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I - UWAGI WPROWADZAJACE

Projekt badawczy, ktérego efektem jest niniejszy raport miat za zadanie zilustrowac
stan ksztatcenia ustawicznego realizowanego przez przedsiebiorcéw dziatajgcych na
obszarze wojewodztwa opolskiego. Badanie zrealizowane ws$rdd opolskich
przedsiebiorcéw jest niejako dopetnieniem wczesniejszego projektu badawczego.
Traktowat on rowniez o ksztatceniu ustawicznym. Ten wczesniejszy projekt
badawczy nalezy réwniez traktowaC jako poditoze teoretyczne dla ogodlnego
zagadnienia ksztatcenia ustawicznego1. Niniejszy raport jest empiryczng ilustracjg
kwestii podejmowanych wczes$niej, jednak zorientowany na faktyczne dziatania
przedsiebiorcéw. Razem stanowig swoistg diagnoze wojewddztwa opolskiego.

Wsroéd ogromnej liczby kwestii jakie wigzg sie z politykg ksztatcenia ustawicznego
(PKU), projekt badawczy skoncentrowany byt na wybranych jej aspektach. Przede
wszystkim przedsiebiorcy poddawali ocenie absolwentéw wchodzacych na rynek
pracy, jak i rowniez wyrazali opinie na temat jakosci systemu ksztatcenia.
Przekonania te traktowa¢ mozna jako gruntowng przestanke dla wdrazania polityki
ksztatcenia ustawicznego, dlatego tez stanowita ona punkt wyjscia. Zasadnicza
analiza dotyczgca ksztatcenia ustawicznego opierata sie w pierwszej kolejnosci na
diagnozie powszechnosci inwestycji w kapitat ludzki. Innymi stowy zbadano, ile i jakie
firmy podejmujg sie trudu organizacji kurséw czy tez szkolen zwiekszajgcych
kompetencje swoich pracownikéw. Dopetnieniem tego zagadnienia jest préba oceny
stopnia formalizacji PKU. Z punktu widzenia celow jakie przySwiecaty realizacji
projektu badawczego, wazne byto okreslenie, czy ksztatcenie ustawiczne ma
charakter incydentalny, czy tez jest wyrazem faktycznej polityki danego
przedsiebiorstwa. Po rozstrzygnieciu tej kwestii, w dalszej kolejnosci poruszane
zagadnienia dotyczyty szeroko pojetej organizacji ksztatcenia ustawicznego — jest to
miejsce, w ktérym czytelnik znajdzie odpowiedzi na pytania m.in. o to,
w jakiej postaci realizowana byta PKU, w jakim obszarze, przez jakie instytucje oraz
co niebagatelne, w jaki sposob byta finansowana. Kolejnymi blokami tematycznymi
jakie zostaty poruszone uczyniono utatwienia dla pracownikow, w ktorych inwestuje
pracodawca oraz potencjalne korzysci, jakie moga wynika¢ dla uczestnikow zajec
edukacyjnych. Ostatnim zagadnieniem poruszanym w niniejszym raporcie sg pewne
plany zwigzane z najblizszg przysztoscig. Tak wiec naszych respondentéw pytano
o to, czy w najblizszym kwartale przewidujq realizacje jakiejkolwiek formy ksztatcenia
ustawicznego.

Wszedzie tam, gdzie byto to mozliwe, analize prowadzono z perspektywy gender.

! Sotdra-Gwizdz T., Ksztalcenie ustawiczne w wojewoddztwie opolskim. Stan na 2010 rok — ekspertyza, dostep:
http://www.obserwatorium.opole.pl/index.php?option=com_rokdownloads&view=folder&Itemid=69



Metoda

Tak sformutowane cele badawcze zrealizowano poprzez badanie w$rdd Srednich
oraz duzych przedsiebiorcow wojewddztwa opolskiego, a wiec wsrdéd firm
zatrudniajgcych co najmniej 50 pracownikéw.

Dobor proby do realizacji badania miat charakter losowo-warstwowy przy czym jego
operatem byla baza REGON prowadzona przez Gtowny Urzad Statystyczny.
Kluczowymi zmiennymi warstwujgcymi byta wielkoS¢ przedsiebiorstwa (zgodnie
z terminologig GUS) oraz obszar terytorialny, na ktérym prowadzona jest dziatalnos¢
gospodarcza. W efekcie badanie zrealizowano w kazdym powiecie wojewddztwa
opolskiego z przedstawicielami przedsiebiorstw z klas wielkosci zatrudniania: 50-249
0sob, 250-999 osob oraz 1000 i wiecej oséb. Zatozono przy tym, ze maksymalny
btad préby wynosi +/-5% przy 95% przedziale ufnosci, dla kazdej z wyrdznionych
klas. Zatem badania majg charakter reprezentatywny dla ogétu firm zatrudniajgcych
co najmniej 50 osb6b jak i dla poszczegdlnych klas wielkosci zatrudnienia. Laczna
wielkosc¢ zrealizowanej préby wyniosta 279 podmiotoéw gospodarczych

Naszymi respondentami byty osoby zwigzane bezposrednio z politykg personalng
firmy z czego najczesciej wywiady byty realizowane z przedstawicielami dziatu kadr
wylosowanych przedsiebiorstw.

Narzedzie

Badanie zostato wykonane metodg CATI, czyli za pomocg wywiadu telefonicznego.
Narzedzie badawcze w postaci kwestionariusza sktadato sie z 59 zmiennych,
w skitad ktérych wchodzito 47 zmiennych zamknietych z kafeterig odpowiedzi
jednokrotnego wyboru oraz 12 zmiennych otwartych.

Narzedzie badawcze zostato opracowane w Opolskim Obserwatorium Rynku Pracy
przy udziale Macieja Filipowicza, Pawta tazarczyka oraz Katarzyny Rybak.

Realizacja

Proces losowania podmiotéw gospodarczych oraz realizacji wywiadow zlecono firmie
zewnetrznej. Wykonawcg byto przedsiebiorstwo Marketing Research World.

Analiza

Wszelkie prace zwigzane z analizg uzyskanego materialu empirycznego oraz
tworzeniem raportu wykonano w Opolskim Obserwatorium Rynku Pracy. Do analizy
statystycznej wykorzystano program IBM SPSS 20.



Il - OCENA PRZYGOTOWANIA ABSOLWENTOW DO
WYKONYWANIA PRACY

Waznym aspektem funkcjonowania rynku pracy jest stosowne przygotowanie
zasobow sity roboczej do aktualnie wystepujacych tendencji. Role odgrywajg tu
zarowno osoby podejmujgce sie ksztatcenia na roznych szczeblach edukacji, jak
rowniez instytucje odpowiedzialne za ksztatcenie. Z jednej strony wazna jest decyzja
0 wyborze obszaru ksztatcenia oraz jego stopniu, z drugiej natomiast istotna jest
oferta edukacyjna przygotowana przez odpowiednie instytucje. Aby okresli¢ w jaki
sposoOb opolscy przedsiebiorcy oceniajg przygotowanie absolwentow do wejscia na
rynek pracy, respondentéw poproszono o opinie na temat (1) przygotowania
absolwentéw do wykonywania pracy, (2) tego, czy szkoty ksztatcg w zawodach, na
ktore aktualnie znajduje sie zapotrzebowanie na rynku.

Ocena stopnia przygotowania absolwentéw zostata rozrézniona zgodnie z
poziomami nauczania. Tak wiec pytano o przygotowanie absolwentow szkot
zasadniczych zawodowych, szkdl $rednich oraz wyzszych. Za kazdym razem pytano
0 gotowos¢ do wykonywania zawodu w chwili ukonczenia szkoty, zaktadajgc tym
samym, ze uzyska sie informacje o stanie przygotowania absolwentéw do
natychmiastowego uczestnictwa w rynku pracy.

Jak wynika z przeprowadzonej analizy, wiekszos¢ odpowiedzi koncentruje sie w
obszarze nieokreslonosci. Respondentom trudno wydaé¢ jednoznaczng ocene.
Niemniej jednak zaobserwowa¢ mozna pewne zroznicowania. Przede wszystkim
oceny pozytywne przewazajg nad negatywnymi, niezaleznie od typu szkoty. Po
drugie, oceny pozytywne sg znaczgco wyrazniejsze w przypadku absolwentow szkot
wyzszych. Ogolna pozytywna ocena (potgczone odpowiedzi zadecydowanie tak oraz
raczej tak) wyraznie dotyczy osob konczacych studia — 43%. W przypadku
absolwentéw szkdt srednich jak i zawodowych jest to okoto 36%. Stwierdzi¢ zatem
mozna, ze ocena przygotowania uzalezniona jest od typu ukonczonej szkoty i
przebiega w oparciu o kryterium ukonczenia lub nieukonczenia szkoty wyzszej.



Wykres 1. Ocena przygotowania absolwentéw do wykonywania zawodu

Czy absolwent szkoty jest przygotowany do wykonywania pracy od zaraz po ukoriczeniu szkoty?
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M sz. zawodowa 2,8 32,8 41,1 19,5 3,8
M sz. srednia 2,9 33,0 44,1 16,8 3,2
sz. wyisza 11,1 31,5 35,8 16,1 54

Oceniajgc zasoby sity roboczej respondenci proszeni réwniez byli o ocene
przygotowania absolwentéw z uwzglednieniem ptci. Zatem sformutowano pytania o
to, kto w wiekszym stopniu przygotowany jest do petnienia rol zawodowych — kobiety
czy mezczyzni? Po raz kolejny pytanie byto zréznicowane stopniem konczonej
szkoty. Nie jest zaskoczeniem, ze odpowiedz na tak postawione pytanie koncentruje
sie wokot tendencji rownosciowych — nasi respondenci niezaleznie od typu ocenianej
szkoty wskazywali najczesciej na brak réznic w przygotowaniu kobiet i mezczyzn do
petnienia rol zawodowych. Réznice w ocenie jednak wystepujg i przejawiajg pewne
prawidtowosci. Nalezy zauwazy¢, ze po pierwsze odsetek postrzeganej rownosci w
przygotowaniu do spetniania roli zawodowej rosnie wraz ze stopniem konczonej
szkoty. Im wyzszy szczebel nauczania, tym postrzeganie rownosci w przygotowaniu
jest wyzsze. Dla szkoty zawodowej wynosi okoto 62%, dla Sredniej 69%, podczas
gdy dla uczelni wyzszej osigga warto$¢ 72%. Po drugie znamienne jest, Ze
niezaleznie od szczebla konczonej szkoty wskazanie na lepsze przygotowanie kobiet
niz mezczyzn jest praktycznie marginalne. Jezeli skoncentrowac sie tylko na ocenie
krytycznej badz pozytywnej, to mezczyzni oceniani sg jako lepiej przygotowani do
podjecia pracy. Najmniejsze dysproporcje w tym zakresie dotyczg szkoty wyzszej (4
punkty procentowe), najwieksze z kolei objawiajg sie w przypadku zasadniczej szkoty
zawodowej (ponad 20 punktdéw procentowych). Interpretacja takiego stanu rzeczy
moze kierowa¢ na uwarunkowania kulturowe wyraznie rozgraniczajgce aktywnosc¢
kobiet i mezczyzn. Praca zawodowa to na poziomie wyobrazen spotecznych wcigz
domena mezczyzn. Szczegdtowo rozktad ocen przedstawiony zostat w ponizszej
tabeli.



Tabela 1. Ocena przygotowania absolwentéw do wykonywania pracy w kontekscie ptci

. e A Trudno Roznica:
Typ szkoty Kobiety Mezczyzni Na rowni powiedzieé K-M
szkofa zawodowa 1,1 24,7 62,4 11,8 -23,6
szkofa srednia 1,4 11,5 68,8 18,3 -10,1
szkota wyzsza 3,2 7,5 72 17,2 4,3
Ocena przedsiebiorcow w aspekcie zasobow sity roboczej jest wyraznie

zroznicowana. Pierwszym czynnikiem roznicujgcym jest typ konczonej szkoty.
Drugim z kolei jest pte¢ osoby kohczacej okreslony szczebel edukacji. Generalnie
pozytywna ocena czesciej formutowana jest w stosunku do absolwentow szkot
wyzszych, réwniez mezczyzni zdajg sie by¢ postrzegani jako lepiej przygotowani do
wykonywania pracy. W odniesieniu do debaty na temat rowno$ci ptci na rynku pracy,
najrozsadniejszym rozwigzaniem wydaje sie intensyfikacja edukacji kobiet na
szczeblu najwyzszym. Aczkolwiek i w tym wypadku nie jest to remedium. Pamietac
nalezy, ze sektory gospodarki jak i edukacji majg tendencje do koncentraciji
okreslonej ptci. Zatem nie tylko ksztatcenie na poziomie wyzszym jest wskazane, ale
takze podejmowanie ksztatcenia w obszarach ,meskiej dominacji”. W takim jednak
wypadku liczy¢ sie nalezy rowniez ze stereotypowym postrzeganiem pici,
objawiajgcym sie w trakcie rekrutacji, a skutkujgcym dziataniem dyskryminacyjnym.
Zrédtem tego sg spoteczne wyobrazenia, ktére nota bene najefektywnie;
przetamywac w trakcie edukaciji.

Okreslajgc zasoby sity roboczej, koncentracja jedynie na ocenach poszczegdlnych
absolwentéw, nawet uwzgledniajgca perspektywe pici, jest niewystarczajgca. Za
jakos¢ kapitatu ludzkiego odpowiadajg nie tylko same jednostki, ale takze instytucje
powotane do jego ksztattowania. Sg nimi, oprocz rodziny, rowniez szkoty, dziatajgce
z kolei w szerszym kontekscie instytucjonalnym jakim jest polityka. W zwigzku z tym
zadecydowano sie na posrednig ocene tego obszaru poprzez sonde opinii
pracodawcéw na temat adekwatnosci oferty edukacyjnej szkot okreslonych typow do
tendencji na rynku pracy. Pytano zatem wprost o to, czy poszczegdlne szkoty uczg w
zawodach, na ktore jest aktualnie zapotrzebowanie.

W efekcie analizy uzyskanych odpowiedzi po raz kolejny wida¢ tendencje do
dystansowania sie od jednoznacznych ocen — stanowig one okoto potowy wszystkich
odpowiedzi. Niezaleznie od tego obserwuje sie pewne do$¢ istotne zréznicowanie.
Okazuje sie bowiem, ze tgczne pozytywne odpowiedzi w najwyzszym stopniu
dotyczg szkét zasadniczych zawodowych — 45% wskazanh. Dysproporcja ta jest
jeszcze bardziej wyrazna, kiedy zauwazy sie, ze zdecydowana pozytywna ocena
dotyczy okoto 11% respondentdéw oceniajgcych szkoty zawodowe, a przyjmuje
wartosci marginalne w przypadku pozostatych szczebli edukaciji. O ile przygotowanie
do petnionych rél zawodowych w najwyzszym stopniu dotyczy absolwentéw szkot
wyzszych, o tyle szkoty zawodowe ksztatcg w zawodach, w ktérych najczesciej
wstepuje zapotrzebowanie. Jest to w pewnym sensie zrozumiate, gdy wezmie sie
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pod uwage, ze oferty pracy dla specjalistéw, a wiec 0osdb z obligatoryjnie wyzszym
wyksztatceniem, stanowig okoto 7% ofert pracy zgtaszanych do powiatowych
urzedéw pracy?. Trzon sity roboczej stanowig zatem osoby o kwalifikacjach
zawodowych, i prawdopodobnie stanowi to pryzmat formutowanych ocen.

Wykres 2. Ocena adekwatnosci nauczania do aktualnych trendéw na rynku pracy

Czy szkoty ksztatcq w zawodach, na ktore jest zapotrzebowanie?
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tak powiedzie¢ nie
M sz. zawodowa 11,5 33,7 44,4 82 2,2
M sz. srednia 0,4 28,7 45,2 19,0 6,8
sz. wyzsza 2,5 33,0 47,3 15,1 2,2

Sposrod wszystkich ocenianych typow szkol, w najgorszej sytuacji znajdujg sie
szkoty $rednie. To one poddawana sg najsurowszej krytyce — ok.7% skrajnie
negatywnych opinii, oraz okoto 1% skrajnie pozytywnych. Na drugim miejscu lokujg
sie szkoty wyzsze, a prym w omawianym zakresie wiodg szkoty zawodowe. Ujmujac
rzecz ogolnie, ocena szkot jako instytucji przygotowujgcych do petnienia rol
zawodowych, w aspekcie dostarczanej wiedzy i umiejetnosci w wiekszym stopniu
jest pozytywna niz negatywna. Jednak skala wartosci pozytywnych nie jest
bynajmniej dominujgaca, przestania jg raczej znaczgca doza nieokreslonosci oceny.

Przedstawione opinie na temat samych absolwentéw, jak i szkét, z ktdrych sg oni
rekrutowani, zostata uzupetniona o0 o0golne twierdzenie  diagnozujgce
prawdopodobienstwo pewnych strategii w aspekcie uzupetniania kwalifikacji sity
roboczej. Przedstawicieli badanych firm zapytano o to czy zgodza sie z dosc
powszechng opinig, ze ,jezeli chce sie mie¢ dobrego pracownika, to trzeba samemu
sobie go sobie wyszkoli¢”.

O ile ocena przygotowania absolwentéw do wykonywania pracy, jak rowniez
percepcja adekwatnosci kierunkow nauczania do aktualnych trendow w gospodarce
zostata oceniana pozytywnie, o tyle na podstawie rozktadu odpowiedzi o

2 Analiza Rynku Pracy Wojewddztwa Opolskiego w 2011 roku, WUP Opole 2012, str. 31.



konieczno$¢ samodzielnego wyszkolenia pracownika nasuwajg sie pewne
watpliwosci. Gdyby byto faktycznie tak, Zze ocena jest pozytywna (chociazby
umiarkowanie), to pracodawcy w wiekszosci wypadkdéw sktonni byliby raczej do
negatywnej odpowiedzi. Jest zgota inaczej — ewidentnie widac, ze istnieje tendencja
do podzielania opinii o koniecznosci samodzielnego wyszkolenia pracownika.
Takiego zdania jest w sumie 77% respondentéw. Sytuacja taka moze by¢ jedynie
podzielaniem obiegowej opinii, badz tez wyraza¢ rzeczywiste stanowisko
przedsiebiorcéw. Kiedy wezmie sie pod uwage sposdb wczesniejszych odpowiedzi,
zauwazy¢ mozna byto koncentracje wokét unikania jednoznacznej opinii — tu z kolei
odsetek odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” wynosi zaledwie 1%. W zwigzku z tym
wydaje sie, ze pytanie to moze w wiekszym stopniu obrazowac sposéb postrzegania
rzeczywistosci, stanowigc podstawe do bardziej zgeneralizowanej oceny.

Wykres 3. Opinia do twierdzenia, ze jezeli chce sie mie¢ dobrego pracownika to trzeba go samodzielnie wyszkoli¢

Czy dobrego pracownika trzeba samodzielnie wyszkolic?
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Opisywane wyzej elementy oceny stanowig podstawe do utworzenia bardziej
syntetycznego wskaznika opisujgcego jakos¢ zasobow ludzkich wraz z ich
komponentem instytucjonalnym (JZL). Wskaznik ten jest efektem agregaciji
poszczegolnych elementéw sktadowych sondujgcych (1) ocene przygotowania
absolwentéw w zaleznosci od typu konczonej szkoty, (2) opinie na temat ksztatcenia
w odniesieniu do typu poszczegdlnych szkét oraz (3) zgeneralizowang opinie na
temat ,uzytecznosci” pracownikow. Kazdy czgstkowy wskaznik mierzony byt za
pomocq skali Likerta, zatem ich suma i standaryzacja pozwala na utworzenie
wskaznika wielowymiarowego. Jego wartos¢ zawiera sie pomiedzy 1 a 5, przy czym
zasada interpretacyjna jest taka, ze im wyzsza wartos¢ tym wieksza krytyka.



Jak prezentuje ponizszy wykres, wartosci wskaznika JZL oscylujg wokot 3, przy
Sredniej wynoszacej 2,95°, Wynik taki nalezatoby interpretowa¢ w kategoriach braku
jednoznacznej opinii, zarowno pozytywnej jak i negatywnej. Jest to efekt rozktadu
poszczegolnych elementéw sktadowych, ktore miaty tendencje do koncentracji wokoét
braku jednoznacznej oceny. ZauwazyC rowniez mozna, ze zadne przedsiebiorstwo
nie wydato skrajnie pozytywnej oceny. Nie byto przypadku, w ktdérym przygotowanie
absolwentow, jak i proces ksztatcenia oraz ogdlna ocena bytaby ewidentnie
pozytywne. Warto$¢ wskaznika JZL nie osiggneta teoretycznej wartosci minimalne;.
To samo dotyczy oceny skrajnie negatywnej — wartosci rownej 5 nie uzyskata zadna
badana firma.

Wykres 4. Wartos¢ wskaznika oceniajgcego jakos¢ zasobow ludzkich (JZL)

Wskaznik jakosci zasobéw ludzkich (JZL)
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Ostatecznie nalezy zauwazyC, ze neutralno$¢ oceny i pewien dystans jest
charakterystyczny w sumie dla okoto 62% przedsiebiorstwo. Pozostata czes¢ (18%)
odznacza sie zréznicowanym stopniem pozytywnej oceny, podczas gdy 20%
przedsiebiorstw wskazuje na mniejszg lub wiekszg krytyke jakosci zasobdw ludzkich.
Hipotetycznymi czynnikami odpowiedzialnymi za uogdlniony sposob oceny JZL
uczyniono pewne cechy strukturalne przedsiebiorstw. Zaliczono do nich: wielkos¢
zatrudnienia, sektor dziatalnosci, udziat kapitatu zagranicznego oraz sekcje
dziatalnosci wg PKD.

W toku analizy ustalono, ze kluczowg dla oceny jest wielko$¢ zatrudnienia.
Generalna tendencja jest taka, ze im wieksza liczba zatrudnionych pracownikéw tym

® Zastosowano Srednig obcieta, podstawg do ktorej byty dane pomijajgce wartosci ekstremalne — 5% skrajnie
wysokich oraz skrajnie niskich ocen.
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bardziej krytyczna ocena jakosci zasobow ludzkich®. Zalezno$é te przedstawié
mozna za pomocg tabeli. Ocena krytyczna dotyczy okoto 12% firm zatrudniajgcych
pomiedzy 50 a 60 pracownikow i systematycznie rosnie, az do poziomu 33%
w przypadku firm zatrudniajgcych co najmniej 126 oséb.

Tabela 2. Ocena jakosci zasobow ludzkich (JZL) w kontekscie wielkosci zatrudnienia

Zatrudnienie Ogoétem
50-60 61-75 76-125 126+
Pozytywna 24,7% 23,0% 16,7% 9,5% 18,9%
Ocena jakosci zasobow
) Neutralna 63,0% 59,5% 64,8% 57,1% 61,0%
ludzkich (JZL)
Krytyczna 12,3% 17,6% 18,5% 33,3% 20,1%
Ogétem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

V Cramera 0,225; p=0,004

Kolejnym czynnikiem, ktéry pozostaje w zwigzku ze sposobem oceny JZL jest sektor
dziatalnosci. Na podstawie obiegowych opinii mozna bytoby spodziewac sie, ze
pracodawcy z sektora prywatnego bedg wobec przygotowania absolwentéw bardziej
krytyczni niz pracodawcy z sektora publicznego. Tak tez jest w rzeczywistosci.
Jednak chociaz réznice w ocenie sg dosy¢ wyrazne, zachodzi jedynie tendencja do
istotnosci statystycznej, a nie faktyczna istotnos¢.

Tabela 3. Ocena jakosci zasobow ludzkich (JZL) w kontekscie sektora zatrudnienia

Sektor dziatalnosci Ogoétem
Prywatny Publiczny

Pozytywna 14,9% 21,0% 17,9%
Ocena jakosci zasobow ludzkich

Neutralna 59,6% 63,8% 61,6%
(JZL)

Krytyczna 25,5% 15,2% 20,4%
Ogodtem 100,0% 100,0% 100,0%

V Cramera 0,138; p=0,071

Mniej wiecej 74 respondentow pochodzgcych z sektora prywatnego jakos¢ zasobow
ludzkich ocenita w sposéb krytyczny w stosunku do 15% firm z sektora publicznego.
Réznice w rozktadzie procentowym sg do$¢ wyrazne, jednak gdy poddano wartosé
wskaznika JZL testowi srednich, okazato sie, ze rdoznice sg niewielkie - 3,0
w przypadku sektora prywatnego; 2,9 w przypadku sektora publicznego®. Wnosi¢
stad mozna o pewnej jakosciowej zmianie. Przez bardzo dtugi okres czasu sektor
publiczny postrzegany byt w sposob przeciwstawny do prywatnego. Roznice, chociaz
gtownie widoczne w poziomie zarobkdéw oraz stosowania prawa pracy w odniesieniu
do zaplecza kadrowego ulegajg systematycznej zmianie. Wydaje sie zatem, ze

* R Pearsona dla standaryzowanych zmiennych wynosi 0,106; p=0,014
® Test t wykazat roznice na poziomie p=0,084
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oczekiwania obu sektorow w zakresie jakosci sity roboczej wyraznie zblizajg sie do
siebie.

Kolejnym czynnikiem, ktory mogtby odgrywac role przy réznicowaniu sposobu
postrzegania zasobow sity roboczej jest typ kapitatu firmy: to czy jest to kapitat
jedynie polski czy tez w jakim$ stopniu rowniez zagraniczny. Na podstawie
zgromadzonych danych mozna jednoznacznie powiedzieC, ze rozroznienie tego typu
nie wptywa na ocene jakosci zasobow ludzkich. Réznice $rednich wartosci
wskaznika (JZL) sg marginalne (2,97 dla kapitatu polskiego; 2,88 dla kapitatu
zagranicznegos). Podobnie rzecz sie ma w przypadku rozktadu procentowego.

Tabela 4. Ocena jakosci zasobow ludzkich (JZL) w kontekscie pochodzenia kapitatu firmy

Typ kapitatu
kapitat tylko obecnos¢ kapitatu Ogdtem
polski zagranicznego

Pozytywna 17,7% 19,1% 17,9%
Ocena jakosci zasobéw

Neutralna 61,6% 61,7% 61,6%
ludzkich (JZL)

Krytyczna 20,7% 19,1% 20,4%
Ogdtem 100,0% 100,0% 100,0%

V Cramera 0,018; p=0,955

Ocena krytyczna charakterystyczna jest dla 21% firm posiadajacych kapitat
wytacznie polski oraz dla 19% tych w ktérych kapitat jest czesciowo lub wytgcznie
zagraniczny. W poczatkach okresu transformacji spoteczno-gospodarczej czesto
podnoszono argument na rzecz odrebnosci takich firm. Role odgrywato zaréwno
zaplecze instytucjonalne jak i swoista kultura organizacyjna. Aktualnie réznic w
ocenie JZL nie wida¢, co moze wskazywa¢ na zmiane podejscia firm o kapitale
polskim. One rowniez konkurujg na rynku wewnetrznym i zewnetrznym, sg czescig
globalnej gospodarki, zatem koniecznoscig jest posiadanie takiego zaplecza (w tym
kadrowego), ktére umozliwia petng konkurencje. Stad tez zbiezne wymagania,
bedace przeciez pochodng ocen.

Ostatnim elementem, ktory stuzy do proby wyjasnienia stopnia zréznicowania ogolnej
oceny jakosci zasobdéw ludzkich jest sektor dziatalnosci wg klasyfikacji PKD. Z uwagi
na fakt, Zze firmy biorgce udziat w badaniu reprezentowaty praktycznie kazdg mozliwg
sekcje PKD zdecydowano sie na ich pogrupowanie wg zblizonego obszaru dziatania.
W efekcie wyrdzniono przedsiebiorstwa o charakterze produkcyjnym i budowlanym
(sekcje PKD: A,B,C,D,E,F,T), przedsiebiorstwa o charakterze handlowo-ustugowym
(sekcje PKD: G,H,I,N,S,K,M,L), a takze firmy/instytucje zwigzane jedynie z ustugami
na rzecz spoteczenstwa (sekcje PKD: O,P,Q,R,J).

® Test te wykazat réznice na poziomie p=0,211
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Jak sie okazuje tak utworzone obszary dziatalnosci charakteryzuje zréznicowany
sposob oceny JZL. Przede wszystkim  wida¢ znaczaca roznice pomiedzy
firmami/instytucjami  dziatajgcymi na rzecz spoteczenstwa a pozostatymi
przedsiebiorstwami. Roznica jest bardzo istotna — przedsiebiorstwa produkcyjne oraz
handlowo-ustugowe czesciej oceniajg krytycznie JZL, podczas gdy firmy/instytucje
zwigzane z ustugami dla spoteczenstwa czesciej wydajg sad pozytywny. Dodatkowo
wida¢, ze nieco wiecej firm o profilu handlowo-ustugowym jest czesciej krytycznych
w poréwnaniu do firm o charakterze produkcyjnym i budowlanym.

Tabela 5. Ocena jakosci zasobow ludzkich (JZL) w kontekscie obszaru dziatalnosci gospodarczej

Obszar dziatalnosci gospodarczej
Produkcja i Handel Ustugi dla Ogétem
budownictwo i ustugi spofeczenstwa
Pozytywna 13,4% 10,7% 26,1% 17,9%
Ocena jakosci zasobow
Neutralna 60,7% 60,7% 63,1% 61,6%
ludzkich (JZL)
Krytyczna 25,9% 28,6% 10,8% 20,4%
Ogdtem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

V Cramera 0,174; p=0,014
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Ill - REALIZACJA POLITYKI
KSZTALCENIA USTAWICZNEGO (PKU)

Pierwsza czesC raportu zwigzana byta z oceng jakosci zasobdow ludzkich
wchodzgcych na rynek pracy. Z kolei drugim obszarem merytorycznym badania, jaki
zostat zrealizowany, jest okreslenie realizacji polityki ksztatcenia ustawicznego
(PKU), rozumianej jako inwestycje w pracownika. W tym celu skoncentrowano sie
przede wszystkim na takich aspektach jak: formalizacja PKU oraz zasieg
wystepowania, a wiec czestotliwosc jej stosowania. W dalszej kolejnosci podniesiono
zagadnienia zwigzane z formg i organizacjg PKU, a takze zwrdécono uwage na
utatwienia skierowane do pracownikbw podejmujgcych sie uczestnictwa w
ksztatceniu ustawicznym. Ostatnim aspektem uczyniono korzysci pracownicze
wynikajgce z ukonczenia kurséw czy tez szkolen.

1. Powszechnosé polityki ksztatcenia ustawicznego

Fundamentalng kwestig w niniejszym raporcie jest okreslenie czy polityka ksztatcenia
ustawicznego jest realizowana. Innymi stowy méwigc, czy pracownicy zatrudnieni w
badanych firmach podejmujg sie dalszej edukacji, niezaleznie od jej postaci. Aby
zdiagnozowac te sytuacje zadano trzy podstawowe pytania. Pierwsze z nich (1) byto
nastepujace: ,Czy w ostatnim roku pracownicy Panstwa firmy/instytucji delegowani
byli (polecenie stuzbowe) do udziatlu w szkoleniach, kursach, badz innych formach
podnoszenia kwalifikacji?”.

Odpowiedz na tak postawione pytanie wskazuje, ze uczestnictwo w formach
podnoszenia kwalifikacji wsrod pracownikéw firm zatrudniajgcych co najmniej 50
oséb jest wysokie. Dziatalnie takie tacznie dotyczy ponad 85% badanych
przedsiebiorstw.
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Wykres 5. Delegowanie pracownikow do uczestnictwa w formach ksztatcenia ustawicznego

Delegowanie pracownikoéw do udzialu w réznych formach edukaciji
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Zauwazy¢ przy tym nalezy, ze wewnetrzna hierarchia stanowisk na te zwigzane z
bezposrednim wytwarzaniem dobr czy ustug oraz te zwigzane z zarzadzaniem
odgrywa role przy delegowaniu do podnoszenia kwalifikacji. Wprawdzie
zdecydowana wiekszos¢ respondentdéw twierdzi (63%), ze delegowani sg zaréwno
pracownicy podstawowi jak ci zwigzani zarzgdzaniem, to jednak poréwnujgc obie
kategorie okazuje sie, ze jednak czesciej delegowani sg pracownicy podstawowi
(17%) niz kadra zarzadzajgca (3%).

Projekt badawczy dokonujacy diagnozy PKU zorientowany byt rowniez na
wychwycenie ewentualnych dysproporcji pomiedzy pfciami w uczestnictwie w
ksztatceniu ustawicznym. W zwigzku z tym respondentéw zapytano o szacunkowqg
liczbe kobiet, sposrod wszystkich oséb, ktore zostaty delegowane do podnoszenia
kwalifikacji. Aby unikng¢ sytuacji, w ktorej dysproporcja ktoérejs z pici bytaby
pochodng struktury =zatrudnienia, zdecydowano sie skonfrontowa¢ szacunki
respondentéw

z rdwniez szacowang liczbg zatrudnionych kobiet.

Tabela 6. Udziat kobiet w edukacji ustawicznej — delegowanie

Odsetek zatrudnionych kobiet
Ogodtem
<25% 25%-50% 51%-75% >75 %

<25% 55,7% 22,4% 8,0% 0,0% 28,2%

Odsetek kobiet wsérod 25%-50% 30,4% 65,9% 46,0% 20,8% 45,4%
0s6b delegowanych 51%-75% 12,7% 11,8% 46,0% 16,7% 19,7%
>75% 1,3% 0,0% 0,0% 62,5% 6,7%

Ogdtem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
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Gamma 0,666; p<0,001
W efekcie analizy ustalono, Ze generalna tendencja jest rownosciowa — szacowany

odsetek kobiet biorgcych udziat w podnoszeniu kwalifikacji w wiekszosci pokrywa sie
z szacowanym odsetkiem zatrudnionych kobiet. Dla przyktadu wsréd 66% firm
zatrudniajacych pomiedzy 25% a 50% kobiet, odsetek delegowanych kobiet miesci
sie wtasnie pomiedzy 25% a 50%. Jednoczesnie im wiekszy odsetek zatrudnionych
kobiet, tym ich wiekszy udziat w dodatkowej aktywnosci edukacyjne;.

Delegowanie pracownikow do podnoszenia kwalifikacji to tylko jednak strona medalu,
rozpatrywana z punktu widzenia pracodawcy. Warto rowniez zwrocic uwage na
inicjatywe samych pracownikéw, ktorzy zgtaszajg potrzebe/che¢ udziatu w kursach,
szkoleniach, czy tez innych formach ksztatcenia ustawicznego. Zjawisko takie jest
mniej powszechne niz delegacja pracownikéw, niemniej jednak wyrazne — w sumie w
71% przedsiebiorstw pracownicy w ostatnim roku wyszli z inicjatywg uczestnictwa w
jakiejkolwiek formie ksztatcenia ustawicznego. Podobnie jak w przypadku
delegowania obserwuje sie pewne zréznicowanie zaangazowania wynikajace z
zajmowanego stanowiska w pracy. Okazuje sie, ze pracownicy podstawowi czesciej
od tych zwigzanych =z zarzadzaniem wyrazaja che¢ podnoszenia wtasnych
kwalifikacji (odpowiednio 14% w stosunku do 7%). Nie zmienia to jednak faktu, ze w
wiekszosci przedsiebiorstw przedstawiciele zaréwno kadry zarzgadzajgcej jak i
szeregowi pracownicy zgtaszajg swoj akces — 48% przypadkow.

Wykres 6. Prosba pracownikéw o umozliwienie uczestnictwa w formach ksztatcenia ustawicznego

Prosbha pracownikow o umozliwienie podniesienia kwalifikacji
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Zgtoszenie jedynie checi uczestnictwa w dodatkowej edukacji nie jest
wystarczajgcym argumentem przemawiajagcym na rzecz obecnosci polityki
ksztatcenia ustawicznego. W rzeczywistos$ci licza sie fakty w postaci zrealizowanych
kurséw szkolen, itp. form aktywnosci. Dlatego tez naszym respondentom zostato
zadane pytanie o to, ilu sposrdd zgtaszajgcych sie osob faktycznie rozpoczeto cykl
ksztatcenia. Ustalono, ze w znakomitej wiekszosci przypadkow (93%) prosba o
umozliwienie podniesienia kwalifikacji zostata pozytywnie rozpatrzona. Przy tak
znacznym odsetku nie zaobserwowano wptywu zajmowanego stanowiska na decyzje
o umozliwienie ksztatcenia. Tak samo czesto pracownicy podstawowi jak i kadra
zarzadzajgca zgtaszajgc np. potrzebe szkolenia otrzymywato akceptacje
pracodawcow.

Podobnie jak w przypadku oceny rownosci dostepu do szkolen, w ktorych deleguje
sie pracownikow, tak i w przypadku samodzielnego zgtoszenia potrzeby edukacyjnej
tendencja rownosciowa wydaje sie by¢ zachowana. Jedynie w przypadku
przedsiebiorstw/firm, w ktérych obserwuje sie znaczny stopien feminizacji odsetek
kobiet wsrod oséb zgtaszajgcych potrzeby edukacyjne jest nizszy w stosunku do
odsetka zatrudnionych kobiet. Pamieta¢ jednak nalezy, Ze podstawg do
formutowania oceny sg szacunki respondentow, ktore moga by¢ nieprecyzyjne.
Ponadto zastosowane przedzialty sgq dos¢ szerokie, co dodatkowo moze wptywac
zaktocajgco.

Tabela 7. Udziat kobiet w edukacji ustawicznej — samodzielne zgtoszenie

Odsetek zatrudnionych kobiet
Ogoétem
<25% 25%-50% 51%-75% >75 %
<25% 42,6% 30,5% 0,0% 5,0% 24,1%
Odsetek kobiet wsrod
25%-50% 36,1% 45,8% 70,2% 55,0% 49,7%
0s0b zgtaszajacych
. 51%-75% 21,3% 22,0% 23,4% 0,0% 19,8%
potrzeby edukacyjne
>75% 0,0% 1,7% 6,4% 40,0% 6,4%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Gamma 0,419; p<0,001

Prébujac rozpoznaé faktyczng powszechnosc¢ polityki ksztatcenia ustawicznego
utworzono prosty indeks wskazujacy na natezenie zjawiska. Zostat on utworzony na
podstawie wczesniejszych pytan sondujgcych. W efekcie pozwala na ustalenie (1)
liczby firm, w ktérych w ostatnim roku pracownicy w ogdle nie byli delegowani do
uczestnictwa w dodatkowych formach edukacji, jak i nikt z pracownikdéw nie wyrazit
checi podnoszenia witasnych kwalifikacji; (2) firm, w ktérych albo pracownicy byli
delegowani, albo samodzielnie zgtosili sie oraz firm w ktérych wystgpita zaréwno
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delegacja jak i inicjatywa pracownicza. Pierwszg grupe przedsiebiorstw mozna
okresli¢ mianem pasywnych, drugg angazujgcych sie, trzecig z kolei aktywnych.

Wykres 7. Powszechnos¢ polityki ksztatcenia ustawicznego

Wskaznk powszechnosci PKU
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firmy pasywne firmy angazujace sie firmy alktywne

Zdecydowane najwiecej firm uznanych zostato jako aktywne — w 68% przypadkéw
delegowaniu pracownikdw towarzyszyta ich samodzielna inicjatywa. W dalszej
kolejnosci (21%) rozpoznano potowiczne zaangazowanie sie w PKU — a wiec
wystapita badz delegacja, badz inicjatywa pracownicza. Najmniej przedsiebiorstw
zostato uznanych za pasywne, czy w ostatnim roku nikt nie zostat delegowany badz
nie zgtosit potrzeby podniesienia wiasnych kwalifikacji (11%). Ujmujac rzecz ogdinie
PKU realizowana przez przedsiebiorstwa zatrudniajgce 50 pracownikow i wiecej w
wiekszosci wypadkéw jest powszechna. W sumie w 89% przedsiebiorstw/instytuciji
doszukano sie przejawow inwestycji w pracownika — badz w formie delegowania
badz inicjatywy samych pracownikow.

Prébujac wskazaé czynniki, od ktérych zalezy natezenie powszechnosci PKU,
przede wszystkim nalezy wymieni¢ wielkos¢ zatrudnienia. Generalnie im wieksza
liczba zatrudnionych oséb, tym wieksze natezenie PKU. Zauwazy¢ wypada rowniez,
ze wieksze przedsiebiorstwa charakteryzowaty sie bardziej krytyczng opinig na temat
zasobow ludzkich, dlatego tez dziatanie takie wydaje sie spoéjne. Oceniajac
krytycznie przysztych/potencjalnych pracownikdéw, stwarzane sg jednoczes$nie
warunki do podnoszenia kwalifikacji. Wsréd firm  najwiekszych, a wiec
zatrudniajacych powyzej 126 oséb 94% zostato uznanych za aktywne. Jest to
warto$¢ zdecydowanie wyrdzniajgca sie wobec firm mniejszych, z ktérych 50-60%
uznanych zostato za catkowicie aktywne.
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Tabela 8. Powszechno$¢ PKU w kontekscie wielkosci zatrudnienia

Wielko$¢ zatrudnienia
Ogotem
50-60 61-75 76-125 126+

firmy pasywne 16,4% 12,2% 16,7% 1,6% 11,7%
Orientacja na
PKU firmy angazujace sie 23,3% 37,8% 20,4% 4,8% 22,3%

firmy aktywne 60,3% 50,0% 63,0% 93,7% 65,9%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Gamma 0,353; p<0,001

Zréznicowanie podejscia do PKU widoczne jest takze w przypadku podziatu na
sektory dziatalnosci. Przedsiebiorstwal/instytucje o charakterze publicznym czesciej
charakteryzujg sie podejsciem catkowicie aktywnym (77%) niz ma to miejsce w
przypadku sektora prywatnego (59%). Réznica miedzy nimi jest do$¢ znaczna, gdyz
podejscie pasywne jest bardzo nieliczne w przypadku sektora publicznego i wynosi
okoto 3%, jednoczesnie dotyczac 19% firm prywatnych.

Réwnie wyrazne réznice rozpoznano w przepadku typu kapitatu danej firmy.
W wyniku analizy ustalono, ze obecnosc¢ kapitatu zagranicznego (niezaleznie czy jest
on wylaczny czy tez czeSciowy) sprzyja modelowi aktywnej PKU. 85% firm
z obecnoscig kapitatu zagranicznego zostato uznanych za aktywne, przy 64%
przedsiebiorstw o kapitale jedynie krajowym. Uwidacznia sie zatem pewna
dysproporcja — wczesniej wskazano, ze sposob postrzegania przysztych zasob pracy
jest zbiezny w przypadku firm o zréznicowanym kapitale. Po okoto 20% z nich
wyrazato opinie krytyczng. Widac jednak, ze firmy z kapitatem zagranicznym czesciej
angazujq sie w proces inwestycji w pracownika. Poniekgad minimalizujg zatem straty
wynikajgce z potencjalnego zatrudnienia pracownika nie do konca przygotowanego
do petnienia rél zawodowych.

Tabela 9. Orientacja na polityke ksztatcenia ustawicznego w kontekscie typu kapitatu firmy

Typ kapitatu firmy
kapitat obecnos¢ kapitatu Ogoétem
tylko polski zagranicznego

firmy pasywne 12,9% 2,1% 11,1%
Orientacja na
PKU firmy angazujace sie 22,8% 12,8% 21,1%

firmy aktywne 64,2% 85,1% 67,7%
Ogétem 100,0% 100,0% 100,0%

V Cramera 0,175; p=0,014

Charakterystyczne jest réwniez to, ze obszar dziatalnosci gospodarczej w dos¢
znaczacy sposoéb wptywa na zaangazowanie w realizacje PKU. Gdyby okresli¢, ktére
profile branzowe w najwiekszym stopniu wdrazaja, to okazuje sie, ze na pierwszym
miejscu sg przedsiebiorstwa Swiadczace ustugi dla spoteczenstwa (75% firm
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aktywnych), w dalszej kolejnosci te o charakterze produkcyjnym wraz
z branza budowlang (67%) oraz, na ostatnim miejscu, firmy o profilu handlowym jak
i ustugowym (55%). Tak znaczny odsetek firm aktywnych w przypadku profilu ustug
dla spoteczenstwa po czesci zwigzany jest z dziatalnoscig edukacyjng. Przyjete jest,
ze nauczyciele systematycznie podnoszg swoje kwalifilkacje w ramach
Wewnetrznego Doskonalenia Nauczycieli. Szkoty jednoczesnie przynalezg do
sektora publicznego, stad tez uzyskane wyniki nie powinny dziwic.

Tabela 10. Orientacja na polityke ksztatcenia ustawicznego w kontekscie obszaru dziatalnosci gospodarczej

Obszar dziatalnosci gospodarczej
_ Produk_cja !—Iande_l Ustugi dla Ogétem
i budownictwo i ustugi spoteczenstwa
firmy pasywne 11,6% 23,2% 4,5% 11,1%
Orientacja
firmy angazujace sie 21,4% 21,4% 20,7% 21,1%
na PKU
firmy aktywne 67,0% 55,4% 74,8% 67,7%
Ogétem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Jednoczesnie dystans pomiedzy instytucjami zorientowanymi na Swiadczenie ustug
dla spoteczenstwa nie jest az tak duzy w stosunku do przedsiebiorstw produkcyjnych
(8 punktow procentowych). Réznice natomiast sg do$¢ wyrazne w przypadku firm
handlowych i ustugowych. Tu dystans wynosi 20 punktéw procentowych.
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2. Formalizacja polityki ksztatcenia ustawicznego

Realizacja polityki ksztatcenia ustawicznego moze przebiega¢ w mniej lub bardziej
sformalizowany sposéb. Decyzja o uczestnictwie pracownikbw w szkoleniach,
kursach czy tez innych formach edukacji moze by¢ wynikiem wczesniejszego planu
lub tez skutkiem decyzji podjetej ad hoc w zwigzku z zaistniatymi okolicznosciami.
W celu okreslenia, na ile PKU w badanych firmach jest ich trwatg cecha,
respondentom zadano szczegotowe pytania. Pierwsze z nich dotyczyto obecnosci
dokumentu, ktéry regulowatby zasady podnoszenia kwalifikacji pracownikow.

W wiekszosci badanych przedsiebiorstw (tacznie 56%) w chwili badania nie byto
dokumentu, ktory regulowatby zasady podnoszenia kwalifikacji pracownikow. Warto
jednak odnotowac, ze okoto 16% firm przewiduje wprowadzenie takiego dokumentu,
co jest wyrazem zainteresowania ugruntowaniem PKU. Posiadanie regulacji w tym
zakresie charakterystyczne jest natomiast dla 44% przedsiebiorstw

Wykres 8. Wystepowanie dokumentu regulujacego podnoszenie kwalifikacji pracownikéw

Czy istnieje dokument regulujacy podnoszenie kwalifikacji pracownikow?

ETak, istnisje

Onie, nie istnigje

DNie, ale planuje sig
wprowadzenie

Kolejne pytanie dotyczyto planu szkolen dla pracownikow. Zaistnie¢ moze sytuacja,
w ktorej formutuje sie pewne plany szkoleniowe, ale niekoniecznie musza one
odnosi¢ sie do dokumentu opisywanego wyzej. Innymi stowy méwigc, zasady
ksztatcenia ustawicznego pracownikdéw nie sg wyartykutowane, co oczywiscie nie
jest tozsame =z ich brakiem. Na podstawie zrealizowanego badania mozna
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powiedzieC, ze Y4 przedsiebiorstw posiada plan szkoleniowy swoich pracownikow.
Nadmieni¢ jednak nalezy, Ze wystepowanie takiego planu jest zréznicowane
w zaleznosci od stanowiska zajmowanego przez poszczegoélnych pracownikéw.
Okoto 13% firm wskazato, ze plany podnoszenia kwalifikacji os6b zatrudnionych sg
sporzadzane, ale jedynie w odniesieniu do pracownikow podstawowych. Z kolei 7%
firm wskazato, ze w planie takim objeci sg tylko piastujgcy stanowiska kierownicze.
Po raz kolejny widaC zatem potozenie wiekszego nacisku na doksztatcanie
pracownikow podstawowych. To przede wszystkim dla nich uktada sie plany
szkoleniowe i to przede wszystkich ich deleguje sie na do uczestnictwa w zajeciach
edukacyjnych. Nie zmienia to jednak faktu, ze wiekszos¢ przedsiebiorstw plan
szkoleniowy tworzy zaréwno dla pracownikow podstawowych jak, i tych zwigzanych
z zarzgdzaniem. tacznie dotyczy to okoto 55% firm.

Wykres 9. Wystepowanie planu szkoleniowego w firmie

Czy w firmie istnieje plan szkolen dla pracownikow?
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zarzgdzajace) pracownikow niezaleznie od

stanowiska

Oceniajgc stopien formalizacji PKU poruszono rowniez kwestie finansowania
dziatalnosci edukacyjnej. Respondentéw zapytano zatem, czy kazdego roku
przeznaczana jest jakas pula srodkéw finansowych na realizacje PKU. Obecnos¢
stosownego ,funduszu szkoleniowego” jest istotnym elementem polityki personalne;,
lecz nie najwazniejszym. Zrédio finansowania uczestnictwa moze byé zewnetrzne
zaréwno wobec przedsiebiorstwa jak i pracownika. Koszty z tym zwigzane mogq byé
réwniez ponoszone przez samego zainteresowanego’. Tym niemniej posiadanie
takiego funduszu jest z pewnoscig wskazaniem na pewng spojnos¢ w realizowaniu
PKU. Odpowiedzi respondentéw w tym zakresie sg jednoznaczne. Zdecydowana
wiekszos¢ przedsiebiorstw posiada omawiany fundusz, tj. co roku z wtasnego

” Kwestia finansowania PKU omowiona zostata w dalszej czesci raportu
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budzetu przeznacza na PKU stosowne $rodki. Dotyczy to 58% badanych
przedsiebiorstw. Pozostata czes¢ firm nie posiada takiego funduszu, jednak co
godne uwagi, 20% respondentéw przewiduje jego utworzenie.

Wykres 10. Wystepowanie funduszu szkoleniowego w firmach

Czy w firmie istnieje fundusz szkoleniowy?

Htak, istnigje

.nie, nie istnieje

.nie istnieje, ale planuje sie
utwarzenie

Podsumowujgc dotychczasowe wyniki badania nalezy stwierdzi¢, ze poszczegolne
aspekty formalizacji PKU nie sg obecne wsrdd firm w jednakowym stopniu. Jezeli juz
pojawiajg sie, to najczesciej zwigzane sg z tworzeniem planow szkoleniowych (75%).
| ten aspekt nalezatoby rozpatrywa¢ w kategoriach fundamentu PKU, gdyz jest to
zywy wyraz jej realizacji. W dalszej kolejnosci pojawia sie stosowny fundusz (58%),
a najmniej jest firm, ktére posiadajg dokument regulujgcy zasady PKU.

Positkujgc sie wymienionymi wyzej aspektami, a ujmujgc rzecz ogodlnie, istniejg dwa
przeciwstawne modele PKU: sformalizowany oraz niesformalizowany. Pod pojeciem
modelu sformalizowanego rozumie sie sytuacje w danym przedsiebiorstwie, w
ktorym spetnione sg trzy warunki.. Po pierwsze, (1) w danej firmie/instytucji istnieje
dokument regulujgcy podnoszenie kwalifikacji pracownikdéw. Po drugie, (2) istnieje
plan szkolen dla pracownikéw oraz po trzecie, (3) w danym przedsiebiorstwie co roku
w budzecie zagospodarowane sg $rodki niezbedne do realizacji PKU. Wystgpienie
wszystkich trzech elementéw swiadczy o catkowitej formalizacji podczas, gdy brak
ktoregokolwiek z nich identyfikuje model nieustrukturalizowany.
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Wykres 11. Wskaznik formalizacji polityki ksztatcenia ustawicznego

Wskaznik formalizacji PKU
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nieustrukturalizowany farmalny (1) formalny (Il) ustrukturalizowany

Model catkowicie formalny (ustrukturalizowany) jest dominujacy w$réd badanych
firm. tacznie dotyczy 36% badanych przedsiebiorstw. CzeSciowa formalizacja,
obejmujgca dwa z trzech elementow sktadowych charakterystyczna jest w sumie dla
okoto 40% przedsiebiorstw, przy czym wieksza strukturalizacja wystepuje czesciej.
Model catkowicie nieustrukturalizowany wystepuje wsrdéd 24% firm. Nalezy jednak
zauwazy¢, ze modele w réznym stopniu zwigzane sg z faktyczng realizacjg PKU.
Model nieustrukturalizowany nie jest tozsamy z brakiem realizacji PKU, jednak
nalezy wyraznie podkreslic, ze wraz ze stopniem formalizacji zwieksza sie
czestotliwosé realizacji PKU. Zaleznos¢ ta prezentowana jest w ponizszej tabeli.
Sposrod wszystkich firm, w ktorych model PKU zostat uznany za nieformalny
(nieustrukturalizowany), okoto 49% zostato uznanych za firmy aktywne w realizaciji
PKU. W przypadku czesciowej lub zupetnej formalizacji odsetek firm aktywnych
ulega radykalnemu wzrostowi do ponad 70%. De facto juz wystgpienie jednego
aspektu znaczaco podnosi zaangazowanie w realizacje PKU.

Przeprowadzona analiza nie pozwala jednak na ustalenie, czy formalizacja jest
skutkiem inwestowania w kwalifikacje pracownika, czy tez jest jej przyczynag. Na tym
etapie trudno wskazac¢, czy w wyniku czestych kurséw, szkolen lub innych form
ksztatcenia ustawicznego opracowuje sie zatozenia formalne do PKU, czy tez w
pierwszej kolejnosci okresla sie zatozenia PKU, a w dalszej nastepuje jej wdrozenie.
W zaistniatej sytuacji wiadomo jednak z catg pewnoscig, ze formalizacja oraz
orientacja na PKU sg ze sobg scisle zwigzane.
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Tabela 11. Zwigzek formalizacji PKU z zaangazowaniem w realizacje PKU

Model PKU
model model czesciowo model Ogodtem
nieformalny formalny formalny
. . firmy pasywne 39,7% 3,6% 0,0% 11,1%
(F?lzzntaqa na firmy angazujace sie 11,8% 25,5% 22,8% 21,1%
firmy aktywne 48,5% 70,9% 77,2% 67,7%
Ogoétem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Gamma 0,443; p<0,001

Prébujgc wskaza¢ cechy charakterystyczne firm, ktére posiadajg model
sformalizowany PKU, po raz kolejny odwotano sie do cech strukturalnych
przedsiebiorstw. Kluczowg role odgrywa wielkosc¢ zatrudnienia — tendencja jest taka,
ze im wieksza firma, tym bardziej sformalizowany model PKU. Zaleznos¢ w tym
wypadku nie jest catkowicie prostolinijna, raczej obserwuje sie skok stopnia
formalizacji w przypadku firm najwiekszych. Tym niemniej tendencja jest dosc¢
wyrazna. W przypadku przedsiebiorstw zatrudniajgcych miedzy 50 a 60
pracownikow, odsetek sformalizowanych WYnNOosi okoto 32%.
W przypadku firm najwiekszych jest to 49%.

Tabela 12. Zwigzek wielkos¢ zatrudnienia firmy ze stopniem formalizacji PKU

Wielko$¢ zatrudnienia Ogotem
50-60 61-75 76-125 126+
model nieformalny 41,1% 28,4% 27,8% 3,2% 25,8%
Model PKU |model czes$ciowo formalny 27,4% 47,3% 37,0% 47,6% 39,8%
model formalny 31,5% 24,3% 35,2% 49,2% 34,5%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Gamma 0,305; p<0,001

Ws$rdd innych czynnikbw majacych istotny wptyw na posiadanie sformalizowanej
PKU jest sektor dziatalnosci przedsiebiorstwa. Ustalono, ze wieksza formalizacja
bardziej charakterystyczna jest dla sektora publicznego (48%) niz dla prywatnego
(25%). Wynika to prawdopodobnie znacznej ze biurokratyzacji instytucji publicznych,
co jest ich trwalg cechg, a w niektérych przypadkach wrecz wymogiem
instytucjonalnym. W efekcie dysproporcja pomiedzy sektorami okazuje sie by¢ dosc¢
znaczaca.

Inng wazng cechg przedsiebiorstw rdznicujaca stopien formalizacji jest typ kapitatu
firmy. W tym wypadku kwestia jest o tyle ciekawa, ze nie zaobserwowano wigekszych
réznic w przypadku catkowitego sformalizowania PKU pomiedzy przedsiebiorstwami
z kapitatem zagranicznym a polskim. Wartosci oscylujg tu pomiedzy 35% a 40%.
Tym co réznicuje, jest obecnos¢ modelu nieformalnego — ten w znaczacej przewadze
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charakterystyczny jest dla firm posiadajgcych kapitat zagraniczny. Szczegodty tego
zjawiska prezentowane sg w ponizszej tabeli.

Tabela 13. Zwigzek typu kapitatu firmy z formalizacjg PKU

Typ kapitatu firmy
kapitat obecnos¢ kapitatu | Ogétem
tylko polski zagranicznego
model nieformalny 21,1% 40,4% 24,4%
Model PKU model czesciowo formalny 43,1% 21,3% 39,4%
model formalny 35,8% 38,3% 36,2%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0%

V Cramera 0,196; p=0,005

Ostatnia cecha charakterystyczna firm, jakg jest rodzaj dziatalnosci gospodarczej
w niewielkim stopniu réznicuje wystepowanie modeli PKU. Jego formalizacja jest
podobna w przypadku przedsiebiorstw produkcyjnych (35%), handlowych
i ustugowych (30%) oraz Swiadczacych ustugi dla spoteczenstwa (40%). Chociaz
ostatnia grupa przedsiebiorstw/instytucji wybija sie zwtaszcza na tle firm handlowych
i ustugowych, to jednak roznice te nie majg charakteru istotnosci statystyczne.
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3. Formy realizacji PKU

Realizacja polityki ksztatcenia ustawicznego moze przybiera¢ zréznicowane formy.
W celu okre$lenia ich kafeterii zadano respondentom pytania o organizowanie
poszczegodlnych typow zaje¢ edukacyjnych. Skoncentrowano przy tym uwage na
opozycji szkolen/kurséw o charakterze “"twardym” oraz ,miekkim” jak réwniez
realizowanych wewnetrznie oraz zewnetrznie. Dodatkowo sondowano ewentualnosc
uczestnictwa w studiach na wszystkich stopniach.

Pod pojeciem kursu/szkolenia o charakterze ,twardym” rozumie sie takie dziatanie
edukacyjne, ktére bezposrednio zwigzane jest z wykonywang praca. Jest to gama
certyfikowanych uprawnien badz szkolenia, ktorych efekty wykorzystywane sg
w petnieniu biezacych rél zawodowych. W toku analizy ustalono, ze tgcznie ws$rod
84% badanych firm w ostatnim roku zorganizowano takg forme ksztatcenia
ustawicznego. Warto przy tym odnotowac, ze zajmowanie zréznicowanych stanowisk
wptywa na czestotliwos¢ realizacji tej formy edukacyjnej. Znacznie czesciej
uczestnicza w nim pracownicy podstawowi (16%) niz przedstawiciele kadry
zarzadzajgcej nizszego, badz wyzszego szczebla (10%). Tym niemniej w wiekszosci
wypadkéw i tak adresatami sg zarowno przedstawiciele pierwszej jak i drugiej
warstwy (ok. 63% odpowiedzi).

Wykres 12. Organizacja kurséw/szkolen o charakterze ,twardym”

Kursylszkolenia "twarde"
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Sposrod czynnikéw strukturalnych, ktére mogtyby wptywa¢ na fakt realizacji
kurséw/szkolen dostarczajgcych konkretnych kwalifikacji, tylko dwa odgrywajg
znaczaca role. Z jednej strony jest to sekcja PKD w jakiej lokuje sie dziatalnosc¢
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przedsiebiorstwa, z drugiej typ kapitatu firmy. Ogdlna tendencja jest taka, ze kursy
Jwarde” sg dosC powszechnie organizowane, jednak najczesciej realizujg je firmy
o charakterze produkcyjnym oraz budowlanym (97%), podczas gdy rzadziej dotyczy
to przedsiebiorstw specjalizujgcych sie w handlu oraz ustugach, jak rowniez ustugach
dla spoteczenstwa — okoto 80%?°.

Drugi z wymienionych czynnikow, typ kapitatu firmy rowniez dos¢ znaczaco roznicuje
strategie inwestycji w pracownika - przedsiebiorstwa z udziatem kapitatu
zagranicznego czesciej podejmujg sie organizacji kursow ,twardych” (98%) niz ma to
miejsce w przypadku firm wylacznie polskich (86%)°. Pozostate cechy
przedsiebiorstw, takiej jak wielkoS¢ zatrudnienia oraz sektor dziatalnosci nie
odgrywajg wiekszej roli.

Probujac odpowiedzie¢ na pytanie, o to jakie najczesciej realizowane byly kursy
o charakterze ,twardym”, ich mnogos¢ utrudnia precyzyjng odpowiedz, zwlaszcza ze
wsrod respondentow znajdowali sie przedstawiciele praktycznie kazdej branzy PKD.
Tym niemniej na podstawie udzielanych odpowiedzi mozna utworzyC pewne grupy
czy tez ogodlne obszary tematyczne. Na pytanie o0 najczesciej realizowane
szkolenia/kursy ,twarde” odpowiedzi udzielito 55% respondentéw. Dominujg te
zwigzane z obstugg maszyn i urzadzen. W skiad tej grupy wchodzg zréznicowane
zagadnienia, poczgwszy od obstugi kasy fiskalnej, przez umiejetnos¢ obstugi
wozkow widtowych, az do obstugi maszyn sterowanych numerycznie (CNC). Lacznie
grupa ta obejmuje 28% wszystkich wymienionych kurséw jednostkowych. Drugag
grupg szkolen sg te zwigzane z obstuga administracyjng (20%). To szerokie pojecie,
do ktorego przyporzadkowano takie obszary tematyczne, jak: prawo pracy, prawo
zamowien publicznych, szkolenia z kodeksu postepowania administracyjnego czy tez
ochrona danych osobowych. Z tego obszaru zdecydowano sie jednak wytgczy¢
ksiegowos¢ — to jest waska dziedzina, jednoczesnie wskazywana dos$¢ czesto —
14%. Kolejng kategorig sgq kursy z zakresu obstugi programéw komputerowych —
zarowno do obstugi biura (pakiet MS Office) jak rowniez wykorzystywane przez
grafikdw czy tez projektantéw. Lacznie grupa ta obejmuje 17% wszystkich wskazan.

Wskazane cztery grupy w zasadzie stanowig merytoryczny trzon. Ponadto
wyrézniono grupe zawierajgca zroznicowane uprawnienia specjalistyczne (10), ktore
w zasadzie nie posiadajg wspolnego mianownika, oraz kursy jezykowe obejmujgce
zaledwie 5% wszystkich zgtoszonych przypadkoéw. Pozostata cze$¢ obejmuje
kursy/szkolenia bez jednoznacznej klasyfikacji (6%) — tu znajdujg sie raczej ogolne
sformutowania respondentéw niz konkretne wskazania.

8\ Cramera 0,234; p=0,006
°V Cramera 0,146; p=0,045
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Wykres 13. Obszary tematyczne najczesciej realizowanych kurséw ,twardych”

Najczesciej realizowane kursy "twarde"

Obstuga maszyn i urzagdzen 28
Administracja 20
Kursy komputerowe 17
Ksiegowosc (podatki) 14
Inne uprawnienia specjalistyczne 10
Nieskalsyfikowane 6

Kursy jezykowe 5

%

Uzupetniajgce wzgledem szkolen/kursow ,twardych” sg te uznawane za ,miekkie”.
Przez takg forme edukacji rozumie sie wiedze, ktéra nie jest bezposrednio zwigzana
z wykonywang pracg zawodowg, ale jej towarzyszy. Sg to np. wszelkiego rodzaju
szkolenia np. organizujgce czas pracy, wspomagajace przeciwdziatanie wypaleniu
zawodowego czy tez te o charakterze umiejetnosci wspétpracy w grupie. Taki
charakter wiedzy jest zawsze mile widziany, gdyz przektada sie na efektywno$c¢
faktycznych zaje¢ pracowniczych. Tak wiec obok inwestycji w dodatkowe
kwalifikacje, czesto nastepuje takze inwestycja w dodatkowe umiejetnosci. Skala
realizacji takiej formy edukacji jest znacznie nizsza w stosunku do zaje¢ ,twardych”.
tacznie 57% respondentéow stwierdzito, ze w ich firmach w ostatnim roku
organizowane byty takie zajecia. Jednak tak jak w przypadku wczesniejszym, tak i tu
organizacja zwigzana jest z typem zajmowanego stanowiska. Wprawdzie wiekszos¢
respondentéw stwierdzita, ze szkolenia tego typu organizowane sg zaréwno dla
kadry zarzadzajacej jak i pracownikéw podstawowych (38%), jednak gdy juz
organizowane sg tylko dla jednej warstwy, to czesciej dla manageréw (17%) niz
pracownikow podstawowych (3%).

Prébujac wskaza¢ czynniki od ktérych zalezy organizacja kurséw/szkolen
o charakterze ,miekkim”, nalezy przede wszystkim zwr6cic uwage na sektor
dziatalnosci danego przedsiebiorstwa. O ile kursy ,twarde” najczesciej realizowane
byly przez firmy o charakterze produkcyjnym, o tyle kursy miekkie realizowane sg
gtownie przez przedsiebiorstwa zwigzane z dziatalnoscig handlowg lub ustugowg
(71%) oraz te zwigzane z ustugami dla spoteczenstwa (68%). W poréwnaniu do tych
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obszaréw gospodarczych przedsiebiorstwa produkcyjne wyrdzniajg sie in minus —
38%".

Biorac pod uwage to, czy dana firma ulokowana jest w obrebie sektora publicznego
czy tez prywatnego uwidacznia sie dos¢ wyrazna zaleznosc¢. Polega ona na tym, ze
przedsiebiorstwal/instytucje publiczne znaczgco czesciej inwestujg w pracownika za
posrednictwem szkolen ,miekkich” (67%). Sposrod firm prywatnych taka forma
organizacji PKU charakterystyczna jest jedynie dla 45% przedsiebiorstw”.

Kolejna opozycyjna para form PKU zwigzana jest z podmiotem realizujacym ustuge
szkoleniowg. W zwigzku z tym wyrdzniono kursy/szkolenia czy tez inne aktywnosci
edukacyjne, ktére organ ozwane byly przez podmiot zewnetrzny wobec badanej
firmy oraz te organizowane we wtasnym zakresie. Ustuga zewnetrzna rozumiana jest
jako wynajecie firmy szkoleniowej, ktéra w petni zorganizuje dane przedsiewziecie.
Z kolei pod postacia szkolenia ,wewnetrznego” rozumie sie takie, ktére
organizowane jest przez pracownikbw danego przedsigbiorstwa dla innych
pracownikow tej samej firmy. Na podstawie zgromadzonego materiatu empirycznego
stwierdzi¢ nalezy, ze powszechnos¢ obu formy jest podobna. 87% w przypadku
szkolen zewnetrznych wobec 84% w przypadku szkolen wewnetrznych. Réznica
miedzy nimi jest jednak subtelna. Polega ona na tym, Ze jezeli szkolenia takie
organizowane sg tylko dla jednej kategorii pracownikow, to jednak kadra
zarzadzajgca nieco czesciej uczestniczy szkoleniach wewnetrznych niz
zewnetrznych. W przypadku pracownikow podstawowych, réznice praktycznie nie

wystepuja.

Wskazujac na czynniki pozostajgce w zwigzku z decyzjg o realizacji szkoleh czy tez
kursbw o charakterze zewnetrznym uwage nalezy przede wszystkim zwroci¢ na
sektor zatrudnienia oraz zrodto kapitatu zaktadowego. Z badania wynika, Ze istotnie
czedciej takg aktywnosC¢ edukacyjng podejmujg przedsiebiorstwa o kapitale
wytgcznie polskim — tak zadeklarowato 91% respondentow. W przypadku firm
z czesciowym kapitatem zagranicznym lub catkowitym odsetek realizujgcych PKU
z wykorzystaniem zaplecza zewnetrznego cho¢ niematy, jednak jest nizszy i wynosi
71%. Szczegdtowo zaleznos¢ te prezentuje ponizsza tabela.

1%\ Cramera 0,302; p<0,001
"V Cramera 0,255; p=0,002
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Tabela 14. Zwigzek typu kapitatu przedsiebiorstwa z realizacjq szkolen zewnetrznych

Typ kapitatu
kapitat obecnosé kapitatu Ogotem
tylko polski zagranicznego
realizacja 91,2% 70,7% 87,0%
Szkolenia zewnetrzne
brak realizacji 8,8% 29,3% 13,0%
Ogoétem 100,0% 100,0% 100,0%

Phi 0,246; p=0,001

Mniej wyrazna, niemniej istotna zaleznos¢ dotyczy sektora dziatalnosci. 93%
uczestnikow badania rekrutujgcych sie z instytucji publicznych stwierdzito, ze w
ostatnim roku pracownicy podnosili swoje kwalifikacje przy wykorzystaniu
zewnetrznego wsparcia. Z kolei wsrdéd respondentow z sektora prywatnego
odpowiedz twierdzaca wskazalo 82% badanych o0s6b'. Pozostate cechy
przedsiebiorstw, takie jak wielkoS¢ zatrudnienia oraz sektor dziatalnosci
gospodarczej, praktycznie nie réznicujg odpowiedzi.

Nie stwierdzono roéwniez wyraznych, statystycznie istotnych zaleznosci pomiedzy
wymienianymi wczesniej cechami strukturalnymi przedsiebiorstw a skfonnoscig do
realizacji PKU wyrazonej poprzez organizacje edukacyjnych zaje¢ wewnetrznych.
Niezaleznie od zroznicowanej wielkosci przedsiebiorstwa, kapitatu, sekcji PKD czy
tez sektora, odsetek firm realizujgcych te forme ksztatcenia oscyluje pomiedzy 70% a
85%.

Ostatnim zagadnieniem z zakresu form realizacji PKU jest umozliwienie
pracownikom podjecia studidow. To szczegodlna forma PKU, gdyz okres edukaciji jest
znacznie dtuzszy niz ma to miejsce w przypadku szkolen, kurséw, seminariéw czy
tez warsztatow. Zaangazowanie pracownika jest tu nieporownanie wieksze, co
czesto tgczy sie z koniecznos$cig reorganizacji pracy zawodowej. W kazdym badz
razie w domysle uczestnictwo w zajeciach nie powinno kolidowa¢ z biezgacymi
obowigzkami zawodowymi. Jak wynika z przeprowadzonego badania wiekszos¢
respondentéw (62%) stwierdzita, ze w ostatnim roku ktory$ z pracownikdw rozpoczat
lub zakonhczyt studia: podyplomowe, pierwszego, drugiego lub trzeciego stopnia.
Zauwazy¢ przy tym nalezy, ze taka forma PKU w wiekszosci wypadkéw dostepna
jest dla kazdego pracownika, niezaleznie od zajmowanego stanowiska. Jednak jezeli
juz ma miejsce zawezanie grupy odbiorcéw, to czesciej studia podejmowane sg
przez osoby piastujgce stanowiska podstawowe (20%), rzadziej kierownicze —
jedynie 8%.

2 Phj 0,167; p=0,018
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Wykres 14. Deklaracja rozpoczecia lub zakonczenia studidéw przez pracownikéow firmy

Rozpoczecie | zakonczenie studiow

404

304

Procent

7 38,0
337
10 201
0 T T T 1
tylko kadra tylko pracownicy kadry zarzadzajaca nikt
zarzadzajgca sZeregawi araz pracownicy
podstawowi

Wskazujac na czynniki odpowiedzialne za taki stan rzeczy, wsrdéd wyrdznionych cech
przedsiebiorstw kluczowy okazuje sie sektor PKD, a w dalszej kolejnosci wielkos¢
zatrudnienia oraz sektor dziatalnosci. Profil dziatalnosci przedsiebiorstwa jest istotny
w tym sensie, ze wptywa nie tyle na zwiekszenie odsetka realizacji tej formy PKU, ile
na utrzymanie go na poziomie charakterystycznym dla cafej populacji firm.
Przecietnie 62% przedsiebiorstw umozliwia pracownikom podjecie studiow i tak tez
jest w przypadku firm produkcyjnych oraz zorientowanych na wustugi dla
spoteczenstwa. Jednak w przypadku dziatalnosci handlowej i ustugowej odsetek ten
maleje do poziomu 41%. Szczegdty tego zjawiska prezentuje ponizsza tabela.

Tabela 15. Zaleznos¢ pomiedzy profilem dziatalnosci gospodarczej a podejmowaniem studidéw przez pracownikéw

Obszar dziatalnosci gospodarczej
. ) Ogotem
Produkcja i . . Ustugi dla
. Handel i ustugi ,
budownictwo spoteczenhstwa
Podejmowanie realizacja 65,8% 41,4% 65,8% 62,0%
studiow brak realizacji 34,2% 58,6% 34,2% 38,0%
Ogoétem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

V Cramera 0,183; p= 0,045

Zalezno$¢ pomiedzy wielkoscig zatrudnienia a mozliwoscig podejmowania studidow
przez pracownikdw nie jest intuicyjna. Mozna bytloby oczekiwaC, ze wraz ze
wzrostem zatrudnienia rosnie odsetek firm realizujgcych takg forme PKU.
W bardzo ogdélnym sensie tak jest — roznica pomiedzy firmami najmniejszymi
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a najwiekszymi wynosi 17 pp. (61% firm zatrudniajgcych pomiedzy 50 a 60 osob,
w stosunku do 78% o zatrudnieniu rownym badz wiekszym niz 126 oséb). Jednak
zauwazono, ze w przypadku posrednich wielkosci zatrudnienia (61-75 osob oraz 76-
125 oso6b) odsetek firm decydujacych sie na umozliwienie swoim pracownikom
podjecia studiow spada odpowiednio do 44% i 48%'3. Zatem prawdopodobnie nie
tyle sama wielkoS¢ zatrudnienia, ile dodatkowe czynniki odgrywa¢ mogg tu role
kluczowa, ktérych na tym etapie analizy nie zidentyfikowano z uwagi na zbyt matg
liczebnos¢ proby badawczej. Nadmieni¢ jednak nalezy, ze ws$rod instytucji
publicznych liczba firm stosujacych omawiang forme PKU jest wieksza (72%) niz ma
to miejsce w przypadku sektora prywatnego (51%). Jest to réznica znaczaca, jednak
nie powala na wyttumaczenie zwigzku z wielkoscig. Dzieje sie tak, gdyz spadek
podjecia studiow przez pracownikow ze srodkowych przedziatdw wielkosci
zatrudnienia jest analogiczny w sektorze prywatnym jak i publicznym.

Podsumowujgc dotychczasowe analizy poswiecone formom realizacji PKU mozna
powiedziec, ze:

e nie wszystkie opisywane formy wykorzystywane sg z takg samg
czestotliwoscig — najmniej powszechnymi sg szkolenia/kursy ,miekkie” oraz
studia;

e porownujac ze sobg te dwa typy aktywnosci edukacyjnych okazuje sie, ze
jezeli nastepuje zréznicowanie uczestnictwa w zaleznosci od pozyciji
w przedsiebiorstwie, to kursy ,miekkie” w zasadzie zarezerwowane sg dla
kadry kierowniczej, ,twarde” z kolei dla pracownikéw podstawowych.

e trudno jednoznacznie wskaza¢ na kluczowg ceche strukturalng
przedsiebiorstw decydujgcg o stosowaniu zréznicowanych form PKU.
Stosowanie odmiennych form wigze sie z odmiennymi cechami badanych
firm.

Zestawienie powszechnosci poszczegdlnych form aktywnej polityki rynku pracy
prezentuje ponizsza tabela, w ktérej prezentowane jest zréznicowanie odpowiedzi w
zaleznosci od typu stanowiska pracowniczego. Dla wiekszej czytelnosci
zagregowano réwniez odpowiedzi twierdzace.

'3V Cramera 0,293 p=0,002
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Tabela 16. Skala powszechnosci form realizacji PKU

Zaréwno
Tviko kadra Tylko kadra Suma
Forma PKU za)r/z yumes | SZeregowi | kierowniczai | odpowiedzi Nikt
adzaja pracownicy podstawowi TAK
pracownicy

Szkolenia / kursy "twarde" 10,1% 16,0% 62,8% 88,8% 11,2%
Szkolenia / kursy "miekkie" 16,7% 2,7% 37,6% 57,0% 43,0%
Szkolenia wewnetrzne 11,5% 22,0% 50,5% 84,0% 16,0%
Szkolenia zewnetrzne 8,0% 21,5% 57,5% 87,0% 13,0%
Rozpoczecie/zakonczenie
studiéow podyplomowych lub
pierwszego, drugiego oraz
trzeciego stopnia 8,2% 20,1% 33,7% 62,0% 38,0%
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4. Organizacja PKU

Niniejsza czesSC raportu poswiecona jest sposobowi organizacji poszczegolnych
dziatan zwigzanych z ponoszeniem kwalifikacji pracownikow. W obszarze analizy
znajduje sie: po pierwsze (1) czas, w ktorym realizowane sg zajecia edukacyjne, po
drugie (2) kwestie finansowe, a wiec kto ponosi ciezar inwestycji w kapitat ludzki
poszczegoblnych pracownikéw, po trzecie (3) zwrocono uwage na obstuge
instytucjonalng, a wiec postarano sie odpowiedzie¢ na pytanie, czy organizacja
szkolen/kursdow zewnetrznych okazata sie trudnym przedsiewzieciem. Analiza
materiatu empirycznego w zakresie czasu organizacji oraz jej finansowych kosztow
dotyczy jedynie wycinka PKU w postaci kurséw/szkolen organizowanych
zewnetrznie. Dotyczy zatem 87% wszystkich badanych podmiotéw gospodarczych.
Pozostate aspekty dotyczg ogotu firm deklarujgcych organizacje danej formy PKU.

Najbardziej powszechnym sposobem organizacji PKU w postaci szkolen
zewnetrznych jest prowadzenie ich w godzinach pracy — takg deklaracje ztozyto 52%
przedstawicieli badanych firm. W dalszej kolejnosci jest to organizacja poza
godzinami pracy ale w tygodniu pracy (34%). Najrzadziej spotyka sie za to
organizacje w okresie wolnym od pracy (weekend) — 14%, co jednak moze nie
dotyczy¢ czesci przedsiebiorstw dziatajgcych w trybie zmianowym. W tym wypadku
zwykle weekend jako okres wolny od pracy moze byC okresem pracy dla
poszczegodlnych zmian.

Wykres 15. Czas w ktérym realizowana jest PKU — szkolenia zewnetrzne

Organizacja szkolen zewnetrznych
Ew godzinach pracy
poza godzinami pracy ale w
Dtygodmu pracy
Ew okresie wolnym od pracy
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Zwigzki pomiedzy terminem organizacji a cechami poszczegodlnych firm sg raczej
trudne do uchwycenia, nie sg jednoznaczne. W przypadku wielkosci zatrudnienia
uwidocznia sie bardzo ogodlna tendencja do wzrostu liczby firm realizujgcych
szkolenia czy tez kursy poza godzinami pracy (ale w tygodniu pracy) wraz ze
wzrostem przedsiebiorstwa — z 23% w przypadku firm zatrudniajacych do 60 osob,
do 42% w przypadku przedsiebiorstw najwiekszych. Przy okazji jednak liczba ta
spada w odniesieniu do posredniej wielkosci zatrudnienia. Z Kkolei organizacja
szkolen w catkowicie wolne dni od pracy przybiera charakter skokowy - wyraznie
widoczna jest w przypadku firm sredniej wielkosci (75-125 osob), podczas gdy spada
do okoto 10-15% w przypadku firm najmniejszych i najwiekszych. Trudno jest
wyjasni¢ te zaleznos¢, gdyz wielkos¢ proby uniemozliwia bardziej wnikliwg analize,
jednak hipotetycznie mozna zatozy¢ pewng kwestie. Traktujgc szkolenie zewnetrzne
nie jako faktyczng forme ksztatcenia, a jako forme dodatkowej gratyfikacji dla
pracownikow, moze by¢ tak, ze firmy mniejsze z reguty nie sta¢ na takie zachowanie,
podczas gdy w stosunku do firm najwiekszych bytoby to nieoptacalne, gdyby forme te
zastosowac do wiekszej liczby pracownikow jednoczesnie. Z uwagi jednak na brak
dostatecznych informacji, wyjasnienie to pozostaje czysto hipotetyczne.

Tabela 17. Zwigzek pomiedzy wielkos$cig zatrudnienia a czasem organizacji szkolei/kurséw zewnetrznych

Wielkos$¢ zatrudnienia
50-60 61-75 76-125 126+

Ogotem

\W godzinach pracy 62,5% 52 5% 41,4% 49,1% 51,8%

Organizacja szkolen |Poza godzinami pracy ale w

zewngtrznych tygodniu pracy 27,5% 32,5% 24.1% 41,8% 32,9%
\W okresie wolnym od pracy 10,0% 15,0% 34,5% 9,1% 15,2%
Ogdtem 100,0% 100,0%| 100,0%  100,0%  100,0%

V Cramera 0,200; p=0,042

Pewne znaczenie, jednak na granicy istotnosci statycznej, ma rowniez profil
dziatalnosci gospodarczej poszczegoélnych przedsiebiorstw. Objawia sie on przede
wszystkim w przypadku kursow/szkolen realizowanych po godzinach pracy (ale
w tygodniu pracy) oraz w dni wolne od pracy. Po godzinach pracy PKU realizowana
jest przede wszystkim w przypadku przedsiebiorstw lokujgcych sie w branzy
produkcyjnej oraz budowlanej (42%). Na tym tle przedsiebiorstwa handlowe
i ustugowe oraz swiadczgce ustugi dla spoteczenstwa wypadajg znacznie lepiej —
odpowiednio 26% oraz 29%. Zgota odmienna sytuacja wystepuje w przypadku
realizacji szkolen/kurséw w dni wolne, co do ktérych wczesniej zaznaczono, ze mogq
dotyczy¢ gratyfikacji dla pracownikdéw a nie by¢ zwigzane bezposrednio z przekazem
wiedzy. W tej sytuacji wybija sie branza handlowo-ustugowa (30% deklaracji
respondentéw). Pozostate branze oscylujg w granicach 10-13%, a wiec wartosci
charakterystycznej dla catej proby badawczej. Szczegétowe zestawienie prezentuje
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ponizsza tabela. Pozostate czynniki, takie jak typ kapitatu zaktadowego oraz sektor
dziatalnosci, nie odgrywajg wiekszej roli

Tabela 18. Zwigzek pomiedzy profilem gospodarczym firmy a terminem organizacji szkolen/kurséw zewnetrznych

Obszar dziatalnosci gospodarczej
Produkcja i Handel Ustugi dla Ogotem
budownictwo i ustugi spoteczenstwa

\W godzinach pracy 48,6%) 44,4%) 57,9% 52,0%)
Organizacja szkolen [P0za godzinami pracy ale 41.9% 25.9% 28.9% 33.9%
zewnetrznych W tygodniu pracy

\W okresie wolnym od 9.5% 29.6% 13.2% 14.1%

pracy
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Kolejnym obszarem analizy zwigzanym ze sposobem organizacji PKU jest kwestia
finansowania uczestnictwa w zajeciach edukacyjnych. Jest to wazny aspekt, gdyz
pokazuje sposéb w jaki poszczegolne firmy postrzegajg zasoby pracownicze.
Z jednej strony wyobrazi¢ sobie mozna, ze ciezar finansowy przesuwany jest na
pracownikéw, z drugiej strony prawdopodobne jest réwniez, Zze to pracodawca
pokrywa koszty zwigzane z podnoszeniem kwalifikacji swoich pracownikow. W celu
zbadania tego zagadnienia zdecydowano sie na zadanie pytania o partycypacje
w kosztach. Teoretycznie mozliwe odpowiedzi na to zagadnienie odwotujg do trzech
modelowych sytuacji — catkowitym pokryciu kosztu ze zrédet innych niz pracownika,
czesciowej partycypacji pracownikow oraz catkowitym finansowaniu przez
pracownika.

Wykres 16. Zrédta finansowania szkoleri/kurséw zewnetrznych

Zrédla finansowania szkolefAlkurséw zewnetrznych

.wszystkie koszty pokrywane
przez pracownikow

Opartycypacija pracawnikaw

sfinansowanie pracownikam

37



Zdecydowana wiekszos¢ respondentow stwierdzita, ze kursy czy tez szkolenia oraz
inne formy PKU realizowane zewnetrznie w znakomitej wiekszosci sg finansowane
pracownikom (65%) — bez wskazania na zrédto finansowania. Z kolei 34%
respondentow stwierdzita, ze czes¢ kosztéw pokrywali sami pracownicy. Przypadki
wytgcznego pokrywania kosztéw PKU przez samych pracownikow sg marginalne.
Dotycza zaledwie 1% respondentow. W zwigzku z zaistniatg sytuacjg dalsza analiza
taczyC ze sobg bedzie czeSciowe i zupetne finansowanie.

W toku analizy ustalono tylko dwa czynniki wptywajgce na to czy PKU jest
finansowana pracownikowi, czy tez wspodtfinansowana. Sg to wielkos¢ zatrudnienia
przedsiebiorstwa oraz typ kapitatu zaktadowego. Jak mozna byto sie spodziewac, im
wieksze przedsiebiorstwo, tym wiekszy odsetek firm, wsrdd ktérych szkolenia/kursy
zewnetrzne sg finansowane pracownikom. Tendencja w tym zakresie jest dos¢
wyrazna. Okoto 46-48% przedsiebiorstw zatrudniajacych do 75 pracownikéw
deklaruje, ze udziat w omawianych zajeciach jest finansowany pracownikom.
Warto$¢ ta wzrasta w przypadku firm posrednich do 61%, a osigga 80% w przypadku
przedsiebiorstw najwiekszych. llustracjg tego zjawiska jest ponizsza tabela.

Tabela 19. Zwigzek wielkosci zatrudnienia firmy oraz finansowania udziatu w PKU - kursy zewnetrzne

Wielko$¢ zatrudnienia i
Ogotem
50-60 61-75 76-125 126+

czesciowy/zupeiny udziat 53,7% 51,4% 38,7% 20,0% 38,5%
Forma pracownikow
finansowania . o

brak udziatu pracownikéw 46,3% 48,6% 61,3% 80,0% 61,5%
Ogoétem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

V Cramera 0,300; p=0,002

Z kolei zwigzek pomiedzy typem kapitatlu zaktadowego a formg finansowania
wskazuje jednoznacznie na firmy posiadajgce kapitat zagraniczny (czesciowy lub
catkowity) jako na te, w ktorych czesciej nastepuje sfinansowanie kosztéw szkolen
zewnetrznych. Jest to okoto 81% wobec 61% w przypadku firm posiadajgcych
jedynie kapitat polski'. Okazuje sie zatem, ze jezeli juz przedsiebiorstwa z
kapitatem zagranicznym decydujg sie na organizacje PKU to wydajg sie byc¢
,hojniejsze” niz przedsiebiorstwa krajowe.

Wazne jest jednak gdzie lezy zrédto finansowania — czy jest to budzet firmy, czy tez
jakis zewnetrzny budzet zarébwno wobec pracownika jak i pracodawcy. Podejmujgc
probe odpowiedzi na te kwestie zadano respondentom dokfadne pytania o to,
z jakich zrodet finansowano szkolenia zewnetrzne. Zgromadzone odpowiedzi

" Phi 0,159; p=0,031
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wskazujg, ze w wiekszosci wypadkow jest to budzet firmy — albo specjalny fundusz
szkoleniowy wyodrebniony z budzetu witasciwego (57%), lub koszty pokrywane sg
(prawdopodobnie ad hoc) z niego samego (56%). Ma to istotne znacznie bo jak
wskazywano wyzej, tworzenie odrebnego budzetu szkoleniowego charakterystyczne
jest dla 58% ogétu badanych firm. Na tym tle do$¢ marginalnym zasobem sg projekty
wspotfinansowane przez Unie Europejskg. Na to zrédio wskazuje 28%
respondentdw.

Wykres 17. Zrédta finansowania PKU — szkolenia zewnetrzne

tak M nie
Projekty UE 28 72
Budzet firmy | 56 44
Specjalny fundusz szkoleniowy | 57 43
0% 25I% 50I% 75I% 10I0%

Z uwagi na role srodkow finansowych jako stymulatora rozwoju lokalnego, w tym
rozwoju jakosci kapitatu ludzkiego, warto sprawdzic jakie firmy najczesciej korzystajg
z tego typu zrodta finansowania. Okazuje sie, ze:

wielkos¢ zatrudnienia odrywa tu bardzo duzg role — tendencja jest taka, ze im
firma jest mniejsza tym odsetek deklaracji o wykorzystaniu tego zrédta ulega
wzrostowi. Dla przyktadu wsrod przedsiebiorstw zatrudniajgcych pomiedzy 50
a 75 pracownikow odsetek twierdzgcych odpowiedzi siega 39-42%. W
przypadku firm sSrednich (76-125 oséb) jest to 28%, podczas gdy wsréd
najwiekszych (126 i wigcej) jest to zaledwie 13%'>;

istotne znacznie ma typ kapitatu zaktadowego — przedsiebiorstwa wytgcznie
polskie korzystajg z projektdw unijnych znacznie czesciej (34%) niz firmy
z kapitatem zagranicznym (cze$ciowym lub catkowitym) — 6%'®;

w przypadku sektora w jakim ulokowana jest dziatalno$¢ gospodarcza
zauwaza sie, ze zdecydowanie cze$ciej uczestnictwo deklarujg

'®\/ Cramera 0,270; p=0,01
'® Phj 0,263; p=0,001
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przedstawiciele przedsiebiorstw dostarczajgcych ustug dla spoteczenstwa
(48%). Firmy produkcyjne oraz handlowe lokujg sie ponizej wartoSci
charakterystycznej dla proby badawczej — w pierwszym przypadku 16%,
w drugim do 5%’

Powyzej sporzadzony zostat opis pewnego aspektu organizacyjnego PKU, ktory
bezposrednio odnosit sie z jednej strony do czasu, w jakim organizowane sg zajecia
podnoszace kwalifikacje pracownikow, z drugiej natomiast do aspektu finansowania
inwestycji w kapitat ludzki. W dalszej kolejnosci uwaga zostanie skoncentrowana na
instytucjonalnej obstudze realizacji PKU. Zawiera sie w niej ocena trudnosci
organizacji poszczegolnych kurséw/szkolen wraz ze wskazaniem ich tematyki. Jest
to rowniez miejsce, w ktorym znajdzie sie odpowiedz na pytanie skad pochodzg
firmy, ktére realizujg szkolenia zewnetrzne — czy sg to firmy z lokalnego rynku, czy
tez spoza Opolszczyzny?

Respondenci w zasadzie byli zgodni co do tego, ze w wiekszosci przypadkdw nie ma
problemu z pozyskaniem stosownej firmy, ktéra mogtaby zapewni¢ przekazanie
odpowiedniej wiedzy z zakresu dodatkowych kwalifikacji zawodowych. Takiego
zdania jest 86% badanych przedstawicieli firm. Jedynie okoto 2% respondentow
stwierdzito, ze byto to zadanie trudne, a kolejna czesc tylko w potowie przypadkow
miata problem z pozyskaniem stosownej firmy. Tak znaczne odsetki wskazujgce na
wzgledng tatwos¢ w pozyskaniu odpowiedniej instytucji wskazujg na pewne
nasycenie na rynku firm swiadczacych ustugi szkoleniowe.

Wykres 18. Ocena trudnosci pozyskania firmy realizujgcej szkolenia ,,twarde”
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Jednak skoro dla pewnej czesci przedsiebiorstw pozyskanie stosownej firmy okazato
sie zadaniem utrudnionym, dobrze jest pozna¢ obszary tematyczne szkolen, ktére
wymagaty wiekszego naktadu pracy przy poszukiwaniu wykonawcy. Z uwagi na fakt,
ze dotyczy to niewielkiej grupy firm, a dodatkowo jest to kwestia istotna,
zdecydowano sie na przedstawienie petnej listy zagadnien. Kategoryzacja w grupy
tematyczne nie wniostaby pozadanej precyzji. Tak wiec najtrudniejsze do
zorganizowania kursy/szkolenia o charakterze twardym dotyczyty:

e Administracji w stuzbie zdrowia;

e Kursow komputerowych  potwierdzanych  Europejskim  Certyfikatem
Umiejetnos$ci Komputerowych;

e Zarzadzania zasobami ludzkimi;

o Z zakresu mechaniki oraz obstugi maszyn ciezkich;

e Obstugi zbiornikow gazow technicznych;

e Pozyskiwania funduszy europejskich;

e Obstugi turbin parowych;

e Interpretacji przepisbw pracy z uczniami ze specjalnymi potrzebami
edukacyjnymi.

Réwnie istotng kwestig jest sprawdzenie skad pochodzi wiekszosc¢ instytuci
odpowiedzialnych za podnoszenie kapitatu ludzkiego w wojewddztwie opolskim. Dla
respondentéw w zasadzie nie ma znaczenia, cz jest to firma opolska czy tez spoza
Opolszczyzny. Wyraza sie to przede wszystkim tym, ze wiekszos¢ respondentéw
(36%) pozyskiwata do szkolen ,twardych” zaréwno firmy lokalne jak rowniez te
ulokowane poza wojewodztwem. Wrazenie to poteguje fakt, ze "4 z badanych nie
potrafita okresli¢ skad najczesciej pochodzi firma wykonawcza. Z catg jednak
pewnos$cig nalezy podkresli¢, ze jezeli juz jasno jest okreslony obszar pochodzenia
firmy, to czesciej jest to Opolszczyzna (25%) niz inny region (14%). Graficzng
ilustracje tego zjawiska prezentuje ponizszy wykres.
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Wykres 19. Obszar terytorialny pochodzenia firm najczesciej realizujacych szkolenia ,,twarde”
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Jednoczesnie nie doszukano sie bardzo wyraznych wzordw, czy tez preferencii
przedsiebiorstw w wyborze ustugodawcy. Jezeli juz to nalezatoby wskazac¢ na profil
dziatalnosci gospodarczej. Okazuje sie (pomijajagc odpowiedzi nieokreslone), ze
przedsiebiorstwa o charakterze produkcyjnym czesciej (29%) niz ogo6t
przedsiebiorstw (19%) korzystato z firm ulokowanych poza Opolszczyzng. Réwniez
przedsiebiorstwa najwieksze zdecydowanie rzadziej korzystajg z ustug firm lokalnych
(8%) niz pozostate te, zatrudniajgce do 60 pracownikow (26%).
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5. Utatwienia dla pracownikow podnoszacych kwalifikacje

Realizacja polityki ksztatcenia ustawicznego wymaga zaangazowania zaréwno
pracodawcow jak i pracownikdéw. Przedsiebiorstwa alokujg czas jak rowniez inne
dobra wyrazajgc zgode na podjecie dodatkowego ksztatcenia lub delegujac
pracownikdw na zajecia. Pracownicy, jak mozna wnioskowa¢ z powyzszych analiz
rowniez poswiecajg na to swodj czas, w tym czas wolny, oraz bywa, wiasne SrodKki
finansowe.

Niniejsza czeS¢ raportu poswiecona jest wskazaniu ewentualnych utatwien przy
realizacji PKU, jakie moga by¢ stosowane przez przedsiebiorstwa. Kafeteria dziatan,
ktére mogg by¢ uznane za pomocne przy realizacji PKU jest szeroka, tym niemniej
dla potrzeb sondazu zdecydowano sie na zadanie pytania o najpowszechniejsze
formy jakie pracodawca moze zaoferowa¢ swoim pracownikom. W tym celu
respondentom zadano pytania o to, czy w zwigzku z podnoszeniem kwalifikacji przez
pracownikow: (1) udzielono im dodatkowego urlopu szkoleniowego, (2) skrocono
czas pracy, (3) wprowadzono elastyczne godziny pracy, (4) umozliwiono
wykonywanie pracy w catosci lub czesci w domu, czy tez (6) udzielono dodatkowego
wsparcia finansowego.

Jak sie okazuje, kwestia utatwien dla pracownikdéw przy realizacji PKU jest dos¢
problematyczna. Generalnie spos$rod wyréznionych form Zzadna nie byta
wykorzystana przez wiekszos¢ badanych firm. Jezeli juz nastepuje ich
wykorzystanie, to najczesciej pracownikom udziela sie dodatkowego urlopu
szkoleniowego — takg deklaracje ztozyto 48% respondentow.

W dalszej kolejnosci, ale juz zdecydowanie rzadziej nastepuje skrocenie czasu
pracy. Takie rozwigzanie stosuje okoto 1/3 badanych przedsiebiorstw. Wydaje sie, ze
moze by¢ to zwigzane z postrzeganiem nakfadéw jakie musi ponies¢ pracodawca w
przypadku stosowania takiej formy wsparcia. Skrécony czas pracy moze oznaczac
mniejszg ,produktywnos¢” pracownika, co moze by¢ postrzegane jako zbyt duzy
koszt. Podobnie rozpatrywane moze by¢é dodatkowe wsparcie finansowe. Inwestycja
w postaci np. finansowania materiatdw edukacyjnych (ksigzek), czy tez zwrot
kosztow przejazdu do centrum szkoleniowego, jak réwniez przyktadowe dodatki do
pensji mogg okazywaé sie zbyt duzym nakladem w stosunku do oczekiwanych
rezultatdw podnoszenia kwalifikacji. Jednakze moga tez by¢ efektem oszczednosci
lub przedmiotem partycypacji pracownika. Niezaleznie od zrodta takiego stanu
rzeczy obserwuje sie, ze taka forma wsparcia dotyczy okoto 22% badanych
przedsiebiorstw.
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Wykres 20. Stosowanie wybranych utatwien dla pracownikéw przy realizacji PKU
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Pozostate dwie formy wsparcia, wprowadzenie elastycznego czasu pracy oraz
umozliwienie wykonywania pracy w domu dotyczy odpowiednio 22% oraz 18%
badanych firm. Wydaje sie, ze przy takich formach wparcia kluczowa role odgrywac
moze profil przedsiebiorstw, organizacja dziatalno$ci gospodarczej. Wéwczas gdy
przedsiebiorstwo dziata np. w branzy produkcyjnej rzeczg niemozliwg jest
wykonywanie czesci pracy przez pracownikow liniowych w domu.

W toku dalszej analizy doszukiwano sie czynnikow, od ktorych zalezy stosowanie
poszczegodlnych form wsparcia. Rezultaty zawarte zostaty w ponizszych
zestawieniach. Umieszczono w nich jedynie te informacje, ktére faktycznie w sposéb
istotny statystycznie réznicowaty odpowiedzi respondentow.
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Forma

wsparcia Skala Glowne cechy firm stosujacych dang forme wsparcia
Wielkosc Generalnie mozna powiedzie¢, ze wieksze firmy czesciej
zatrudnienia  stosujg te forme wsparcia. Okoto 35% z tych zatrudniajacych
do 125 pracownikéw oraz 73% zatrudniajgcych 126 i wiecej
0sob.
Profit  Instytucje swiadczace ustugi dla spoteczenistwa znaczgco
P dziatalnosci  rzadziej stosujg dodatkowy urlop szkoleniowy (37%) niz te
uﬁo: owy 48 z branzy produkcyjnej i budowlanej (56%) oraz handlowe;j
szkoleniowy 0 i ustugowej (60%).
Sektor To czy firma lokuje sie w sektorze publicznym czy tez
dziafalnosci  prywatnym nie wplywa w sposob istotny statystycznie na
decyzje o udzieleniu dodatkowego urlopu szkoleniowego.
Kapitat Typ kapitatu zagranicznego nie wptywa na powszechnosé

zagraniczny

stosowania wsparcia jakim jest dodatkowy urlop.

Dodatkowego urlopu szkoleniowego udzielaja najczesciej firmy najwieksze
oraz te prowadzace dziatalno$é handlowa lub ustugowa.

Forma . " . .
wsparcia Skala Glowne cechy firm stosujacych dang forme wsparcia
Wielkosc Liczba zatrudnionych oséb w przedsiebiorstwie nie wptywa na
zatrudnienia  t5 czy dana firma stosuje skrocony czas pracy jako forme
wsparcia PKU.
Profil Obszar dziatalnosci gospodarczej nie réznicuje odsetka firm
dziatalnosci i 3
St 329, stosujacych skrécony czas pracy.
czas pracy Sgktor ~ To czy firma lokuje sig w sektorze publicznym czy tez
dziatalnosci  prywatny nie wptywa na decyzje o skracaniu czasu pracy przy
realizacji PKU.
Kapitat Przedsiebiorstwa wytgcznie polskie czesciej (35%) niz

zagraniczny

zagraniczne (18%) sktonne sg skracaé czas pracy.

Jedynie typ kapitatu przedsiebiorstwa wplywa na powszechnosé stosowania
skroconego czasu pracy — giéwnie stosuja go firmy polskie.
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Forma

wsparcia Skala Glowne cechy firm stosujacych dang forme wsparcia
Wielkos¢  Zauwazono, Ze znacznie czesciej dodatkowego wsparcia
zatrudnienia  finansowego udzielajg firmy najwieksze, zatrudniajace 126
pracownikow i wiecej (35%) niz firmy mniejsze (0k.15%).
Profil Obszar dziatalnosci gospodarczej ma istotne znaczenie.
dziatalno$ci  Najczesciej wsparcia finansowego udzielajg firmy produkcyjne
Dodatkowe i budowlane (31%), dalej Swiadczace ustugi dla spoteczenstwa
wsparcie 22% (19%), a na koncu lokujace sie w obszarze handlowo-
finansowe ustugowym (10%).
Sektor Nie wustalono statystycznie istotnych réznic pomiedzy
dziafalno$ci  dziatalno$cig w sektorze prywatnym a publicznym
Kapitat Typ kapitalu nie rdoznicuje powszechnosci stosowania

zagraniczny

dodatkowego wsparcia finansowego przy realizacji PKU

Dodatkowe wsparcie finansowe najbardziej charakterystyczne jest dla firm
najwiekszych oraz prowadzacych dziatalno$¢é produkcyjna.

Forma

. Skala
wsparcia

Glowne cechy firm stosujacych dang forme wsparcia

Elastyczny 0
czas pracy 22%

Wielkos$¢é
zatrudnienia

Profil
dziatalnosci

Sektor
dziatalnosci

Kapitat
zagraniczny

Stosowanie elastycznego czasu pracy przy realizacji PKU nie
jest uzaleznione od wielkosci zatrudnienia w przedsiebiorstwie

Firmy o charakterze produkcyjnym i budowlanym (30%) oraz
handlowo-ustugowe (28%) czesciej niz te Swiadczace ustugi
spoteczne stosujg elastyczny czas pracy (12%).

Nie ustalono statystycznie istotnych réznic pomiedzy
dziatalnoscig w sektorze prywatnym a publicznym.

Typ kapitalu nie wplywa na powszechno$é¢ stosowania
elastycznego czasu pracy przy realizacji PKU.

Elastyczny czas pracy najczesciej wykorzystywany jest przez przedsiebiorstwa
o charakterze produkcyjnym i budowlanym oraz handlowo-usfugowe.
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Forma

wsparcia Skala Glowne cechy firm stosujacych dang forme wsparcia
Wielkosc Nie ustalono zwigzku pomiedzy wielkoscig firmy a mozliwoscig,
zatrudnienia  pracy w domu w zwiazku z podnoszeniem kwalifikacji.
Profil Lokalizacja w poszczegolnych profilach dziatalnosci nie
dziatalno$ci  wplywa na czestsze stosowanie utatwienia jakim jest praca w
domu przy realizacji PKU.
:;an(iz W 18%  Sektor Zaréowno przedsiebiorstwa o charakterze publicznym jak i

dziatalnosci  prywatnym tak samo czesto umozliwiajg prace w domu jako
efekt towarzyszacy podnoszeniu kwalifikacji.

Kapitat Ustalono, ze przedsiebiorstwa z kapitalem zagranicznym

zagraniczny  znacznie czesciej (47%) niz te z wytacznie polskim kapitatem
(10%) umozliwiaja wykonywanie pracy w domu w trakcie
realizacji PKU.

Praca w domu (czesciowa lub catkowita) jako utatwienie przy podnoszeniu
kwalifikacji najczesciej stosowana jest przez firmy z kapitalem zagranicznym.

Jak wida¢, poszczegolne przedsiebiorstwa angazujg sie w utatwienia dla
pracownikbw w roznym stopniu, co jest pochodng ich cech charakterystycznych
(strukturalnych) oraz pewnego modelu organizacyjnego czy tez inaczej kultury
przedsiebiorstwa. O ile pierwszy czynnik zostat okreslony, o tyle drugi nie byt
przedmiotem analizy, dlatego tez jego istotno$¢ przy realizacji PKU na tym etapie
prac pozostaje czysto hipotetyczna. Zbadac jednak mozna jak poszczegdlne firmy
wptywajg na jako$¢ swojego kapitatu ludzkiego nie tylko poprzez wskazanie typow
utatwien, ale takze okreslajac ich liczbe tacznie. Mozna przyjac, ze przedsiebiorstwa,
ktdre stosujg wiekszg ich ilos¢ charakteryzujg sie wiekszg otwartoscig, co moze
wynika¢ z pewnego spojnego podejscia do koniecznosci inwestycji w pracownikow.
Tak wiec sumujgc poszczegodlne odpowiedzi twierdzace o wystepowaniu
poszczegolnych form utatwien przy podnoszeniu kwalifikacji stworzono sumaryczny
wskaznik ufatwien pracowniczych, w skrécie UP. Przybiera¢ on moze wartos¢ od
zera (0), w sytuacji kiedy dana firma zadnych utatwien nie stosowata w ostatnim
roku, do 5, kiedy wszystkie opisywane wyzej formy zostaty wykorzystane.

Na podstawie zgromadzonego materiatu mozna powiedzie¢, ze 21% badanych
przedsiebiorstw w zaden sposob (sposrdod wymienionych) nie utatwito pracownikom
podnoszenia kwalifikacji. Trudno jednoznacznie negatywnie oceni¢ to zjawisko, gdyz
stosowane formy podnoszenia kwalifikacji niekoniecznie wymagatly dodatkowej
inicjatywy ze strony pracodawcéw. Szkolenia wewnetrzne czy tez zewnetrzne
realizowane w godzinach pracy nie wymagajq takich utatwien jak urlop szkoleniowy.
Naczelng zasadg w takiej sytuacji jest optymalizacja i racjonalizacja. Dlatego tez
zerowa wartoS¢ wskaznika nie moze by¢ utozsamiana z krytyka polityki
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poszczegoblnych przedsiebiorstw w ogdlnosci. Nadmieni¢ rowniez nalezy, ze
wewnetrznego zréznicowania form wsparcia nie mozna interpretowac¢ w kategorii
rownowaznych czynnikdw — waga dodatkowego wsparcia finansowego jest inna niz
np. udzielenie dodatkowego urlopu szkoleniowego.

Najwieksza czes¢ pracodawcow stwierdzita, ze w ostatnim roku zastosowata jedng
forme wsparcia — tgcznie dotyczyto to 34% przedsiebiorstw. Z kolei dwie formy
zadeklarowato okoto 30% firm. Zauwaza sie przy tym tendencje malejaca. tacznie
trzy utatwienia wykorzystywato okoto 15% przedsiebiorstw, a najwiekszg liczbe okofo
1%; wartosci rownej cztery nie uzyskato Zzadne przedsiebiorstwo. Uogdlniajac,
wartosc¢ przecietna wskaznika wynosi 1,4 utatwienia w kazdej firmie.

Wykres 21. Wskaznik natezenia utatwien pracowniczych przy realizacji PKU
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Sposréd  cech  strukturalnych istotng role przy liczbie stosowanych ufatwien
pracowniczych odgrywa wielkos¢ przedsiebiorstwa. W sensie ogdlnym im jest ono
wieksze, tym wieksza liczba stosowanych utatwien, jednak rzecz nie jest az tak
prosta. Wydaje sie raczej, ze istnieje znaczaca bariera wielkosci zatrudnienia, po
przekroczeniu ktorej nastepuje znaczna dywersyfikacja form wsparcia pracownikow.
W analizowanym przypadku 3 i wiecej utatwien dla pracownikéw stosuje sie
w firmach najwiekszych, a wiec zatrudniajacych 126 osob i wiecej — 22% badanych
przedsiebiorstw. W mniejszych kategoriach zatrudnienia odsetek jest marginalny
(+do 5% w przypadku firm zatrudniajgcych 50-60 pracownikéw), lub niewielki (11%)
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w odniesieniu do przedsigbiorstw zatrudniajacych 61-75 oséb oraz 76-125 os6b'®.
Pozostate cechy, takie jak sektor dziatalnosci, profil gospodarczy czy tez zrodto
kapitatu zakalcowego praktycznie nie réznicujg natezenia utatwien pracowniczych.
Za to bardzo istotny jest stopien formalizacji PKU. Ustalono, ze im bardziej
sformalizowana polityka w zakresie podnoszenia kwalifikacji, tym wieksza liczba
stosowanych utatwien dla pracownikéw19. Zjawisko to obrazuje ponizsza tabela.

Tabela 20. Zwigzek formalizacji PKU z natezeniem stosowanych utatwien dla pracownikéw

Model PKU
Model model czesciowo model Ogdtem
nieformalny sformalizowany sformalizowany
Liczba brak 33,3% 24.1% 13,4% 21,1%
stosowanych [1-2 63,0% 63,8% 64,2% 63,8%
utatwien 3 i wiecej 3,7% 12,1% 22,4% 15,1%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Gamma 0,381; p<0,001

Ewidentnie wida¢, ze wraz z postepujgcq formalizacjg odsetek firm stosujgcych co
najmniej 3 utatwienia wzrasta z poziomu 3% w przypadku modelu
nieustrukturalizowanego, poprzez 12% w odniesieniu do modelu czesciowo
formalnego, az do 22% przy modelu catkowicie formalnym. Wydaje sie zatem, ze
konsekwencjg scisle sprecyzowanej wizji PKU jest réznorodnos$¢ form wsparcia dla
pracownikow w trakcie podnoszenia ich kwalifikaciji.

'® Gamma 0,433; p<0,001
'® Na temat formalizacji PKU patrz czes¢ 111.2
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6. Korzysci dla pracownikow podnoszacych kwalifikacje

Tuz obok utatwien dla pracownikdéw przy realizacji polityki ksztatcenia ustawicznego
stojg korzysci zaréwno dla pracodawcow jak i osob zatrudnionych. Korzysci dla
przedsiebiorstw w studium tym zostaty pominiete, jednak milczaco zaktada sie, ze
inwestycja w kwalifikacje pracownikow jest fundamentem trwatego istnienia na rynku
pracy poszczegolnych podmiotéw gospodarczych. Z kolei bezposrednie korzysci dla
pracownikow wynikajace z uczestnictwa w ksztatceniu ustawicznym zostaty
przedstawione gtownie w postacie korzysci materialnych, lub sytuacji prowadzacych
do nich. Nalezy jednak po raz kolejny podkresli¢, ze badanie byto realizowane wsréd
przedstawicieli firm, oséb zajmujgcych sie obstugg zasobdéw pracowniczych. Tak
wiec pytano o to, czy w danej firmie miat miejsce konkretny fakt, bez okreslenia jego
natezenia, a wiec liczby osob ktérych on dotyczyt. Wprawdzie jest to pewne
ograniczenie, jednak jest ono podyktowane charakterem badania.

Tak jak miato to miejsce przypadku utatwien dla pracownikow przy realizacji PKU, tak
i w tym wypadku lista ewentualnych korzysci wynikajacych z podnoszenia kwalifikacji
byta zamknieta. Nie wyczerpuje ona catego spektrum bezposrednich korzysci jakie
moze osiggnac pracownik, jednak jest to lista najbardziej powszechnych, intuicyjnych
gratyfikacji. Wyrdézniono zatem: (1) awans na wyzsze stanowisko, (2) pieniezng
nagrode okolicznosciowa, (3) zwiekszenie wynagrodzenia zasadniczego oraz (4)
przedtuzenie umowy.

Na podstawie uzyskanych odpowiedzi mozna powiedzie¢, ze Zzaden element
z wyroznionej kafeterii nie byt stosowany przez wiekszos¢ przedsiebiorstw. Innymi
stowy natezenie gratyfikacji wynikajacej z realizacji PKU wydaje sie by¢
umiarkowane, a zatem postrzegane w kategoriach obowigzku. Jezeli juz nastepuje
jakas gratyfikacja to najczesciej jest ona zwigzana z awansem na wyzsze
stanowisko. Taka sytuacja dotyczyta 40% badanych przedsiebiorstw. W dalszej
kolejnosci wystepuje bezposrednia gratyfikacja finansowa, a wiec faktyczne
zwiekszenie  uposazenia oraz jednorazowa nagroda  okoliczno$ciowa,
charakterystyczna dla okoto 30% badanych firm.

Warto przy tym zaznaczy¢, ze awans na wyzsze stanowisko niekoniecznie taczy sie
bezposrednio ze zwiekszonym wynagrodzeniem. W takiej sytuacji jest to raczej
kwestia prestizu, ktory de facto w dalszej perspektywie czasu moze okazaé sie
finansowo wymierny. W tym miejscu nalezy mie¢ na uwadze, ze zwigzek pomiedzy
awansem na wyzsze stanowisko a zwiekszeniem wynagrodzenia nie ma charakteru
bezwarunkowego. Sposrdd wszystkich przedsiebiorstw, ktore stwierdzity, ze
w ostatnim roku w wyniku realizacji PKU uczestnicy otrzymali awans, 47% stwierdzito
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réwniez, ze w firmie mialo miejsce zwiekszenie wynagrodzenia®®>. W przypadku
nagrody okolicznosciowej takiej zaleznosci juz nie rozpoznano.

Ostatni aspekt dotyczy przedtuzenia umowy o prace — zjawisko to dotyczy 19%
respondentdw biorgcych udziat w badaniu. Jest najmniej powszechne, jednak
zwigzane moze by¢ z tendencjg do wytgczania z polityki ksztatcenia ustawicznego
0soOb o niepewnym statusie w przedsiebiorstwie. Gdyby taka sytuacja miata miejsce,
to faktyczna inwestycja w pracownika rozpoczetaby sie w momencie uzyskania
bardziej stabilnego zatrudnienia.

Wykres 22. Powszechno$¢ wybranych gratyfikacji dla pracownikéw uczestniczacych w PKU

tak mnie
Awans _ 40 60
Nagroda _ 30 70
Podwyzka _ 29 71
Przedtuzenie umowy _ 19 81
0% 2(;% 4(;% 6(;% 8(;% 1OIO%

Probujac odpowiedzie¢ na pytanie w jakich przedsiebiorstwach spodziewacé sie
mozna poszczegolnych form gratyfikacji, przeprowadzono odrebng analize, efekty
ktorej zaprezentowano w ponizszych zestawieniach.

2 phi 0,306 p<0,001

51



Forma

wsparcia Skala Glowne cechy firm stosujacych dang forme wsparcia
Wielkosc Generalnie jest tak, ze im wieksza firma, tym czesScigj
zatrudnienia  \yystepuje awans na wyzsze stanowisko — 24% w przypadku
firm zatrudniajgcych 50-60 osob, do 61% wsrdd firm ze 126
i wiecej pracownikami.
A Profil - Korzys¢ w postaci awansu najczesciej dotyczy firm
w""?s"zi“a 40% dziatalnosci  produkcyjnych (53%), handlowo-ustugowych (43%) oraz
st);znowisko 0 Swiadczacych ustugi dla spoteczenstwa (26%).
Sektor Lokalizacja dziatalnosci w sektorze publicznym lub prywatnym
dziatalno$ci  nje odgrywa znaczacej roli.
Kapitat Znaczaco czesciej awans jako rezultat PKU wystepuje wsrod

zagraniczny

firm z kapitatem zagranicznym (56%) niz krajowym (35%).

Awans na wyzsze stanowisko jako rezultat PKU najczesciej dotyczy firm
najwiekszych, lokujacych sie w branzy produkcyjnej oraz tych z udziatem
kapitatu zagranicznego.

Forma . . . .
wsparcia Skala Glowne cechy firm stosujacych dang forme wsparcia
Wielkosc Nie ustalono zwigzku miedzy wielkoscig zatrudnienia
zatrudnienia 3 otrzymaniem nagrody okoliczno$ciowej w wyniku realizacji
PKU.
[ Profil Profil dziatalno$ci gospodarczej nie rdznicuje czestotliwosci
dziatalnosci i i Sci i
el e 30% poznawania nagrody okolicznosciowe;.
nagroda . . . . .
Sektor Podziat na sektor prywatny i publiczny nie odgrywa roli.
dziatalno$ci
Kapitat Istotnie czesciej przedsiebiorstwa zagraniczne udzielajg

zagraniczny

jednorazowej nagrody po ukonczeniu ksztatcenia (47%) niz
ma to miejsce w przypadku firm wytgcznie polskich (26%)

Jednorazowa nagroda okolicznosciowa najczesciej stanowi forme gratyfikacji
w firmach o kapitale zagranicznym.
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Forma

wsparcia Skala Gléwne cechy firm stosujacych dang forme gratyfikacji

Wielkos¢  Wzrost wynagrodzenia jako rezultat podniesienia kwalifikacji
zatrudnienia e jest bezposrednio zwiazany z wielko$cig przedsiebiorstwa.
Profil Branza w jakiej dziata przedsiebiorstwo nie ma
dziatalnosci  pezposredniego przetozenia na podniesienie pens;ji.

Podniesienie 29%

— Sektor ~ Nie ustalono zwigzku pomigdzy sektorem dziatalnosci
dziatalnosci g podniesieniem wynagrodzenia w efekcie realizacji PKU.
Kapitat Zrédlo kapitatu zaktadowego nie réznicuje powszechnosci

zagraniczny

wzrostu wynagrodzenia.

Zadna z cech strukturalnych nie wpfywa bezposrednio na wzrost pensji po
Zakonczeniu ksztafcenia ustawicznego.

Forma . . . .
wsparcia Skala Glowne cechy firm stosujacych dang forme wsparcia

Wielkosc Brak zwigzku miedzy wielko$cig zatrudnienia a przedtuzeniem
zatrudnienia umowy o prace.
Profi  Zauwazono, ze przedtuzenie umowy o prace dotyczy przede
dziatalnosci  wszystkim przedsiebiorstw z sektora produkcyjnego (30%) —

Przediuzen firmy handlowe czy tez $wiadczace ustugi spoteczne

u:nzgw;ze“'e 19% wykorzystuja taka forme wsparcia marginalnie (11%).

O prace . . . . .
Sektor Podziat na sektor prywatny i publiczny nie odgrywa roli.
dziatalno$ci
Kapitat Zrédio kapitatu zaktadowego nie réznicuje powszechnosci

zagraniczny

przedtuzania umowy o prace jako rezultatu uczestnictwa w
ksztatceniu ustawicznym.

Przedtuzenie umowy o prace jako rezultat PKU najczesciej dotyczy
przedsiebiorstw produkcyjnych.
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Analogicznie jak w przypadku utatwien dla pracownikow w trakcie realizacji
ksztatcenia ustawicznego, tak tez w tym wypadku utworzono sumaryczny wskaznik
obrazujgcy  czestotliwos¢  wystepowania  poszczegolnych  gratyfikacji  dla
pracownikow. Przybiera on warto$¢ od zera (0) do czterech (4). Warto$¢ najnizsza
identyfikuje firmy, ktére w Zzaden sposdb nie udzielity pracownikom dodatkowej
gratyfikacji, warto$¢ najwyzsza z kolei oznacza, ze dana firma w swoim repertuarze
gratyfikacji w ostatnim roku wykorzystata kazdg z wymienionych.

Jak wynika z analizy okoto 39% badanych przedsiebiorstw w Zaden sposoéb nie
wynagrodzito pracownika za uczestnictwo w podnoszeniu kwalifikacji. Jedna lub dwie
formy korzysci pracowniczych charakterystyczne byty dla 24% firm. Kolejne 12% to
firmy, ktore stosowaty 3 formy wsparcia, a jedynie 2% zostato uznanych za te, ktére
wykorzystuje catg game gratyfikacji — tacznie 4.

Po raz kolejny nalezy zwrdci¢c uwage, ze taki typ wskaznika sumarycznego nie
powinien by¢ interpretowany w kategoriach ,im wiecej tym lepiej”. Dzieje sie tak,
gdyz elementy skladowe wskaznika posiadajg rézng wage. Trudno jest
jednoznacznie wskaza¢, ze podniesienie wynagrodzenia jest tak samo istotne jak
jednorazowa gratyfikacja finansowa. Wskaznik ten opisuje raczej pewng
elastycznos¢ polityki ksztatcenia ustawicznego, Iub inaczej: wewnetrzne
zroznicowanie.

Wykres 23. Czestotliwos¢ gratyfikacji dla pracownikéw realizujgcych PKU

Wskaznik gratyfikaci dla pracownikow

40+

30+

Procent

[¥%]
oo
n

242 236
109
121
,—|—'—|1 -
0 T T 1 T ‘—12‘
0-brak 1 2 3 4 - max

Sposrod uwzglednianych czynnikow, ktore mogtyby mie¢ wptyw na liczbe
wykorzystywanych gratyfikacji, kluczowa okazuje sie wielkos¢ zatrudnienia oraz typ
kapitatu zaktadowego. Jak mozna byto sie spodziewac¢ na podstawie wczesniejszych
ustalen, firmy ktére chociazby czesciowo posiadajg kapitat zagraniczny, znacznie
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czesciej wykorzystuja wiekszg liczbe gratyfikacji (3 i wiecej) - 30% niz
przedsiebiorstwa wytgcznie polskie (10%). Dysproporcja w tym zakresie jest
znaczna, przedsiebiorstwa zagraniczne wydajg sie posiada¢c bogatsza game
gratyfikacji.

W przypadku wielkosci zatrudnienia obserwuje sie 0golng tendencje wskazujgca na
to, ze im wieksze przedsiebiorstwo tym wieksza liczba stosowanych gratyfikaciji.
W istocie jednak granica zatrudnienia jest liczba 126 os6b — tak wiec firmy
najwieksze znaczgco czesciej stosujg zroznicowane formy gratyfikacji (24%) niz
firmy mniejsze (okoto 12%). Zjawisko to ilustruje ponizsza tabela.

Tabela 21. Zwigzek pomiedzy wielkoscig zatrudnienia a liczbg gratyfikacji dla pracownikéw realizujgcych PKU

Wielkos¢ zatrudnienia .
Ogotem
50-60 61-75 76-125 126+
Liczba brak 53,5% 52,8% 48,4% 20,7% 41,1%
gratyfikacji dla (1-2 34,9% 472% 38,7% 55,2% 45,2%
pracownikdw |3 j wiecej 11,6% 0,0% 12,9% 24,1% 13,7%
Ogodtem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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IV - PLANY ZWIAZANE Z REALIZACJA PKU

Ostatnim zagadnieniem poruszanym w ramach raportu z badania traktujgcego
o ksztatceniu ustawicznym sg pewnego rodzaju plany zwigzane z dalszg realizacjg
PKU. Istotne jest tu, czy przedsiebiorstwa w najblizsze] perspektywie czasu {j.
w najblizszym kwartale przewidujg uczestnictwo swoich pracownikow w réznych
formach podnoszenia kwalifikacji. Innymi stowy mowigc, na podstawie
wczesniejszych doswiadczen w realizacji PKU oraz najblizszych planéw wnosic
mozna o tym, czy inwestycja w kapitat ludzki jest incydentalna czy raczej stanowi
proces.

Zgromadzone informacje wskazujg, ze wiekszo$¢ badanych przedsiebiorstw
w najblizszych 3 miesigcach zorganizuje szkolenia/kursy dla swoich pracownikow.
Takiego zdania jest tacznie 66% respondentow. Znamienne, ze w Wwiekszosci
wypadkéw planuje sie raczej szkolenia ,miekkie” — ok. 27%. Tym niemniej 22%
przedsiebiorstw zadeklarowato, Zze organizacja kurséw dotyczy¢ bedzie zaréwno
szkolen ,twardych” jak i ,miekkich”. Pozostata cze$¢ respondentéw wskazuje jedynie
na kursy przynoszace konkretne kwalifikacje oraz umiejetnosci — 17%.

Prébujac oceni¢ skale zjawiska prognozowanej polityki ksztatcenia ustawicznego
w odniesieniu do tych respondentdéw, ktoérzy nie przewidujg realizacji kurséw/szkolen,
nalezy powstrzymacé sie przez radykalng krytykg. Brak planéw w zakresie PKU
w najblizszych trzech miesigcach nie jest tozsamy z orientacjg pasywna, nie
dostrzeganiem braku koniecznosci podnoszenia kwalifikacji przez pracownikéw. By¢
moze w chwili badania nie zaistnialy mozliwosci realizacji, badz tez pewne formy
ksztatcenia ustawicznego juz zostaty zrealizowane.
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Wykres 24. Plany szkoleniowe w przedsiebiorstwach

Plany szkoleniowe w firmie

304

204

Procent

44
265
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Szkolenia twarde i Tylko szkolenia  Tylko szkolenia Wecale
migkkie twarde migkkie

Dane sugerujg wiasnie takie zjawisko. Sposrod wszystkich firm aktywnych?', tj. tych
w ktorych w ostatnim roku kto$s zostat delegowany do szkolenia oraz kto$
samodzielnie zgtosit cheé podniesienia witasnych kwalifikacji, 25% nie planuje
realizacji PKU w najblizszym kwartale. Jednakze wazniejsze jest to, Ze im bardziej
aktywne firmy w realizacji PKU, tym wieksze prawdopodobienstwo planow
zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji pracownikéw. Odsetek przedsiebiorstw
deklarujgcych takie plany wzrasta skokowo z 19% w przypadku firm pasywnych do
az 75% w odniesieniu do firm aktywnych. Dodatkowo nalezy odnotowal pewien
optymistyczny fakt — wsrod firm, ktére w ostatnim roku realizowaty PKU, jest 19%
formutujgcych plany zwigzane z inwestycjg w pracownikow.

Tabela 22. Zwigzek dotychczasowej realizacji PKU z dalszymi jej planami

Dotychczasowa realizacja PKU
firmy firmy firmy Ogdtem
pasywne angazujgce sie| aktywne
Plany brak planow 80,6% 40,7% 24,9% 34,4%
szkoleniowe palny 19,4% 59,3% 75,1% 65,6%
Ogodtem 100,0% 100,0% 100,0%| 100,0%

V Cramera 0,369; p<0,001

Innymi stowy mozna powiedzie€, ze dotychczasowe zaangazowanie przedsiebiorstw
skutkuje prawdopodobng przysztg aktywnoscig w zakresie PKU. Tendencja w tym
zakresie jest bardzo wyrazna. Obserwowana spoéjnos¢ jest efektem podejscia
przedsiebiorstwa do potrzeby inwestycji w pracownikdw. Wczesniej zostata ona

%! Na temat aktywnosci firm w zakresie realizacji PKU patrz czes¢ 111.1
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wyrazona za pomocg formalizacji PKU i jej zwigzku z faktycznym zaangazowaniem
przedsiebiorstw. Tu widoczne jest to w zwigzku pomiedzy formalizacjg a planami
organizacji kursow oraz szkolen. Sposrod wszystkich firm, ktére uznane zostaty za
posiadajace catkowicie sformalizowany model PKU, 82% deklaruje dziatania
w kierunku podnoszenia kwalifikacji swoich pracownikéw w najblizszym kwartale.
Taka sama sytuacja dotyczy 72% przedsiebiorstw posiadajacych model czesciowo
sformalizowany i jedynie 31% firm o nieustrukturalziowanej PKU.

Tak silny zwigzek jest zrozumiaty, gdyz w ramach formalizacji zwarta jest obecnos¢
planu szkoleniowego dla pracownikow. Jak wida¢, w tym wypadku oznacza to
prognoze wdrozenia wczesniej sformutowanych zamiaréw. Szczegdtowo zjawisko
zostato zilustrowane w ponizszej tabeli.

Tabela 23. Zwigzek miedzy formalizacjg PKU a planami szkoleniowymi w przedsiebiorstwach

Model PKU
model model czgsciowo model Ogotem
nieformalny formalny formalny
Plany brak planéw 69,1% 28,2% 17,8% 34,4%
szkoleniowe palny 30,9% 71,8% 82,2% 65,6%
Ogétem 100,0% 100,0% 100,0%| 100,0%

V Cramera= 0,425; p<0,001

W tym konteks$cie nie dziwi rowniez tendencja do czestszego wystepowania planow
szkoleniowych wsrod przedsiebiorstw z sektora publicznego (72%) niz prywatnego
(60%). Jak wczes$niej ustalono, formalizacja PKU, ktéra wptywa na posiadanie
planow, w wiekszym stopniu dotyczy sektora publicznego.

Do grona czynnikbw podstawowych, wptywajacych na deklaracje realizacji PKU
W najblizszym kwartale, nalezy dotgczy¢ réwniez profil gospodarczy
przedsiebiorstwa. Ustalono, ze deklaracja planow inwestycji w pracownikow
w najwiekszym stopniu charakterystyczna jest dla instytucji dziatajgcych w obszarze
ustug dla spoteczehstwa (76%), a w dalszej kolejnosci dla firm o charakterze
produkcyjnym lub budowlanym (62%) oraz z sektora ustugowego lub handlowego
(54%)%.

Deklaracje respondentow nie sg jednak az tak skrystalizowane jak mogtoby sie
wydawacé. Dzieje sie tak, gdyz na pytanie otwarte sondujgce konkretne obszary
szkolen, ktére majg by¢ realizowane, nie odpowiedziat Zaden uczestnik badania.
Zatem niemozliwe okazuje sie formutowanie kierunku inwestycji w kapitat ludzki.

2 Chi-2: 9,374, df=2; p=0,009

58




V- PODSUMOWANIE

Jak oceniani sq absolwenci oraz instytucje odpowiedzialne za edukacje?

= Wiekszosci respondentéw trudno jest okreslic czy absolwenci poszczegdlnych
typoéw szkét (zawodowa, Srednia, wyzsza) sq odpowiednio przygotowani do
petnienia rol zawodowych (0k.40%). Zauwaza sie jednak, ze w przypadku
ocen skrajnie pozytywnych w pierwszej kolejnoSci przedsiebiorcy wymieniajg
absolwentow szkot wyzszych (12%).

= Rowniez ocena szkOt pod katem zgodnosci ksztafcenia z aktualnymi
potrzebami rynku pracy w wiekszosci przypadkow jest nieokre$lona (ok.45%),
Jjednak jezeli jest ona pozytywna, to najczesciej dotyczy zasadniczych szkot
zawodowych (12%).

= Zdecydowana wiekszoS¢ respondentow zgadza sie, ze w chwili obecnej
warunkiem posiadania dobrego pracownika jest jego samodzielne
wyszkolenie (65%).

Czy opolscy przedsiebiorcy inwestujg w swoich pracownikow?

= Ksztafcenie ustawiczne pracownikow jest powszechnym  zjawiskiem.
W ostatnim roku poprzedzajgcym badanie w 85% badanych firm pracownicy
byli delegowani do uczestnictwa w kursach/szkoleniach.

=2> W 71% przedsiebiorstw pracownicy samodzielnie zgtosili prosbe
o umoZliwienie im podniesienia kwalifikacji z czego w 93% przypadkéw prosbe

rozpatrzono pozytywnie.

= tgcznie rozpoznano 68% firm aktywnych {j. takich, w ktorych delegowaniu
pracownikow wystgpita rowniez ich samodzielna inicjatywa.
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Czy mozna moéwic¢ o modelu polityki ksztatcenia ustawicznego?

= 44% uczestnikow badania deklaruje, ze w ich przedsiebiorstwach wystepuje
dokument, ktory reguluje zasady podnoszenia kwalifikacji pracownikow;
zdecydowana wiekszos$¢ firm posiada rowniez plan szkoleniowy dla swoich
pracownikow (76%), a 68% uczestnikow badania wskazuje, Zze w ich
przedsiebiorstwie istnieje specjalny ,fundusz szkoleniowy”.

= Wszystkie trzy elementy formalizacji PKU wystgpity wsrod 36%
przedsiebiorstw, podczas gdy Zzaden z nich nie byt obecny w przypadku 24%
badanych firm.

=» Zauwazono, ze wraz ze wzrostem stopnia formalizacji zwieksza sie odsetek
firm aktywnie inwestujgcych w pracownikow z poziomu 49% w przypadku
braku formalizacji PKU, do 77% wsrod firm o wyraznie sformalizowanym
charakterze PKU.

Jak wyglada organizacja systemu podnoszenia kwalifikacji?

= Zdecydowana wiekszo$¢ przedsiebiorstw (89%) w ostatnim roku
zorganizowata dla pracownikow tzn. kursy twarde” tj. dajgce konkretne
kwalifikacje lub umiejetnoSci; ,szkolenia migkkie”, a wigc np. te zwigzane
z pracq w grupie Ilub zapobiegajgce wypaleniu zawodowemu
charakterystyczne byty dla 57% badanych przedsiebiorstw.

= Z podobng czestotliwosciq przedsiebiorstwa organizowaty szkolenia
zewnetrzne (wynajecie firmy szkoleniowej — 87% przypadkow), jak
i wewnetrzne (szkolenia pracownikéw danej firmy przez innych pracownikow
tej samej firmy — 84%).

2 Zrédfo finansowania uczestnictwa w ksztatceniu ustawicznym w wiekszo$ci
wypadkow jest zewnetrzne wobec pracownika — spos$rod firm inwestujgcych w
kapitat pracownikbw w 65% nastgpito sfinansowanie pracownikowi
uczestnictwa w kursie/szkoleniu. W 35% przypadkoéw zauwazono czesciowg
partycypacje kosztowg pracownikow.
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= Sposrdd firm, ktére inwestowaty w pracownikow, 28% przedsiebiorstw
Skorzystato z uczestnictwa w projektach wspoétfinansowanych przez Unie
Europejska, w 56% przedsiebiorstw wykorzystano wifasny ,fundusz
Szkoleniowy”; 57% badanych przedsiebiorstw wskazato rowniez na budzet
wtasny, ale inny niz ten przeznaczony na realizacje PKU.

Czy firmy wspierajg pracownikow w podnoszeniu kwalifikacji?

= Na podstawie badania stwierdzi¢ nalezy, ze opolscy przedsiebiorcy
w znacznym stopniu przyczyniajg sie do inwestycji w kwalifikacje swoich
pracownikow. Nie jest to zwigzane jedynie z aspektem finansowym.

=>» Ustalono, ze 48% przedsiebiorstw udziela pracownikom dodatkowego urlopu
szkoleniowego, 32% skraca im czas pracy; 22% udziela dodatkowego
wsparcia finansowego, 22% zgadza sie na elastyczny czas pracy a 18% na
wykonywanie catosci lub czesci pracy w domu.

= Inwestycja w kapitat ludzki rozpatrywana moze by¢ w aspekcie korzysci
bezposrednich oraz perspektywicznych. Biorgc pod uwage fakt, ze wieksza
wiedza i doSwiadczenie w pracy zawodowej w dalszej perspektywie czasu
przektada sie na lepszg pozycje na rynku pracy, uczestnictwo w ksztatceniu
ustawicznym jest korzy$cig dtugofalows.

= W przypadku korzysci bezpoSrednich zauwazono, ze w wyniku ukonczenia
kursow/szkolen w 40% badanych firm pracownicy awansowali na wyzsze
stanowisko, 30% badanych przedsiebiorstw przyznato jednorazowg nagrode
finansowg, w 29% przypadkow nastgpito podniesienie  wynagrodzenia,
a w 19% przypadkow przedtuzono umowe o prace.

Czy firmy w najblizszym czasie przewidujg inwestycje w pracownikow?

= Wiekszo$¢ respondentow stwierdzita (66%), ze w perspektywie najblizszego
kwartatu w ich przedsiebiorstwach planuje sie realizacje jakiejkolwiek formy
ksztatcenia ustawicznego pracownikow.
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= 27% badanych firm wskazuje, ze w tym okresie interesowac je bedg przede
wszystkim ,szkolenia miekkie”, a 22% ,szkolenia twarde”.

=» Ustalono, Ze plany szkoleniowe czeSciej posiadajg te firmy, ktore juz

wcze$niej angazowaty sie w inwestycje w pracownikow (75%) niz te, ktore
tego nie robity (19%)
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Tabela 24. Charakterystyka proby badawczej — wielkos¢ zatrudnienia

VI- CHARAKTERYSTYKA PROBY BADAWCZEJ

Czestos¢ | Procent Procent Procent
waznych skumulowany
50-60 73 26,2 27,7 27,7
61-75 74 26,5 28,0 55,7
Wazne 76-125 54 19,4 20,5 76,1
126+ 63 22,6 23,9 100,0
Ogodtem 264 94,6 100,0
Braki danych [Systemowe braki danych 15 5,4
Ogdétem 279 100,0
Tabela 25. Charakterystyka préby badawczej — sekcja PKD
. . . Procent
Sekcja PKD Czestosc Procent Procent waznych
skumulowany
sekcja a 8 2,9 2,9 2,9
sekcja b 2 ,7 7 3,6
sekcja ¢ 72 25,8 25,8 29,4
sekcja d 3 1,1 1,1 30,5
sekcja e 10 3,6 3,6 34,1
sekcja f 17 6,1 6,1 40,1
sekcja g 19 6,8 6,8 47,0
sekcja h 12 4,3 4,3 51,3
\Waine sekcja k 3 1,1 1,1 52,3
sekcja | 5 1,8 1,8 54,1
sekcja m 4 1,4 1,4 55,6
sekcja n 11 3,9 3,9 59,5
sekcja o 25 9,0 9,0 68,5
sekcja p 56 20,1 20,1 88,5
sekcja q 23 8,2 8,2 96,8
sekcjar 7 2,5 2,5 99,3
sekcja s 2 ,7 7 100,0
Ogoétem 279 100,0 100,0
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Tabela 26. Charakterystyka proby badawczej — sektor dziatalnosci

P
Czestosc Procent Procent waznych rocent
skumulowany
Prywatny 141 50,5 50,5 50,5
Wazne Publiczny 138 49,5 49,5 100,0
Ogdtem 279 100,0 100,0
Tabela 27. Charakterystyka préby badawczej — kapitat firmy
. . Procent
Czestosc Procent |Procent waznych
skumulowany
Catkowicie polski 232 83,2 83,2 83,2
Catkowicie zagraniczny 12 4,3 4,3 87,5
Wazne 3 ijaki
Zarowr.10 polski jak i 35 12,5 125 100,0
zagraniczny
Ogotem 279 100,0 100,0
Tabela 28. Charakterystyka préby badawczej — szacowany odsetek zatrudnionych kobiet
. . Procent
Czestosc Procent Procent waznych
skumulowany
mniej niz 25% 99 35,5 35,5 35,5
25% do 50 % 101 36,2 36,2 71,7
Wazne 51% do 75% 55 19,7 19,7 91,4
powyzej 75 % 24 8,6 8,6 100,0
Ogdétem 279 100,0 100,0

64



