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WPROWADZENIE

Wzrost jakosci kapitalu ludzkiego, osiggany takze poprzez
dziatania zwigzane zuczeniem si¢ przez cale zycie, okreslany
akronimem LLL (LLL — Life Long Learning) jest kluczowym
czynnikiem rozwoju, szczegdlnie w konteks$cie zmieniajacych si¢
uwarunkowan  demograficznych.  Znajduje  to  rdéwniez
odzwierciedlenie w dokumentach strategicznych — zaréwno Unii
Europejskiej, jak tez Polski, w ktorych to zapisach formulowane sg
cele 1 wskazniki dotyczace poprawy systemu edukacji oraz LLL.

Wojewodztwo podlaskie nalezy do tych regionow, w ktorych
zachodza niekorzystne trendy demograficzne, a w nich wyraznie
uwidacznia si¢ starzenie si¢ ludnos$ci oraz sukcesywne
zmniejszanie si¢ potencjatu pracy. Dynamicznie ro$nie wigc udziat
pracownikow w wieku niemobilnym. Tego uwarunkowania musza
by¢ $wiadomi i politycy, sprawujacy piecz¢ nad legislacyjnym
zarzadzaniem krajem, jak roéwniez pracodawcy, ksztattujacy
krajowy rynek pracy. Oznacza to pilng potrzebe aktywnego
oddziatywania na zasoby pracy, w tym wydluzenia aktywnosci
zawodowej os6b w wieku 45 lat i wiecej. Z migdzynarodowych
doswiadczen wynika, iz skutecznym narzedziem w tym wzgledzie
jest zwickszenie udzialu w ksztalceniu ustawicznym starszych
pracownikow. Dzialania tego typu przekladaja si¢ na wzrost
innowacyjnosci i konkurencyjnos$ci przedsigbiorstw.

Celem niniejszej publikacji jest przedstawienie wynikow
badan odno$nie do zapotrzebowania na zawody ikompetencje
na podlaskim rynku pracy w kontekscie potrzeb pracodawcow
w zakresie zatrudnienia 1iwsparcia ksztalcenia ustawicznego
pracownikow w wieku 45 lat i wigce;j.

Badanie dostarczy¢ mialo informacji w nast¢pujacych
obszarach:

— zapotrzebowania podlaskich pracodawcow na zawody
1 kompetencje, ze szczegdlnym uwzglednieniem

Wojewoddzki Urzad Pracy w Bialymstoku



Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy
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zapotrzebowania na pracg¢ pracownikow w wieku 45 lat
i wiecej;

— stanu dopasowania wyksztalcenia, wiedzy i umiejetnosci oraz
kwalifikacji pracownikow podlaskich firm do potrzeb
pracodawcow, zwlaszcza w zakresie nowych technologii,
ze szczegblnym uwzglednieniem potencjalu  pracownikow
w wieku 45 lat 1 wiecej;

— okreslenia luk kompetencyjnych pracownikéw podlaskich firm,
ze szczegolnym uwzglednieniem pracownikow w wieku 45 lat
1 wiecej;

— potrzeb pracodawcow w zakresie wsparcia  ksztalcenia
ustawicznego pracownikow, wtym pracownikéw w wieku
45 lat 1iwigcej, wspomagajacego przekwalifikowanie Iub
aktualizacj¢ ich wiedzy, umiejetnos$ci i kwalifikacji;

— mozliwo$ci 1 wykorzystania wsparcia (instytucji i organizacji)
udzielanego pracodawcom w zakresie ksztatcenia ustawicznego
pracownikow w wieku 45 lat i wiecej w wojewodztwie
podlaskim;

— obecnie realizowanej 1 planowanej polityki szkoleniowej
podlaskich przedsigbiorstw, ze szczegdlnym uwzglednieniem
pracownikow w wieku 45 lat i wigcej;

— rekomendacji oraz wnioskow w zakresie skutecznych narzedzi
wspierania zatrudnienia 1 ksztalcenia ustawicznego o0sob
w wieku 45 lat i wiecej.

Do osiggnigcia powyzszych celow wykorzystano liczne
metody badawcze, zarowno iloSciowe — zapewniajace mierzalne
dane, jak réwniez metody jakosciowe — poglebiajace uzyskane
wyniki, uzupetniajace oraz uszczegdlawiajace je.

Raport sklada si¢ zsiedmiu rozdzialdow. W rozdziale
pierwszym  przedstawiono istot¢ ksztalcenia ustawicznego
w powigzaniu z koncepcja uczenia si¢ przez cate zycie, jak tez
dokonano charakterystyki systemu ksztalcenia ustawicznego
w Polsce. Przedstawiono réwniez analiz¢ skali uczestnictwa osob
dorostych w podnoszeniu swoich kwalifikacji. W rozdziale tym
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zaprezentowano ponadto réznorodne inicjatywy, ktorych celem jest
zachgcanie 0so6b dorostych do nieustannego podnoszenia swoich
kwalifikacji (uczenia si¢ przez cate zycie), co z kolei przyczynia si¢
do wzrostu  uczestnictwa  w ksztalceniu. Na  tym  tle
scharakteryzowano wybrane praktyki realizowane na rozmaitych
poziomach oddzialywania instytucjonalnego: ogdlnokrajowym,
regionalnym 1 lokalnym oraz w odniesieniu do pojedynczych
podmiotéw — firm. Zauwazono, ze w zaleznosci od zasi¢gu rea-
lizacji danego rozwigzania, inny jest sposob wdrazania praktyki, jej
promocji 1 oddziatywania, a takze zaangazowanych w nig pod-
miotow.

W rozdziale drugim zawarto opis koncepcji badan, zas
w kolejnych trzech rozdzialach — od trzeciego do szdstego —
przedstawiono wyniki badan empirycznych, przeprowadzonych
wsérdd pracodawcow, instytucji rynku pracy, a takze instytucji
otoczenia biznesu. Raport koncza wnioski oraz rekomendacje
odnosnie do pozadanych kierunkéw dziatan na rzecz wsparcia
zatrudnienia i ksztalcenia ustawicznego osob w wieku 45 lat
i wiece;.
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1. KSZTALCENIE USTAWICZNE — ISTOTA, DOBRE
PRAKTYKI

1.1.  Pojecie ksztalcenia ustawicznego

Termin ,ksztalcenie ustawiczne” uzywany jest czgsto
zamiennie z nastgpujacymi okresleniami: ,ksztalcenie ciagle”,
,ksztalcenie permanentne”, ,,edukacja permanentna”, ,ksztalcenie
nieustajace”, ,,o§wiata ustawiczna”, ,uczenie si¢ przez cale zycie”
(ang. Life Long Learning). Wszystkie te okreslenia sugeruja, iz
chodzi o proces stalego odnawiania, doskonalenia i rozwijania
kwalifikacji ogdlnych i zawodowych jednostki, trwajacy w ciagu
calego jej zycia'.

W Rezolucji Rady Unii Europejskiej zdnia 27 czerwca
2002 r. uczenie si¢ przez cate zycie (Life Long Learning) zostalo
ujete jako ,,(...) pojecie, ktore powinno dotyczy¢ uczenia si¢ od
fazy przedszkolnej do poznej emerytalnej, wlaczajac wto cale
spektrum uczenia si¢ formalnego (w szkotach i innych placowkach
systemu edukacji), pozaformalnego (w instytucjach poza systemem
edukacji) 1 nieformalnego (naturalnego). Ponadto, powinno si¢ ono
odnosi¢ do wszelkiej, trwajacej przez cale zycie, aktywnosci
uczenia si¢, majacej na celu rozwdj] wiedzy, kompetencji
i umiejetnosci w perspektywie osobistej, obywatelskiej, spotecznej
oraz zorientowanej na zatrudnienie. Zasadniczym odniesieniem
w tym wzgledzie powinna by¢ osoba jako podmiot uczenia sig, co
podkresla¢ ma znaczenie prawdziwej réwnosci szans i jakosci
W procesie uczenia si¢™”.

W  mys$l definicji Komisji Europejskiej, ksztalcenie
ustawiczne to ,,wszelkie formy nauki podejmowane przez cate
zycie, majace nacelu doskonalenie, poglgbianie wiedzy,

! Wiktorowicz J. (2010), Obraz ksztalcenia ustawicznego w Polsce na tle pozostalych krajow Unii
Europejskiej, [w:] Znajmiecka-Sikora M., Roszko E., Podstawy ksztatcenia ustawicznego od A do Z.
Monografia, Wydawnictwo ego, £0dz, s. 44.

? Ibidem.
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umiejetnosci 1 kompetencji z perspektywy osobistej
(indywidualnej), obywatelskiej, spolecznej i/lub zawodowej™
Termin ten jest bliski koncepcji uczenia si¢ przez cate zycie (Life
Long Learning), ktoéra rozumiana jest jako rozwdj na poziomie
indywidualnym 1 spolecznym, ktory nastgpuje we wszystkich
mozliwych kierunkach 1 sytuacjach, tak formalnych, jak
i nieformalnych. Rozwdj ten gwarantowany jest przez rowny
dostep do nauki dla wszystkich zainteresowanych w ciggu ich
catego zycia®.

W koncepcji ,,Life Long Learning” wyr6znia si¢ cztery filary
(schemat 1.1.).

SCHEMAT 1.1. FILARY KONCEPCIJI ,,LIFE LONG LEARNING”

(r

N\

Uczyc sie, aby
wiedziec wiecej

Uczycsie, aby
dziatac

(learning to know) (learning to do)

Uczyc sie, aby zyc
w spoleczeristwie Uczyc sie, aby byc

(learning to live
together)

(learning to be)

\w Y,

Zrodto: Learning: the Treasure Within, UNESCO, 1996. Cyt. za: Brzezinski K.
i1in. (2011), Zarzqdzanie pracownikami 50+. Teoria a praktyka, HRP, £.6dz.

Zatem tym, co laczy oba pojecia: ksztalcenie ustawiczne
oraz uczenie si¢ przez cale zycie jest podejmowanie dziatan
majacych na celu zwigkszanie poziomu wiedzy i doskonalenie

> Making a European Area of Life Long Learning Reality (2001), Communication from the
Commission.

4 Brzezinski K. i in. (2011), Zarzqdzanie pracownikami 50+. Teoria a praktyka, HRP, £.6dz.
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umiejetnosci we wszystkich aspektach zycia czlowieka: osobistym,
spotecznym i zawodowym.’

W  polskim ustawodawstwie ksztalcenie ustawiczne
definiowane jest dos¢ wasko, jako ,ksztalcenie w szkotach dla
dorostych, a takze uzyskiwanie iuzupehianie wiedzy ogdlnej,
umiejetnoscei i kwalifikacji zawodowych w formach pozaszkolnych
przez osoby, ktore spetity obowiazek szkolny™.

Oznacza to, ze ksztalcenie ustawiczne w Polsce odnosi si¢
tylko do aspektu zawodowego, pomijana jest wigc w tym procesie
kwestia ksztalcenia w pozostatych aspektach zycia czlowieka
(osobistym, spotecznym).

Ksztalcenie ustawiczne moze by¢ realizowane w formie
ksztalcenia: formalnego, nieformalnego oraz pozaformalnego
(incydentalnego, samoksztalcenia)’.

Ksztalcenie formalne obejmuje nauke w systemie szkolnym —
na poziomie szkoty podstawowej, gimnazjum, zasadniczych szkot
zawodowych, szkot $rednich ogdlnoksztalcacych, zawodowych,
szkot policealnych, jak rowniez ksztalcenie na poziomie studidw
wyzszych i1 doktoranckich. Ksztatcenie formalne powoduje zmiang
w poziomie wyksztalcenia.

Ksztalcenie pozaformalne z kolei obejmuje wszelkie
zorganizowane dziatania edukacyjne, ktére nie odpowiadaja
definicji edukacji szkolnej, tzn. nie s3 zapewnione poprzez
formalne instytucje szkolne. Dotyczy ono wszystkich rodzajow
doksztatcania 1 szkolen poza systemem szkolnym. Nie powoduje
zmiany w poziomie wyksztatcenia. Ksztalcenie takie prowadzone
jest zazwyczaj w formie kursow, szkolen, instruktazy (w miejscu
pracy lub poza nim), seminaridow, konferencji lub wyktadow, lekcji

> Mirostaw J. (2015), Dziatania na rzecz upowszechnienia ksztalcenia ustawicznego — doswiadczenia
miedzynarodowe, [w:] Sadowska-Snarska C. (red.), Ksztafcenie ustawiczne opiekunow o0sob
zaleznych — aspekt implementacyjny w wymiarze regionalnym, IRiP w Biatymstoku, Biatystok, s. 10.

% Ustawa z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie o$wiaty, art. 3 ust. 16.

7 Urbaniak B. (2012), Bariery udzialu polskiego spoleczeristwa w ksztalceniu ustawicznym, [w:]
Kotlorz D., Raczaszek A. (red.), Polityka edukacyjna wobec rynku pracy, Studia Ekonomiczne.
Zeszyty Naukowe Wydziatowe, nr 115, Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach, Katowice, s. 181.
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prywatnych (np. jezykow obcych), a takze ksztalcenia ,na
odlegtos¢” (np. e-learning).

Ksztatcenie nieformalne (samoksztatcenie) to samodzielne
uczenie si¢, podejmowane w celu uzyskania wiedzy lub
doskonalenia posiadanych juz umiej¢tnosci. Powinno odbywacé si¢
bez udziatu nauczyciela, poza zorganizowanymi formami edukacji
szkolnej 1 pozaszkolnej. Do metod wykorzystywanych
w samoksztalceniu zalicza si¢: korzystanie z pomocy rodziny,
przyjaciot,  wspolpracownikow,  korzystanie  z materialdow
drukowanych, programéw komputerowych i internetu, programéw
edukacyjnych emitowanych przez telewizje i radio oraz zwiedzanie
muzedw z przewodnikiem, a takze wizyty w osrodkach naukowych
potaczone z korzystaniem z zasobow informacyjnych.

Ze wzgledu na to, iz odpowiedzialno$¢ za ksztalcenie
ustawiczne w Polsce spoczywa gitéwnie na Ministerstwie Edukacji
Narodowej, jak tez na Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej,
podstawa prawna tego zagadnienia ujgta jest w réznorodnych
dokumentach. Przede wszystkim sg to:

1. Ustawa z dnia 7 wrze$nia 1991 r. o systemie oswiaty
(Dz. U. 22004 r. Nr 256, poz. 2572, z p6zn. zm.).

2. Ustawa zdnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2015 r. poz.
149, z p6zn. zm.).

Zasady 1 warunki dotyczace kwalifikacji zawodowych
dorostych oraz ogolnego rozwoju edukacyjnego sa tez ujete
w aktach prawnych wydawanych przez wyzej wymienione resorty,
do ktorych to aktow normatywnych mozemy zaliczy¢:

1. Rozporzadzenie Ministra Edukacji i Nauki z dnia 11
stycznia 2012 r. w sprawie ksztalcenia ustawicznego w formach
pozaszkolnych;

2. Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia
7 lutego 2012 r. wsprawie podstawy programowej ksztalcenia
w zawodach;
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3. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spoteczne;j
zdnia 14 maja 2014 r. wsprawie szczegotowych warunkow
realizacji oraz trybu i sposobu prowadzenia ustug rynku pracy;

4.  Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spoleczne;j
zdnia 14 maja 2014 r. wsprawie przyznawania srodkow
z Krajowego Funduszu Szkoleniowego;

5. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spoteczne;j
zdnia 11 kwietnia 2014r. wsprawie przygotowania
zawodowego dorostych;

6. Ustawe zdnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji
zawodowej i spolecznej oraz zatrudnieniu 0sob
niepetnosprawnychi;

7. Kodeks pracy — i art. 17, 94 1 103, w mysl ktérych
na pracodawcow nakladany jest obowigzek ulatwiania
zatrudnionym przez nich pracownikom podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, za§ art. 18 §1 =zakazuje dyskryminacji
pracownikow w dostegpie do szkolen ze wzgledu na nastepujace
kryteria dyskryminogenne: ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase,
wyznanie religijne, narodowos$¢, posiadane poglady polityczne,
przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, orientacje
seksualng oraz form¢ zatrudnienia

8.  Konstytucja RP, ktéora gwarantuje rownos¢ wobec
prawa (art. 32.1.) 1 zakazuje stosowania dyskryminacji
kogokolwiek 1z jakichkolwiek przyczyn w zyciu politycznym,
gospodarczym i spotecznym (art. 32.2).

Ksztalcenie ustawiczne w Polsce moze by¢ realizowane
na zasadach okreslonych w przepisach o dziatalnos$ci gospodarczej
(tzw. zasadach komercyjnych) lub na zasadach wynikajacych
z Ustawy o systemie oswiaty. W zwigzku ztym, instytucje
szkoleniowe prowadza swoja dziatalno$¢ bioragc za podstawe
rozmaite normy prawne. Ustawa o systemie oswiaty definiuje
zarowno formalng edukacje szkolng, jak i pozaszkolna, przedstawia
takze zadania iobowigzki szko6t oraz cele publicznych
i niepublicznych placowek ksztalcenia pozaszkolnego. Ustawa
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reguluje rOwniez sprawy zwigzane z nadzorem pedagogicznym, tj.

obowigzki organéw prowadzacych (instytucje administracji

samorzadowej lub firmy/osoby prywatne), kuratoriow oswiaty,
okregowych komisji egzaminacyjnych®.

Rynek ustug edukacyjnych  w zakresie ksztalcenia
ustawicznego tworzg miedzy innymi: stowarzyszenia edukacyjne,
spoteczne, branzowe, fundacje, uniwersytety, szkoly wyzsze,
szkoly dla dorostych, instytuty badawczo-rozwojowe, centra
ksztalcenia ustawicznego, centra ksztalcenia praktycznego, osrodki
doksztaltcania i doskonalenia zawodowego, firmy edukacyjne.

W polskim systemie ksztalcenie ustawiczne w formach
szkolnych (formalne) moze by¢ prowadzone jako stacjonarne,
zaoczne oraz na odleglos¢, wroznych rodzajach szkot dla
dorostych iinnych placowkach (publicznych i prywatnych),
w oparciu o program nauczania dla danego poziomu ksztalcenia,
prowadzacy do uzyskania kwalifikacji oraz §wiadectw okreslonych
w odpowiednich  przepisach przez Ministerstwo Edukacji
Narodowej.  Ksztalcenie ustawiczne w formach szkolnych
realizowane w placowkach publicznych jest bezptatne.

Ksztalcenie ustawiczne w formach szkolnych organizuja
i realizuja nastepujace placowki’:

— szkoty dla dorostych — ksztalcenie dla dorostych jest realizo-
wane we wszystkich rodzajach szkét na poziomach ISCED 2-4,
zgodnie z postanowieniami Ustawy o systemie oswiaty z 1991
roku. Szkoty dla dorostych sg przeznaczone dla osob, ktore nie
osiggnety pozadanego poziomu wyksztalcenia w czasie oraz
warunkach przewidzianych do nauki dzieci i mlodziezy. Maja
one mozliwos¢ zdobycia nowych kwalifikacji zawodowych
oraz uzupelienia wyksztalcenia ogodlnego. Dorosli moga

¥ Wilczynska B. (2010), System ksztalcenia ustawicznego w wojewédztwie podlaskim, [w:] Tomanek
A. (red.), Narzedzia polityki flexicurity. Poradnik dobrych praktyk, 1zba RzemieS$lnicza i
Przedsigbiorczosci w Bialymstoku, Biatystok, s. 82 i nast.

% Ksztalcenie i szkolenie zawodowe w Polsce. Charakterystyka ogélna, CEDEFOP, Luksemburg
2011, s. 37 i nast.
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uczestniczy¢  w zajgciach  stacjonarnych, nauczaniu na
odlegto$¢ lub samodzielnie przygotowywac si¢ do egzamindw
konicowych;

— placéwki ksztatcenia ustawicznego, placowki ksztalcenia
praktycznego,  o$rodki  doksztalcania 1  doskonalenia
zawodowego — ich ustawowym obowigzkiem jest organizacja
irealizacja ksztalcenia ustawicznego stacjonarnego (w oparciu
o podstawy programowe obowigzujace dla calego kraju),
na odlegtos¢ lub jako wsparcie do indywidualnego
przygotowania si¢ do egzaminow koncowych. W Polsce
funkcjonuje 136 Centrow Ksztalcenia Ustawicznego, 137
Centrow  Ksztalcenia Praktycznego oraz 24 Zakfady
Doskonalenia Zawodowego;

— szkoly wyzsze, jednostki naukowe Polskiej Akademii Nauk
oraz placowki badawcze, prowadzace takze studia
podyplomowe dla absolwentéw studiow wyzszych —
umozliwiajg zainteresowanym uzupeinienie lub podniesienie
kwalifikacji 1 wiedzy niezbgdnej do wykonywania danego
zawodu (np. studia pedagogiczne, studia menedzerskie, studia
medyczne, itd.) lub zdobycie kwalifikacji w zawodzie
pokrewnym badz odbycie studidw doktoranckich;

— Zwiazek Rzemiosta Polskiego — tu nauk¢ zawodu
u pracodawcy moga odby¢ dorosli, ktorzy chcieliby zdoby¢
uprawnienia czeladnicze, robotnika wykwalifikowanego lub
mistrzowskie.

Po ukonczeniu danego poziomu ksztalcenia, uczniowie
szkoty podstawowej, gimnazjalnej i $redniej otrzymuja $wiadectwo
majace  status $wiadectwa  panstwowego oraz  dyplom
poswiadczajacy kwalifikacje zawodowe. Absolwenci szkot
$rednich otrzymuja $wiadectwo ukonczenia szkoly sredniej
(swiadectwo dojrzatosci). Przedstawiciele izb rzemieslniczych
podchodza do egzaminow na tytuly czeladnika i mistrza. Izby
rzemies$lnicze wydaja odpowiednie $wiadectwo osobom, ktore
pomyslnie zdaty egzamin czeladniczy lub mistrzowski.
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Reforma szkolnictwa zawodowego od wrze$nia 2012 roku,
w miejsce szkot dla dorostych, do systemu edukacji zawodowej
wprowadzila nowg bezplatng forme¢ ksztalcenia — kwalifikacyjny
kurs zawodowy (KKZ). Na kursach tych osoby doroste (majace
ukonczone 18 lat) mogg uzyskaé, bez wzgledu na dotychczasowe
wyksztalcenie, 251 kwalifikacji (rozporzadzenie MEN z dnia 23
grudnia 2011 r. w sprawie klasyfikacji zawodoéw szkolnictwa
zawodowego; Dz. U. 2012 poz. 7 z pézn. zm.). W ramach
kwalifikacyjnych kurséw zawodowych moze odbywacé sig¢
ksztalcenie w 162 zawodach przypisanych do 7 obszarow
ksztalcenia. Podstawa programowa dla kazdego zawodu ma taka
sama strukture, sktada si¢ z takich samych elementéw. Ukonczenie
danego kursu umozliwia przystapienie do egzaminu zawodowego
w zakresie  okreS$lonej  kwalifikacji.  Kierunki, = w ramach
kwalifikacyjnych kursow zawodowych, prowadzone s3 wedlug
programu nauczania, uwzgledniajgcego podstawe programowa
MEN. Po zakonczeniu kazdej z kwalifikacji, absolwent uzyskuje
zaswiadczenie o ukonczeniu kursu. Przystepuje nastgpnie do
zewnetrznego egzaminu zawodowego, potwierdzajacego nabyte
umiejetnosci w zakresie danej kwalifikacji, a po jego zdaniu —
otrzymuje od Okregowej Komisji Egzaminacyjnej $wiadectwo
potwierdzajace uprawnienia w zawodzie. Po zdobyciu wszystkich
kwalifikacji na danym kierunku (jednej, a czg¢$ciej dwoch lub
nawet trzech kwalifikacji — K1, K2, K3) oraz wykazaniu
posiadanego wyksztalcenia $redniego, osoba ma mozliwos¢
uzyskania tytutu technika.

Kwalifikacyjne kursy zawodowe moga prowadzi¢: publiczne
szkoty oferujace ksztalcenie zawodowe w zakresie zawodow,
w ktorych ksztalca; niepubliczne szkoly posiadajace uprawnienia
szkot publicznych, prowadzace ksztalcenie zawodowe w zakresie
zawodow, w ktorych ksztatca; placowki ksztalcenia ustawicznego;
placowki ksztalcenia praktycznego; osrodki doksztalcania
i doskonalenia zawodowego; instytucje rynku pracy, o ktérych
mowa w art. 6 Ustawy zdnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
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zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2015 r. poz. 149,
zpdzn. zm.), prowadzace dzialalno$¢ edukacyjno-szkoleniowq;
podmioty prowadzace dziatalno$¢ o§wiatowg na podstawie Ustawy
o swobodzie dziatalnosci gospodarczej.

Ksztatcenie ustawiczne w formach  pozaszkolnych
(nieformalne) moze mie¢ forme szkolen, warsztatow, konferencji,
seminariow,  kursow  korespondencyjnych  lub  kurséw
e-learningowych. Nie podlega ono nadzorowi Zadnego organu
wladzy centralnej, totez trudno jest wskaza¢ jego ogolne cele czy
priorytety. Przede wszystkim ksztalcenie ustawiczne w formach
pozaszkolnych (nieformalne) odpowiada na aktualne tendencje,
0g6lng polityke ksztatcenia ustawicznego i potrzeby rynku pracy.
Kryteria naboru kandydatéw okres$laja placowki edukacyijne,
zazwycza] woparciu o cele szkolenia. Koszty ksztalcenia
nieformalnego zreguly pokrywaja sami uczestnicy; jedyne dwa
wyjatki pojawiajace si¢ w tym obszarze to szkolenia finansowane
z Europejskiego Funduszu Spolecznego Iub szkolenia dla
bezrobotnych,  finansowane  z Funduszu  Pracy.  Srodki
na nieformalne ksztalcenie ustawiczne najczeéciej pochodza
zbudzetu panstwa, Funduszu Pracy, Funduszy Strukturalnych,
srodkoéw whasnych uczestnikow oraz ze srodkow pracodawcow'”.

Nieformalne ksztalcenie zawodowe i ustawiczne organizuja:
— publiczne placowki o$wiatowe (placowki  ksztalcenia

ustawicznego, placowki ksztalcenia praktycznego), osrodki
doksztatcania i doskonalenia zawodowego, realizujace krotkie
formy szkoleniowe oraz réznego rodzaju kursy zawodowe;

— os$rodki doksztatcania i doskonalenia zawodowego, prowadzone
przez stowarzyszenia branzowe;

— szkoly wyzsze, jednostki naukowe Polskiej Akademii Nauk,
placowki badawcze — organizujagce szkolenia, seminaria,
warsztaty, itd.;

— instytucje rynku pracy, w tym Ochotnicze Hufce Pracy;

10 Ibidem., s. 39 i nast.
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— prywatne firmy szkoleniowe;

— przedsigbiorstwa (pracodawcy);

— stowarzyszenia, fundacje, innego rodzaju osoby prawne i osoby
fizyczne.

1.2. Ksztalcenie ustawiczne w dokumentach strategicznych
i programowych — Polska, wojewddztwo podlaskie

W zwiazku ztym, ze ksztalcenie ustawiczne stanowi
priorytet w dzialaniach i strategii Unii Europejskiej do 2020 roku,
Polska jako kraj czlonkowski Unii, podjeta si¢ glebokiej reformy
ksztalcenia ustawicznego czy tez ksztalcenia przez cale zycie.
Perspektywiczna wizja rozwoju ksztalcenia ustawicznego
na poziomie ogolnopolskim zawarta jest przede wszystkim
w kluczowych dokumentach strategicznych 1 programowych,
do ktorych nalezy zaliczy¢:

— Perspektywe Uczenia si¢ przez cale zZycie;

— Dlugookresowq Strategie Rozwoju Kraju. Polska 2030;
— Strategie Rozwoju Kraju 2020;

— Strategie Rozwoju Kapitatu Ludzkiego,

— Strategie Rozwoju Kapitatu Spolecznego;

— Regionalne Programy Operacyjne.

Kluczowym  dokumentem,  zwlaszcza  w kontekscie
wdrozeniowym, jest Perspektywa uczenia sie przez cale zycie',
ktora wytycza kierunki dziatan polityki LLL w Polsce na rzecz:

— uczenia si¢ wroznych  kontekstach  (formalnym,
pozaformalnym i nieformalnym),

— uczenia si¢ na wszystkich etapach Zycia, poczawszy
od najmiodszych lat — do pdznej starosci,

— identyfikacji, oceny i potwierdzania efektow uczenia sig.

" Perspektywa uczenia sie przez cale zycie (2013), Zalacznik do uchwaly Nr 160/2013 Rady
Ministrow z dnia 10 wrzeénia 2013 r., Warszawa.
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Celem polityki LLL jest zapewnienie wszystkim uczacym si¢
mozliwosci podnoszenia swoich kompetencji oraz zdobywania
1 potwierdzania kwalifikacji, zgodnie z subiektywnymi
potrzebami, jak roéwniez  wymaganiami rynku  pracy
i spoleczenstwa obywatelskiego, ulatwienie przeptywu o0sob
miedzy sektorami gospodarki i panstwami Unii Europejskiej oraz
przyczynianie si¢ do promowania aktywno$ci obywatelskiej
1 spoteczne;.

Realizacja tej polityki, w odniesieniu do tak szeroko ujetego
zakresu uczenia si¢, bedzie wymagata partnerskiej wspdtpracy
wielu podmiotéw, wtym rzadu, samorzadu terytorialnego
izawodowego,  pracodawcow,  pracobiorcow,  organizacji
obywatelskich oraz podmiotéw oferujacych ksztalcenie i szkolenie.

Perspektywa... jest waznym dokumentem programowym
w Polsce, zapewniajacym spdjnos¢ dziatan na rzecz uczenia si¢
przez cate zycie. Okreslenie krajowych ram strategicznych polityki
w zakresie uczenia si¢ przez cate zycie jest tez jednym z warunkoéw
wykorzystania funduszy europejskich w perspektywie finansowej
2014-2020.

Cel strategiczny polityki LLL w Polsce wyznaczony zostat
w oparciu o ogoélne zasady polityki LLL, uzgodnione w UE, oraz
uwzgledniajac specyfike uczenia si¢ dzieci, mtodziezy i dorostych
w Polsce. Cel strategiczny okre$lono w postaci sformutowania:
,Dzieci 1 mlodziez dobrze przygotowane do uczenia si¢ przez cate
zycie oraz osoby doroste poszerzajace 1 uzupehiajace swoje
kompetencje i kwalifikacje odpowiednio do stojacych przed nimi
wyzwan w zyciu zawodowym, spolecznym i osobistym”. Jego
realizacja nastapi poprzez nastepujace cele operacyjne:

— Cel 1: Kreatywnos¢ i innowacyjnos¢ osob — co powinno byc¢
uwidocznione w wigkszosci programow realizowanych przez
instytucje edukacji formalnej; w programach tych bedzie
polozony nacisk na potrzebe ksztattowania kreatywnosci,
przedsigbiorczo$ci 1 innowacyjno$ci obywateli;
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— Cel 2: Przejrzysty i spojny krajowy system kwalifikacji —
system ten bedzie opiera¢ si¢ na dobrze zdefiniowanych
efektach uczenia si¢, ma zapewnia¢ mozliwo$¢ osiggniecia
kazdego poziomu kwalifikacji réznymi Sciezkami ksztalcenia,
szkolenia i kariery;

— Cel 3: Roznorodna i dostgpna oferta form wczesnej opieki
i edukacji — cel ten wyraza przekonanie, ze dla efektywnego
wsparcia rozwoju matych dzieci, wtym ich umiejetnosci,
niezbedny jest dalszy rozwoj dobrej jakosci ustug wczesnej
opieki i edukacji, w potaczeniu ze wsparciem rodzicow;

— Cel 4: Ksztalcenie 1 szkolenie dopasowane do potrzeb
zrbwnowazonej gospodarki, zmian na rynku pracy i potrzeb
spolecznych;

— Cel 5: Srodowisko pracy i zaangazowania spolecznego
sprzyjajqce uczeniu sie przez cate Zycie — cel ten za podstawe
przyjmuje zalozenie, Ze miejsce pracy 1zaangazowanie
spoleczne jest znaczacym, jednak nie do$¢ jeszcze
wykorzystywanym potencjatem uczenia si¢. W ramach dziatan
podejmowanych dla realizacji tego celu, rozwinigty zostanie
system  walidacji  wczedniej nabytego  dos$wiadczenia
zawodowego, spolecznego 1 osobistego, jako podstawa
do kontynuowania uczenia si¢ przez cate zycie.

Zgodnie z zapisami Strategii Rozwoju Kapitatu Ludzkiego
2020, a w szczegolnosci wedle zatozen wyrazonych w Dokumencie
Implementacyjnym'®, polityka upowszechniania uczenia sie
dorostych oparta jest o nastepujace priorytety i zasady:

— najefektywniejszg formg uczenia si¢ jest uczenie si¢ w miejscu
pracy i zaangazowania spotecznego; z drugiej strony, kazdy
obywatel powinien mie¢ dostgp do form uczenia si¢
(szczegodlnie pozaformalnego);

"2 Dokument Implementacyjny Strategii Rozwoju Kapitalu Ludzkiego 2020. Narzedzia realizacji
Strategii Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2020 (2014), MPiPS, Warszawa.
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— niezaleznie od przedmiotu, formy i1 miejsca uczenia sig,
uczenie si¢ powinno odbywa¢ si¢ wtakim trybie, by
jednoczesnie budowaé¢ kompetencje spoleczne; uczenie sie jest
czynnos$cig spoteczng; indywidualny przyrost kompetencji jest
wazny, jednak rownie wazna (szczegoélnie w przypadku osob
nieaktywnych zawodowo) jest sama stymulacja i aktywizacja,
ktéra daje uczenie si¢ poprzez kontakt z innymi uczacymi si¢.

Realizacja polityki LLL w Polsce ma przyczyni¢ si¢
do wzrostu odsetka os6b w wieku 25-64 lata uczestniczacych
w ksztalceniu lub szkoleniu, co najmniej do poziomu 10% do roku
2020".

W  wyniku wielokierunkowych dzialan, zintegrowany
zostanie Krajowy System Kwalifikacji. Na system ten sklada si¢
og6l dziatan panstwa zwigzanych z formalnym potwierdzaniem
(walidacja) efektow wszelkiego rodzaju uczenia si¢, nabywanych
przez ludzi w r6znorodny sposodb w ciggu catego zycia dla potrzeb
rynku pracy, spoteczenstwa obywatelskiego oraz indywidualnego
rozwoju 0s6b uczacych si¢. W systemie tym uwzglednia si¢
zréznicowanie droég dochodzenia do kwalifikacji. Krajowy System
Kwalifikacji ma shizy¢ zwigkszeniu mozliwosci uwzgledniania
i formalnego dokumentowania nowych kompetencji, nabywanych
przez ludzi w zréznicowany sposdb wciggu calego zycia.
Kluczowym elementem tego systemu bedzie Polska Rama
Kwalifikacji, stanowigca wspolny uktad odniesienia dla wszystkich
rodzajow/profili kwalifikacji.

W Strategii Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2020 przewiduje si¢
stworzenie w Polsce powszechnego i atrakcyjnego systemu uczenia
si¢ przez cale zycie, z wykorzystaniem nast¢pujacych narzedzi:

— upowszechniania uczenia si¢ dorostych, w szczeg6lnosci
w najbardziej efektywnych formach tego procesu (uczenie si¢
w pracy i$rodowisku zaangazowania spolecznego, krotkie
formy kursowe), co bedzie wymagalo uznawania efektow

3 W 2014 roku odsetek osob w wieku 25-64 lata uczestniczacych w ksztalceniu lub szkoleniu
ksztattowat si¢ na poziomie zaledwie 4,1%.
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uczenia si¢ uzyskanych w ramach edukacji pozaformalnej oraz
w drodze uczenia si¢ nieformalnego, a takze pozwoli szybko
reagowa¢ napotrzeby podnoszenia kwalifikacji przez
pracownikow;

— umozliwienia osobom dorostym dostepu do szkolnictwa
wyzszego przez nowy system potwierdzania posiadanych przez
nich kompetencji zdobytych poza systemem szkolnictwa
wyzszego, a wiec, na przyklad uzyskanych w procesie
samodoskonalenia, =~ wykonywania  pracy  zawodowe],
uczestnictwa w kursach 1 szkoleniach, a takze uznawanie
kwalifikacji zdobytych w kolegiach zawodowych
funkcjonujacych w systemie o$wiaty;

— budowa krajowego  systemu kwalifikacji jako czeSci
europejskiej przestrzeni uczenia si¢ przez cate zycie (European
Area of Lifelong Learning) 1 spdjnego z zalozeniami
Europejskiej Ramy Kwalifikacji, co umozliwi lepsza
porownywalno$¢ kwalifikacji oraz zwigkszy mozliwosci
potwierdzania efektéw uczenia si¢ (wiedzy, umiejetnosci
i kompetencji spolecznych) uzyskanych w ramach edukacji
pozaformalnej 1 wdrodze wuczenia si¢ nieformalnego,
tj. niezaleznie od miejsca, formy i czasu uczenia sig;

— rozwijanie Ssystemu wspierania finansowego uczenia sig
dorostych, co ostatecznie pozwoli na stworzenie wewngtrznie
spojnego 1 calosciowego systemu finansowania uczenia si¢
dorostych, ktory to system odpowiadalby na wyzwania wigzace
si¢ zbardzo niskim wskaznikiem jego upowszechnienia
w Polsce. W pierwszym etapie konieczne jest przeanalizowanie
kilku mozliwo$ci wspierania uczenia si¢ dorostych, w tym
uwarunkowan podazowych: finansowania (tak jak jest obecnie)
oferty instytucji edukacyjnych 1 szkoleniowych, oraz
uwarunkowan  popytowych,  migdzy  innymi, bonu
szkoleniowego, uwzgledniajac zasade  wspdlponoszenia
kosztow przez pracownika, pracodawcg¢ oraz budzet
panstwa/samorzadu.
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Niewatpliwie proponowane kierunki zmian w systemie
edukacji ustawicznej w Polsce winny przyczyni¢ si¢ do poprawy
innowacyjnosci 1 konkurencyjnosci przedsiebiorstw, zwlaszcza
z sektora MSP.

W wojewoddztwie  podlaskim do  najwazniejszych
regionalnych dokumentéw strategicznych 1 programowych,
wyznaczajacych kierunki ksztalcenia w kontek$cie poprawy
innowacyjno$ci podlaskich firm, zwlaszcza sektora MSP, nalezy
zaliczy¢:

— Strategie Rozwoju Wojewodztwa Podlaskiego do 2020 roku,

— Regionalny Program Operacyjny Wojewodztwa Podlaskiego
2014-2020;

— Program rozwoju inteligentnych specjalizacji
i przedsigbiorczosci w wojewoddztwie podlaskim na lata 2015-
2020+.

Koncepcja dlugofalowej polityki rozwoju wojewddztwa
podlaskiego zostala nakre$lona w uaktualnionej w2013 roku
Strategii Rozwoju Wojewodztwa Podlaskiego do roku 2020
(SRWP). Uwzglednia ona nowy paradygmat polityki regionalnej,
w ktorym to wsparcie ukierunkowane jest, migdzy innymi na
wzmacnianie  iwykorzystanie potencjaldw  endogenicznych
spoleczenstwa.

SRWP jest dokumentem $ciS§le powigzanym z licznymi
dokumentami o znaczeniu strategicznym, zar6wno w wymiarze
europejskim (m.in. ze Strategig Europa 2020), jak tez krajowym
(m.in. Dtugookresowq Strategiq Rozwoju Kraju do roku 2030,
Krajowq Strategiq Rozwoju Regionalnego 2020, Sredniookresowq
Strategiq Rozwoju Kraju 2020, Koncepcjg Przestrzennego
Zagospodarowania Kraju 2030).

W Strategii zostala nakre§lona bardzo ambitna (na tym etapie
rozwoju trudno powiedzie¢, na ile jest ona realistyczna) wizja
rozwoju wojewoddztwa podlaskiego, ktéra brzmi: ,,Wojewodztwo
podlaskie: zielone, otwarte, dostgpne iprzedsigbiorcze”. Wizja ta
stanowi probg zobrazowania stanu docelowego, do jakiego dazy
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region, poprzez realizacj¢ zatozen dokumentu w perspektywie roku
2030.

Tak sformulowana wizja osiggana bedzie poprzez nakreslone,
$cisle powigzane ze soba cele strategiczne, zwigzane z dzialaniami
podejmowanymi w trzech kierunkach, ktére maja zapewnic:
(1) wzrost konkurencyjnosci gospodarki, (2) rozwdj krajowych
i miedzynarodowych powigzan spoteczno-gospodarczych regionu,
(3) wzrost jako$ci zycia mieszkancow (schemat 1.2.).

Schemat 1.2. Cele strategiczne i operacyjne w strategii rozwoju

wojewodztwa podlaskiego

Cel strategiczny 1.

Konkurencyjno$¢
gospodarki

Cel strategiczny 2.

Powiazania krajowe
i miedzynarodowe

Cel strategiczny 3.

Jakos¢ zycia

Rozwoj przedsigbiorczo$ci

Wzrost innowacyjnos$ci
podlaskich przedsigbiorstw

Rozwo6j kompetencji do
pracy i wsparcie aktywnosci
zawodowej

Kapitat spoteczny jako

katalizator procesow
rozwojowych

Efektywne korzystanie
z zasobow naturalnych

Nowoczesna infrastruktura
sieciowa

Aktywnos$¢ podlaskich
przedsigbiorstw na rynku
ponadregionalnym

Poprawa atrakcyjnosci
inwestycyjnej wojewodztwa

Rozwoj partnerskiej
wspotpracy transgranicznej
Rozwoj partnerskiej
wspotpracy
mie¢dzyregionalnej
Podniesienie zewnetrznej

1 wewngtrznej dostepnosci
komunikacyjnej regionu

Zmniejszenie negatywnych
skutkéw procesow
demograficznych

Poprawa spojnosci
spotecznej

Poprawa stanu zdrowia
spoteczenstwa oraz
bezpieczenstwa
publicznego

Ochrona srodowiska
iracjonalnego
gospodarowania zasobami

Zrodto: Strategia Rozwoju Wojewédztwa Podlaskiego do roku 2020 (2013),
Urzad Marszatkowski Wojewodztwa Podlaskiego, Biatystok, s. 36-49.

Pomimo tego, ze te trzy cele strategiczne tworza system

elementow wzajemnie powigzanych i warunkujacych sie, to jednak
priorytetowo traktowany jest cel pierwszy, odnoszacy si¢
do konkurencyjnos$ci gospodarki. Przyjeto bowiem zatozenie, ze to
gospodarka tworzy miejsca pracy i w konsekwencji prowadzi
do wzrostu zatrudnienia, wzrostu dochodéow 1 dobrobytu.
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Posiadanie pracy i dochodow jest bowiem kwestig kluczowa
w osigganiu wysokiej jako$ci zycia mieszkancow.

Z analizy celow operacyjnych wynika, ze w SRWP
przywiazuje si¢ duza wage do innowacyjnosci, jak tez edukacji,
w tym ksztalcenia ustawicznego.

Waznym narz¢dziem finansowym realizacji SRWP jest
przyjety przez Sejmik Wojewddztwa Podlaskiego w kwietniu 2014
roku, a nastgpnie zaakceptowany w lutym 2015 roku przez Komisje
Europejska — Regionalny Program Operacyjny Wojewddztwa
Podlaskiego 2014-2020. Jego glownym celem jest wzrost
konkurencyjnosci gospodarki, ksztattowanej W oparciu
o regionalne specjalizacje'*.

Z punktu widzenia probleméw bedacych przedmiotem tego
opracowania, na uwag¢ zastuguja trzy, zdziesigciu, Osi
Priorytetowych, nakreslonych w Programie, a mianowicie:

1) O$ priorytetowa I Wzmocnienie  potencjatu
i konkurencyjnosci gospodarki regionu, ktora moze najskuteczniej
przyczynic si¢ do osiagnigcia wzrostu potencjalu

i konkurencyjnos$ci regionu. Dziatania podjete w jej ramach beda
ukierunkowane na rozwdj inteligentnych specjalizacji regionu,
przyczynia si¢ do osiagnigcia sukcesu cywilizacyjnego
wojewoOdztwa przez rozwijanie nowych przewag konkurencyjnych
opartych na innowacjach i budowaniu gospodarki opartej
na wiedzy. Jednym z celéw szczegdtowych I Osi priorytetowej jest
wzmocnienie sektora nauki na rzecz inteligentnych specjalizacji
regionalnych, jak tez wzrost znaczenia dziatalnosci B+R
w przedsigbiorstwach;

2) O§ priorytetowa II: Przedsiebiorczos¢ i aktywnosé
zawodowa, w ramach ktorej przewiduje si¢ dziatania zwigzane
z przystosowaniem pracownikow, przedsigbiorstw
iprzedsigbiorcow, wtym w szczeg6lnosci zsektora MSP,
do nadchodzacych zmian. Przewidywane modyfikacje osiggane

' Regionalny Program Operacyjny Wojewddztwa Podlaskiego 2014-2020 (2014), Urzad
Marszatkowski Wojewddztwa Podlaskiego, Biatystok, s. 5 i nast.
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beda poprzez, miedzy innymi, podniesienie kwalifikacji,

kompetencji  iumiej¢tnosci  0sdb  pracujagcych  oraz  ich

dostosowanie do potrzeb regionalnej gospodarki;

3) O$ Priorytetowa III: Kompetencje i kwalifikacje, ktorej
celem jest, migdzy innymi, popularyzacja i podniesienie jako$ci
oferty ksztalcenia ustawicznego oraz dostosowanie go do potrzeb
rynku pracy, jak tez wzrost jakosci i efektywnosci szkolnictwa
zawodowego. Kluczowa kwestia w tym wymiarze jest
wyrownywanie dostegpu do uczenia si¢ przez cale zycie
o charakterze formalnym, nieformalnym 1 pozaformalnym
wszystkich grup wiekowych. Za wazne uznaje si¢ takze
poszerzanie wiedzy, podnoszenie umiej¢tnosci i kompetencji sity
roboczej oraz promowanie elastycznych $ciezek ksztalcenia, w tym
poprzez doradztwo zawodowe 1 potwierdzanie nabytych
kompetencji.

Z punktu widzenia wdrozenia dziatan zwigzanych z poprawa
innowacyjnosci  przedsigbiorstw, przy uwzglednieniu zmian
w systemie  ksztalcenia, wtym ksztalcenia ustawicznego,
kluczowym dokumentem jest Program rozwoju inteligentnych
specjalizacji i przedsiebiorczosci w wojewodztwie podlaskim
na lata 2015-2020+.

Konstrukcja programu opiera si¢ nadwoch istotnych
zalozeniach, a mianowicie:

— po pierwsze, wojewodztwo podlaskie, aby przetamac bariery
peryferyjnos$ci,  zapOznienia  oraz  niskiego  poziomu
innowacyjnosci 1 przedsigbiorczosci, musi  podejs¢
do innowacji w diametralnie nowy sposdb. Pragmatyzm
ipraktyczne dzialania uzyskuja pierwszenstwo wobec
innowacji opartych na wiedzy jedynie teoretycznej. Model
innowacji determinowanych przez potrzeby przedsigbiorstw
i konsumentow, charakteryzujacy si¢ szybkim reagowaniem
na wymagania rynku, staje si¢ modelem dominujgcym.
Przedsiebiorczo$¢ innowacyjna zostaje uznana za najcenniejszy
atrybut regionalnej gospodarki. Zadaniem Programu jest
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realizacja  Strategii Rozwoju  Wojewodztwa  Podlaskiego
w obszarze innowacyjnosci i przedsi¢gbiorczosci;

— po drugie, region podlaski nie zwigkszy innowacyjnosci
w dluzszej  perspektywie  bez  podniesienia  poziomu
przedsiebiorczosci. Przedsiebiorczosci nie da si¢ budowaé
inaczej niz poprzez edukacje. Stad Program zaklada wspieranie
rozwoju edukacji w zakresie przedsigbiorczosci innowacyjnej
na wszystkich etapach ksztalcenia. Sukcesem bedzie
opracowanie jednolitych programow ksztatcenia,
wprowadzenie przedmiotu ,,Przedsigbiorczo$¢ Innowacyjna”
do program6éw nauczania w szkotach czy placowkach
o$wiatowych — jako regionalnego wyrdznika edukacyjnego,
oraz bezterminowe finansowanie tego przedmiotu przez
wszystkie szczeble samorzadu terytorialnego, bedace organami
zatozycielskimi szkot.

Nalezy podkresli¢, iz takie podej$cie do rozwoju i innowacji
jest zgodne z coraz czeSciej gloszonym postulatem, aby polityka
innowacyjna  uwzgledniata scisty  zwigzek innowacji
z przedsigbiorczoscig 1 przedsigbiorca. Ma to zwiazek, migdzy
innymi, zprzejSciem od modelu gospodarki menedzerskiej
(managed economy) do modelu gospodarki przedsigbiorczej
(entrepreneurial economy). W pierwszym wariancie,
przy dominujacej pozycji gospodarczej duzych przedsigbiorstw,
polityka innowacyjna skoncentrowana byla na wspieraniu potrzeb
innowacyjnych tej wilasnie czgéci gospodarki (migdzy innymi,
na stymulowaniu prac B+R w sektorze publicznym i rynkowym),
podczas gdy w modelu przedsiebiorczej gospodarki, akcent ktadzie
si¢ na zachowania przedsigbiorcze. Priorytetem polityki
innowacyjnej staja si¢ innowacje, przedsi¢biorczo$¢ i MSP. Nowa
wiedza jest narzedziem przedsigbiorcy, okazja do dzialan
przedsigbiorczych, a za jeden z jej gtdéwnych rezultatéw uznaje si¢
innowacje. W tym wypadku to wlasnie przedsigbiorca jest
podstawowym aktorem procesu innowacyjnego, czynnikiem
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sprawczym innowacji, agentem transferu wiedzy i innowacji
w gospodarce'.

Regionalne inteligentne specjalizacje (RIS) wojewoddztwa
podlaskiego wytyczono przy zastosowaniu tancucha wartosci,
identyfikowanych zaréwno w grupie firm wiodacych, jak
ipodmiotow matych, ale dynamicznych. Relacje biznesowe
i wykazanie uczestniczenia w tych relacjach, nie za§ bezposrednia
przynaleznos¢ do danego sektora beda mialy znaczenie
w realizowaniu polityki wsparcia RIS. Program wskazuje jeden
,rdzen specjalizacji”, jakim sg ,Innowacje w obszarach, w ktorych
juz dzi§ wojewddztwo posiada ponadprzecigtny potencjal’.
Podlaskie ma wszelkie atuty do tego, by dotychczas silnie
rozwini¢te sektory gospodarki, takie jak: produkcja Zywnosci,
maszyn rolniczych i leSnych, czy produkcja urzadzen
mechanicznych, mogly w wigkszym stopniu budowaé przewagi
konkurencyjne w oparciu o innowacje. Dotyczy to rowniez szeroko
rozumianego sektora ustlug medycznych (takze w kontekscie
starzejacego si¢  spoleczenstwa) oraz ekoinnowacji (W tym
dotyczacych odnawialnych zrédet energii). Uzupetnieniem rdzenia
sa te dzialalno$ci gospodarcze, ktore wykazuja wysoka dynamike
wzrostu, na tyle obiecujaca, ze mozna nazwac je ,,specjalizacjami
wschodzacymi”, czyli ,innowacjami w sektorach o duzym
potencjale wzrostu” w regionie.

Celem nadrzednym RIS 1 jest: wzrost aktywnos$ci
innowacyjnej oraz zwigkszenie liczby przedsigbiorstw w regionie.
RIS realizowany bedzie poprzez trzy cele szczegotowe:

— Cel 1. Konkurencyjno$¢ poprzez innowacje;
— Cel 2. Przedsigbiorczo$¢ dzigki innowacyjnosci;
— Cel 3. Kapitat ludzki dla innowacji.

'3 Stawasz E. (2011), Polityka innowacyjna wobec MSP, [w:] Niedzielski P., Stanistawski R.,
Stawasz E. (red.), Polityka innowacyjna panstwa wobec sektora matych i Srednich przedsigbiorstw

w Polsce — analiza uwarunkowan i ocena realizacji, Zeszyty Naukowe Nr 654, Ekonomiczne
Problemy Ustug Nr 70, Szczecin, s. 46.
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Z punktu widzenia rozwazan kluczowych dla niniejszego
opracowania, szczegoOlnie istotny jest cel trzeci, odnoszacy si¢
do ksztattowania kapitatu ludzkiego dla innowacyjnosci.

Inteligentna specjalizacja oznacza okres$lone dzialania
przedsiebiorcow oraz badaczy i naukowcow, ktorzy wspottworza
spoleczno$¢ regionalng. Obie grupy, z jednej strony, wykorzystuja
regionalny kapitat ludzki (pracownicy), z drugiej zas wplywaja na
jego jako$¢ (proces ksztalcenia, szkolenia itp.). Myslenie
o inteligentnych specjalizacjach w regionie, ktory generalnie traci
swo0j potencjal ludno$ciowy i w ktérym widoczne sg procesy
starzenia si¢  spoleczenstwa, musi dotyka¢ ksztaltowania
najwyzszej jakosci kapitatu ludzkiego, na wszystkich poziomach
i etapach edukacji. Cel ten bedzie realizowany poprzez interwencje
w nastepujacych kierunkach'®:

1) wsparcie szkot 1 jednostek edukacyjnych w zakresie
ksztaltowania postaw przedsigbiorczych 1 innowacyjnych.
W szczegdlnosci wazne beda kierunki edukacji zwigzane
z ekologia, technologiami informatycznymi, ekoinnowacjami
iinnymi obszarami inteligentnych specjalizacji, jak rowniez
ksztaltowanie  zainteresowan mlodziezy inteligentnymi
specjalizacjami;

2) wspieranie rozwoju na terenie wojewddztwa oferty edukacyjne;j
(kierunkow ksztalcenia, specjalistycznych kursow, studiow
podyplomowych) skierowanych do przedsiebiorstw z obszaréw
inteligentnych specjalizacji 1 ich pracownikow. Dziatania
w tym kierunku powinny zache¢ca¢ do wspotpracy na linii
szkota-uczelnia-instytucja edukacyjna-biznes w celu budowania
trwatych wiezi oraz rozwoju 1 dostosowania potencjatu
i systemu funkcjonowania szkolnictwa i edukacji ustawicznej
do potrzeb przedsi¢biorstw;

3) podnoszenie jakosci kapitalu ludzkiego poprzez realizacje
zamawianych przez przedsigbiorcéw kursdéw, szkolen i praktyk.

'S Program rozwoju inteligentnych specjalizacji i przedsiebiorczosci w wojewédztwie podlaskim na
lata 2015-2020+. Projekt (2015), Geoprofit, Biatystok, s. 27-28.
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Szczegdlnie istotne begdzie zapewnienie najwyzszych standardéw
szkolen (zar6wno zamawianych w regionie, jak i poza nim).

Realizacja celu strategicznego zaklada podejmowanie
réznorodnych aktywnosci przez glownych aktoréw regionalnego
systemu innowacyjnosci, opartych na konsolidacji wysitkow
na rzecz rozwoju innowacyjnosci i przedsigbiorczosci w regionie,
a takze efektywnej wspOlpracy wramach poczwornej helisy
(tabela 1.1.).

Tabela 1.1. Kierunki interwencji w kontekscie dzialan
poczwornej helisy (policy mix)

Kategorie

partneréw Glowne oczekiwane dzialania

Kierunki interwencji

A. Wsparcie szkot Instytucje wiedzy — adaptacja kierunkow prowadzonej
ijednostek edukacyjnych dziatalnosci edukacyjnej na potrzeby

w zakresie ksztaltowania innowacyjnosci

postaw przedsigbiorczych i przedsigbiorczosci;

i innowacyjnych — wspolpraca z przedsigbiorcami

i administracja w celu aktywizacji systemow
ksztatcenia w zakresie przedsigbiorczosci
innowacyjnej.

Przedsigbiorcy — zglaszanie potrzeb i wspolne inwestowanie
w rozw(j oferty edukacyjnej

Administracja — wsparcie finansowe oraz informacyjne
na rzecz tworzenia oferty edukacyjnej
w zakresie przedsigbiorczosci oraz
przedsigbiorczo$ci innowacyjnej przez
wiladze regionalne;

— organizacja i finansowanie zajg¢
edukacyjnych w zakresie przedsigbiorczo$ci
i przedsigbiorczosci innowacyjnej przez
samorzady lokalne wedtug jednolitego
regionalnego systemu edukacji
przedsigbiorczo$ci na wszystkich szczeblach
edukacji — wymaga Scistej wspotpracy
i koordynacji na poziomie regionu;

— promowanie edukacji przedsigbiorczosci.

Organizacje — promowanie postaw innowacyjnych

pozarzadowe i adaptacyjnych;

— wspolpraca ze srodowiskami
przedsigbiorcow, samorzadow i edukacji na
rzecz przedsigbiorczosci i innowacji.

B. Wspieranie tworzenia Instytucje wiedzy — adaptacja kierunkow prowadzonej
na terenie wojewodztwa dziatalnoéci edukacyjnej na potrzeby IS

kierunkow ksztalcenia Przedsigbiorcy — tworzenie i wspieranie kierunkow ksztatcenia
oraz kurséw zamawianych na potrzeby IS we wspotpracy z jednostkami
skierowanych do szkolnictwa
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Kategorie

partneréw Glowne oczekiwane dzialania

Kierunki interwencji

przedsigbiorstw Administracja — promowanie i wsparcie finansowe rozwoju
z obszarow inteligentnych kierunkow ksztalcenia na potrzeby IS

specjalizacji Organizacje — wsparcie dialogu biznes-nauka w zakresie
pozarzadowe kierunkow ksztalcenia;
— tworzenie oferty uzupelniajace;j.

C. Podnoszenie jakos$ci Instytucje wiedzy — dostosowanie oferty kursow, szkolen
kapitatu ludzkiego poprzez i praktyk do potrzeb przedsigbiorcow

realizacj¢ zamawianych Przedsigbiorcy — tworzenie statych wigzi wspotpracy
przez przedsigbiorcow z jednostkami szkolnictwa;

kursow, szkolen i praktyk — przetamywanie bariery kosztowej B+R
poprzez wspolne zamawianie kursow,
szkolen i praktyk.

Administracja — wsparcie finansowe oraz informacyjne
dostosowania oferty kursow, szkolen
i praktyk do potrzeb przedsigbiorcow;
— wsparcie finansowe oraz informacyjne
zakupu kursow, szkolen i praktyk przez
przedsigbiorstwa.

Organizacje — posrednictwo i wsparcie przedsigbiorstw

pozarzadowe w tworzeniu wspolnych zamowien kursow,
szkolen i praktyk;

— tworzenie oferty uzupelniajace;j.

Zrodto: Program  rozwoju inteligentnych specjalizacji i przedsiebiorczosci
w wojewodztwie podlaskim na lata 2015-2020+. Projekt (2015), Geoprofit,
Biatystok, s. 27-28.

1.3.  Uczestnictwo w ksztalceniu ustawicznym

Ksztalcenie ustawiczne oséb w wieku 45 lat i wigcej nalezy
rozpatrywa¢ w kontekscie funkcjonowania calego systemu
ksztalcenia'’, a przede wszystkim ogodlnego uczestnictwa 0sob
dorostych w ksztalceniu ustawicznym, jak tez zaangazowania
przedsiebiorstw w podnoszeniu kwalifikacji swoich pracownikow.

Mimo wysokich aspiracji edukacyjnych Polakow — w tym
mieszkancow Podlasia, ktére przejawiaja si¢ powszechnym
uczestnictwem w ksztalceniu  formalnym (w tym réwniez
w szkolnictwie wyzszym) — uczestnictwo o0s6b dorostych
w ksztalceniu i szkoleniu istotnie spada po zakonczeniu tego

7 Dotychczasowy system ksztatcenia ustawicznego w Polsce doczekat sie krytycznej oceny, zaréwno
w aspekcie instytucjonalnym, infrastrukturalnym, jak tez finansowym, co przetozyto si¢ na niski
odsetek osob ksztalcacych si¢ ustawicznie. Por. Polskie flexicurity — propozycje zatozen do zmian
prawnych (2012), Polska Konfederacja Pracodawcow Prywatnych Lewiatan, Warszawa, s. 45-46.
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procesu. W wojewddztwie podlaskim, udziat osob dorostych
w ksztalceniu ustawicznym ksztaltuje si¢ na niskim poziomie,
osiggajac 3,2% (podobnie jak w calej Polsce), podczas gdy srednia
dla wszystkich dwudziestu o$miu panstw czlonkowskich UE to
10,7%, natomiast cel UE do 2020 roku — w mys$l Europejskie;j
agendy dla ksztalcenia dorostych, przyjetej w listopadzie 2011 roku
— wynosi 15% (dotyczy to osob deklarujacych uczestnictwo
w ksztalceniu lub szkoleniu wciggu czterech tygodni przed
badaniem). Szczegdlowe dane na ten temat prezentuje wykres 1.1.

Wykres 1.1. Udzial osob w wieku 25-64 lat w ksztalceniu
ustawicznym w wojewddztwie podlaskim na tle Polski
i wybranych krajéw UE w 2014 roku (w %)'®

Holandia 17.8

Frangja 8.6

[
h
—

Finlandia

Szwecja | 189

Dania 31

Wartosc docelowa w UE w 2020 roku 15,0
UE2$ ‘ 10,7

Polska | 0

Wojewodztwopodaskie 312

T T T 1 1
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Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie danych GUS [online], dostepny
w World Wide Web: http://strateg.stat.gov.pl/Home/Strateg [data wejscia:
28.08.2015], a takze na podstawie danych Eurostatu [online], dostgpny w World
Wide Web: http://ec.europa.cu/eurostat/data/database [data wejscia: 28.08.2015]

'® Dane zBadania Aktywnosci Ekonomicznej Ludno$ci (Labour Force Survey-LFS), w ktorych
uwzglednia si¢ poziom uczestnictwa ludno$ci w nauce i szkoleniach w ciagu czterech tygodni przed
badaniem.
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Dane pochodzace z Badania Aktywnos$ci Ekonomicznej
Ludnosci (BAEL) pokazuja ponadto, ze aktywnos$¢ edukacyjna
dorostych mieszkancow wojewddztwa podlaskiego w latach 2010-
2014 obnizyta si¢ z5,1% w 2010 roku — do 3,2% w 2014 roku,
mimo ze wramach funduszy strukturalnych UE, zwlaszcza
w PO KL, istotnie zwigkszono nakfady finansowe na ksztalcenie
ustawiczne. Podobng tendencje obserwuje si¢ w calej Polsce.

Nieco bardziej optymistyczne sa dane dotyczace udziatu
ludnosci w ksztalceniu ustawicznym w wojewodztwie podlaskim.
Zrédlo tych zestawien stanowia wyniki badan prowadzonych
w ramach badania Bilans Kapitalu Ludzkiego (BKL)”. Z BKL
2015 wynika®, ze w ostatnich czterech latach,
w nieobowigzkowych kursach i szkoleniach w ciggu poprzednich
12 miesigcy najczeséciej uczestniczyli pracujacy mieszkancy
wojewddztwa podlaskiego (34%). Jest to takze wojewodztwo,
w ktorym odnotowano najwigkszy systematyczny wzrost od 2010
roku (tabela 1.2.).

Tabela 1.2. Uczestnictwo pracujacych w nieobowigzkowych
kursach lub szkoleniach w ostatnich 12 miesiacach
w wojewodztwie podlaskim na tle innych wojewodztw (w %)

Wojewodztwo 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | Srednia
Dolnoslaskie 15 14 19 18 14 16
Kujawsko-pomorskie 11 15 18 14 14 14
Lubelskie 20 22 21 21 23 21
Lubuskie 16 16 21 13 12 15
Lodzkie 18 18 20 18 20 19
Matopolskie 17 24 26 26 28 24
Mazowieckie 14 16 18 12 12 14
Opolskie 10 5 8 17 16 11
Podkarpackie 17 18 19 19 16 18
Podlaskie 24 26 31 36 34 30

' W BKL bierze si¢ pod uwage odsetek 0sob dorostych, ktore w ciggu ostatnich 12 miesiecy uczyty
si¢ w systemie formalnym lub pozaformalnym.

2 Turek K., Worek B. (2015), Ksztalcenie po szkole. Na podstawie badar instytucji i firm
szkoleniowych, pracodawcow i ludnosci zrealizowanych w 2014 roku wramach V edycji projektu
Bilans Kapitatu Ludzkiego, Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci, Warszawa, s. 31 i nast.
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Wojewodztwo 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | Srednia
Pomorskie 14 20 14 10 11 14
Slaskie 18 18 21 21 21 20
Swietokrzyskie 16 16 18 14 15 16
Warminsko-mazurskie 19 21 20 19 14 18
Wielkopolskie 16 14 16 16 15 15
Zachodniopomorskie 12 15 16 15 17 15
Ogoélem 16 17 19 18 17 18

Zrédto: Turek K., Worek B. (2015), Ksztalcenie po szkole..., op. cit., Warszawa,
s. 32.

Nieco gorzej sytuacja wyglada w grupie os6éb bezrobotnych,
gdzie liczba uczestniczacych w kursach i szkoleniach w ciagu
ostatnich 12. miesigcy wynosita 16% (Srednia dla Polski 11%).
Przy czym w stosunku do innych wojewddztw, jest to, obok
wojewodztwa matopolskiego oraz lubelskiego i wielkopolskiego,
najwyzszy odsetek (tabela 1.3.).

Tabela 1.3. Uczestnictwo bezrobotnych w nieobowiazkowych
kursach lub szkoleniach w ostatnich 12 miesiacach
w wojewodztwie podlaskim na tle innych wojewodztw (w %)

Wojewodztwo 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | Srednia
Dolnoslaskie 7 9 6 3 5 6
Kujawsko-pomorskie 15 8 4 10 7 8
Lubelskie 18 12 12 9 16 13
Lubuskie 13 14 7 5 3 8
Lodzkie 17 14 14 14 10 14
Matopolskie 14 13 18 15 17 16
Mazowieckie 11 10 11 14 15 12
Opolskie 13 7 6 13 14 11
Podkarpackie 12 11 5 4 8 8
Podlaskie 20 15 21 17 16 18
Pomorskie 9 6 11 9 7 8
Slaskie 8 18 9 8 15 11
Swigtokrzyskie 8 14 8 8 6 9
Warminsko-mazurskie 16 5 9 6 6 9
Wielkopolskie 14 9 10 13 16 13
Zachodniopomorskie 6 11 5 5 6 7
Ogélem 12 11 10 10 11 11

Zrédto: Turek K., Worek B. (2015), Ksztalcenie po szkole..., op. cit., Warszawa,
s. 32.
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Autorzy  badania  zrddla  dysproporcji  pomiedzy
wojewodztwem podlaskim a reszta kraju, wiaza, jesli chodzi
0 osoby bezrobotne, z Programem Operacyjnym Kapital Ludzki
2007-2013 1 specyfika jego realizacji na obszarze wojewodztwa.
W przypadku pracujacych za$, kluczowa wydaje si¢ by¢ postawa
pracodawcow, ktorzy z wlasnej inicjatywy wysylaja lub sami
organizuja pracownikom konferencje, seminaria czy warsztaty®'.

W zwiazku z tym, z punktu widzenia aktywnosci edukacyjne;j
osob dorostych, kluczowa role w tym procesie odgrywaja
pracodawcy. To oni dajg najsilniejszy impuls do rozwoju zawodo-
wego swoim pracownikom. Zatem niski poziom zaangazowania
firm nie tylko nie sprzyja podnoszeniu kompetencji zawodowych
w danym kraju czy regionie, ale stanowi wrecz barier¢ dla tego
procesu”

Wspolczesny, dynamiczny rynek wymaga od pracodawcy
inwestowania w ksztalcenie ustawiczne swoich pracownikow,
ktorzy umiejetnie poshugiwaé si¢ beda nowoczesnymi narzgdziami
1 innowacyjnymi rozwigzaniami.

Polska jednak, na tle pozostatych krajow UE, wyrdznia si¢
najmniejszym zaangazowaniem przedsigbiorstw w ustawiczne
ksztalcenie pracownikow. W 2010 roku dotyczylo to zaledwie
22,5% ogoétu firm objetych badaniem, wobec $redniej UE — 66%
(wykres 1.1.).

Poziom zaangazowania polskich przedsigbiorstw w rozwoj
kadr jest trzykrotnie nizszy niz $redni poziom tego zaangazowania
dla 28. krajow Unii Europejskiej, czterokrotnie nizszy niz
w Szwecji, Austrii czy Wielkiej Brytanii. Pod wzgledem zaangazo-
wania szkoleniowego znalezli$my si¢ nawet za Grecja i Rumunia,
w ktorych aktywno$¢ szkoleniowa osob dorostych jest nizsza niz
w Polsce. Na tym tle nie lepiej wyglada réwniez sytuacja
wojewddztwa podlaskiego, dla ktérego wskaznik zaangazowania

2!l Kasparek K., Magierowski M., Turek K. (2014), Rynek pracy..., op. cit., s. 31-32.

2 Gorniak J., red. (2014), Kompetencje Polakéw a potrzeby polskiej gospodarki. Raport podsu-
mowujqcy IV edycje badan BKL z 2013 r., PARP, Warszawa, s. 91 i nast.
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polskich przedsiebiorstw wrozw6j kadr uksztaltowat sig
na poziomie 19,8%.

Wykres 1.2. Odsetek przedsi¢biorstw prowadzacych
ustawiczne szkolenie zawodowe pracownikow w wojewodztwie
podlaskim na tle Polski oraz wybranych krajow UE (w %)
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Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie danych: Eurostat [online], dostgpny
w World Wide Web: http://ec.europa.cu/eurostat/data/database [data wejscia:
30.08.2015]; Ksztalcenie zawodowe w przedsigbiorstwach w Polsce w 2010 r.
(2012), Glowny Urzad Statystyczny, Urzad Statystyczny w Gdansku, Gdansk,
s. 155 i nast.

Udziat jednostek prowadzacych ustawiczne szkolenie
zawodowe wzrasta wraz zklasg wielkoSci przedsigbiorstw.
W wojewddztwie podlaskim, wsréd duzych firm szkolenia
prowadzito 56,6% ogéhi jednostek w tej klasie wielkosci (w kraju
— 74,8%), w przedsigbiorstwach $rednich — odpowiednio 42,1%
(w kraju — 41,4%), a w matych — 11,8% (w kraju — 15,9%). Kiedy
og6lne zaangazowanie polskich firm w rozwdj kadr jest niskie, to,
wedlug danych, aktywno$¢ firm matych wtym zakresie nalezy
uzna¢ za znikoma. Tym bardziej, ze badania CVT (ang. Continuing
Vocational Training) nie obejmuja przedsigbiorstw mikro, ktore sa
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jeszcze mniej aktywne w zakresie rozwoju kadr. Jesliby
uwzgledni¢ te grupe przedsigbiorstw, ogdélny poziom zaangazo-
wania pracodawcoOw w rozwoj pracownikéw w Polsce bylby
jeszcze nizszy, a w konsekwencji — jeszcze nizsze bytyby faktyczne
szanse na rozwoj zawodowy pracujacych Polakow™.

Z badan wynika, iz w wojewodztwie podlaskim szkolen dla
swoich pracownikéw nie prowadzi ponad 80% ogdh
przedsigbiorstw (w kraju — 77,5%). Biorac pod uwage klas¢
wielko$ci mozna zauwazy¢, ze im mniejsze przedsi¢gbiorstwo, tym
czgsciej brak szkolen. W grupie firm matych, 88,2% nie prowa-
dzito szkolen; odpowiednio ws$rdd przedsiebiorstw $rednich —
57,9% 1w jednostkach duzych — 43,4% (tabela 1.4.).

Jako glowny powod braku dzialalnosci szkoleniowej
przedsigbiorstwa podawaty, ze obecne kwalifikacje 1 umiejgtnosci
zatrudnionych pracownikéw w petni odpowiadaja ich potrzebom —
67,9% ogo6tu firm nieprowadzacych szkolen (w kraju — 81,4%).
Kolejnym powodem bylo prowadzenie przez przedsigbiorstwo
strategii zatrudniania osoéb o odpowiednim poziomie kwalifikacji,
na co wskazata co druga firma (w kraju — 69%). Powyzsze argu-
menty dominowaly w stanowiskach wszystkich przedsigbiorstw,
bez wzgledu na klase wielkosci. Waznym powodem braku
aktywnosci szkoleniowej firm okazuja si¢ tez zbyt wysokie koszty
szkolen, na co wskazalo 35,8% pracodawcoéw, za§ w grupie duzych
firm dotyczylo to 54,3% badanych. Zkolei najrzadziej
deklarowanym powodem braku aktywnos$ci szkoleniowe]
pracodawcy w kierunku ksztalcenia swoich pracownikow byty
trudnosci w ocenie potrzeb szkoleniowych przedsigbiorstwa oraz
brak na rynku odpowiedniej oferty szkolen.

» Gomiak J., red. (2014), Kompetencje Polakéw a potrzeby polskiej gospodarki..., op. cit., s. 91
inast.
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Tabela 1.4. Wybrane cechy ksztalcenia ustawicznego
pracownikow w wojewodztwie podlaskim na tle Polski

Polska Wojewédztwo podlaskie
Wyszczegolnienie , Firmy Firmy Firmy , Firmy Firmy Firmy
Ogélem mate $rednie duze Ogélem male $rednie duze
Odsetek firm prowadzacych | 0y 5| 59 | 414 | 748 | 198 | 118 | 421 | 566
szkolenia pracownikow
Formy prowadzonych szkolen (% wskazan)

Kursy, w tym: 91,1 88,8 92,8 96,9 93,5 94,4 92,0 96,9
wewngtrzne 53,3 46,3 57,5 74,9 60,3 56,9 62,3 67,8
zewngtrzne 80,7 75,3 85,3 93,4 77,1 67,1 83,1 96,9
Pozostale formy, w tym: 63,1 57,7 68,3 74,2 384 27,3 44,8 61,4
zaplanowane szkolenia na 36,9 33,2 38,5 50,3 26,9 10,8 40,8 35,1
stanowisku pracy

zaplanowane uczenie si¢

poprzez rotacjg, zamiane, 9,8 8,3 9,7 17,6 1,5 - 1,6 9,1
zastepstwa

uczestnictwo

w konferencjach,

seminariach, spotkaniach 473 37,9 57,5 63,4 28,0 16,5 34,1 55,6
warsztatowych, targach

i wyktadach

zaplanowane uczenie si¢

poprzez uczestnictwo

w kotach naukowych i 27 1.2 31 85 i i i i
jako$ciowych

p@anowane samoksztatcenie 1.6 9.6 12,5 18.4 47 53 40 57
kierowane

Struktura uczestnikow kurséw wedlug plci (w %)

Mezczyzni 62,4 62,4 64,7 61,8 61,6 46,6 65,7 62,3
Kobiety 37,6 37,6 35,3 38,2 38,4 53,4 34,3 37,7

Przy

czyny nieprowadzeni

a szkolen pracownik

6w (% wskazan)

Obecne kwalifikacje

i umiejetnosci
zatrudnionych w petni
odpowiadaja potrzebom
przedsigbiorstwa

66,6 74,5

Przedsigbiorstwo
prowadzilo strategi¢
zatrudniania osob

o odpowiednim poziomie
kwalifikacji

69,0

68,1 74,2

76,9

50,0

49,6 49,1

80,8

Przedsigbiorstwo miato
trudno$ci w ocenie swoich
potrzeb szkoleniowych

8,9

8,8 9.4

12,5 9,3

Brak na rynku
odpowiedniej oferty
szkolen

10,4

10,6 9,6

13,0 8,9

Koszt szkolenia byt zbyt
wysoki dla
przedsigbiorstwa

54,3
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Polska Wojewédztwo podlaskie

Wyszczegolnienie Firmy Firmy Firmy Firmy Firmy Firmy

Ogodtem . ! . . ! .
& mate $rednie duze male $rednie duze

Ogodtem

Przedsigbiorstwo
koncentrowato si¢ na
wstepnym ksztatceniu 38,5 38,0 41,4 40,7 31,6 30,4 38,5 26,8
zawodowym, a nie na
ksztatceniu ustawicznym

Przedsigbiorstwo
zainwestowato w szkolenia 15,9 15,2 20,2 14,9 15,9 15,4 18,7 19,3
w latach poprzednich

Zatrudniony personel nie

mial czasu na uczestnictwo 24,4 24,4 24,2 24,1 27,9 27,2 31,7 31,1
w szkoleniach
Pozostate powody 24,2 23,8 26,6 29,2 35,1 34,9 37,1 26,4

Zrodto: Ksztatcenie zawodowe w przedsiebiorstwach w Polsce w 2010 r. (2012),
Gtowny Urzad Statystyczny, Urzad Statystyczny w Gdansku, Gdansk, s. 154
i nast.

Nalezy pamigtaé, iz tak niska aktywnos$¢ firm w ksztatceniu
pracownikow jest zroédlem problemu niskiego uczestnictwa
Polakow, wtym  mieszkancow  Podlasia, = w ksztalceniu
pozaformalnym i nieformalnym. Wedlug J. Goérmiaka™ to
srodowisko pracy i warunki panujace na rynku pracy najczgsciej sa
motorem podejmowania aktywnosci edukacyjnej przez osoby
doroste.

Jak wynika z badania Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce,
wtym w wojewodztwie podlaskim, obecne zapotrzebowanie
pracodawcow na kompetencje zatrudnianych przez siebie
pracownikOw nie jest wystarczajaco motywujace do podnoszenia
jakosci kapitatu ludzkiego. Gros pracodawcoéw nie podejmuje si¢
szkolenia swoich pracownikow, twierdzac, iz ich kompetencje sa
wystarczajace do wykonywania powierzanych im obowigzkow.
Swiadczyé to moze o niskim poziomie rozwoju firmy, ktora nie
dostrzega nowych potrzeb rozwojowych ludzi. Dominujacy
w polskich przedsigbiorstwach sposéb organizacji pracy i brak
innowacyjnos$ci sg takze czynnikami hamujacymi inwestycje
w kapital ludzki. Z drugiej strony, zapomina si¢ o tym, ze to

* Gorniak J. red. (2014), Kompetencje Polakow..., op. cit., s. 113 i nast.
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wysokie kompetencje s3 czynnikiem kluczowym z punktu
widzenia budowy trwalej przewagi konkurencyjnej firmy.

Wsrdd przyczyn niskiej aktywnos$ci pracodawcow w zakresie
szkolenia pracownikow mozna wskaza¢ takze niedoskonalo$¢,
awregcz brak instytucjonalnych rozwigzan wspierajacych MSP,
zwlaszcza pod wzgledem finansowym. Dlatego tez szkolenia
traktowane sa przez wielu pracodawcow jako koszt, ktory
w szczegdlnosci w okresie spowolnienia gospodarczego, powinien
by¢ ograniczony™.

Nie ma tez w Polsce wewngtrznie spojnego i caloSciowego
systemu finansowania edukacji dorostych, ktory odpowiadalby
na wyzwania wigzace si¢ z bardzo niskim udzialem Polakow w tej
formie ksztalcenia. Poza siecig publicznych i bezplatnych szkot dla
dorostych oraz publicznych placowek oswiatowych, w ktorych
ksztalcenie moze by¢ czg¢sciowo odpflatne, edukacja ta finansowana
jest w sposob rozproszony, w ramach obejmujacych wybrane grupy
spoleczne programow publicznych (na przyktad z Funduszu Pracy,
PFRON), w bardzo niewielkim stopniu przez przedsigbiorstwa
(przede wszystkim najwicksze, inwestujace gléwnie w krotkie
formy edukacji) oraz przez samych szkolacych si¢ (inwestujacych
w dluzsze formy ksztatcenia, owocujace podwyzszeniem poziomu
wyksztalcenia)®.

Generalnie, publiczne wsparcie instytucjonalne
i infrastrukturalne ksztalcenia ustawicznego okazalo si¢ mato
efektywne. Rejestr Instytucji Szkoleniowych, ktory miat za zadanie
poprawi¢ dostgpnos¢ informacji o instytucjach szkoleniowych 1 ich
ofercie edukacyjnej, nie spetnia swojej funkcji. System akredytacji
programow szkoleniowych ma bardzo maly zasigg ze wzgledu
na ograniczone zainteresowanie instytucji edukacyjnych. Brakuje
réwniez Krajowych Ram Kwalifikacji, ktorych zadaniem powinna
by¢ poprawa rozpoznawalno$ci umiejetnosci nabywanych

3 Urbaniak B. (2012) Bariery udzialu polskiego spoleczeristwa..., op. cit., s. 183.

% Tbidem.
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w trakcie szkolen. Niska efektywnos$¢ obecnego systemu wsparcia
ksztalcenia ustawicznego jest w duzej mierze nastgpstwem jego
nadmiernej koncentracji na dostawcach ustug edukacyjnych?®’.

Faktem jest, iz na podstawie art. 67 1 art. 68 Ustawy
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, wprowadzono
mozliwo$¢ tworzenia przez pracodawcow, w ramach posiadanych
srodkéw, Zaktadowego Funduszu Szkoleniowego (ZFS). Fundusz
szkoleniowy byl  przeznaczony na  finansowanie  lub
wspotfinansowanie kosztow ksztalcenia ustawicznego, zar6wno
pracownikow, jak 1 pracodawcow. Dochodami funduszu
szkoleniowego byly, miedzy innymi, wplaty pracodawcow,
zgodnie z postanowieniami ukladu zbiorowego pracy lub
regulaminu funduszu szkoleniowego, w wysokos$ci nie nizszej niz
0,25% funduszu ptac. Wplaty obcigzaty koszty dzialalnosci
pracodawcow, a to oznaczato odprowadzanie nizszego podatku, co
miato zacheca¢ do tworzenia funduszu szkoleniowego®®.

Jednak w praktyce niewielu pracodawcoéw tworzylo takie
fundusze, a jako przyczyne niepowolywania ich wskazywalo
na brak wiedzy na ten temat (odpowiedzi glownie z sektora MSP),
a takze brak potrzeb szkoleniowych w firmie (gléwnie mikrofirmy,
do 10 zatrudnionych)®.

Dlatego tez nowelizacja Ustawy o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy, ktéra weszta w zycie 27 maja 2014 r.,
wprowadzila nowy instrument rozwoju zasobow ludzkich —
Krajowy Fundusz Szkoleniowy (KFS), ktéry przeznacza si¢
na finansowanie dziatan na rzecz ksztalcenia ustawicznego
pracownikow i pracodawcow’.

7 Ibidem.

¥ Zgodnie z Ustawa z 14 marca 2014 r. o zmianie Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy oraz niektorych innych ustaw, zlikwidowano mozliwo$¢ tworzenia zaktadowego
funduszu szkoleniowego. Przepisy przejsciowe pozwolity na wykorzystanie juz zgromadzonych
srodkow do konca 2015 roku.

* Ibidem.

30 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 1. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U.
22013 r. poz. 674, z pézn. zm.) — art. 69a i 69b, art. 109 ust. 2d-2n, art. 22 ust. 1 i 4 pkt 3 i 4, art. 4
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KFS stanowi wydzielong cze$¢ Funduszu Pracy,
przeznaczong na dofinansowanie ksztalcenia ustawicznego
pracownikow i pracodawcoOw, podejmowanego z inicjatywy lub
za zgoda pracodawcy. Celem utworzenia KFS jest zapobieganie
utracie  zatrudnienia zpowodu kompetencji  pracownikow
nieadekwatnych do wymagan dynamicznie zmieniajacej si¢
gospodarki. Zwigkszenie inwestycji w potencjal kadrowy powinno
poprawi¢ zaréwno pozycj¢ firm, jak i samych pracownikow
na konkurencyjnym rynku pracy.

Pracodawca starajacy si¢ o dofinansowanie kosztow
ksztalcenia ustawicznego musi wnie$¢ wktad wlasny w wysokosci
20% kosztow, za§ 80% kosztéw ksztalcenia ustawicznego
sfinansuje KFS. W przypadku mikroprzedsigbiorstwa (pracodawcy
zatrudniajacego do 10 osoéb), ze srodkow KFS mozna sfinansowac
100% kosztow  ksztalcenia ustawicznego. Jednak calosé
dofinansowania $rodkami KFS nie moze przekroczy¢ wysokosci
300% przecigtnego wynagrodzenia w danym roku, na jednego
uczestnika. Wsparcie ksztalcenia ustawicznego s$rodkami KFS
udzielane jest na zasadach pomocy de minimis.

Srodki KFS, otrzymane zpowiatowego urzedu pracy,
pracodawca moze przeznaczy¢ na: okreslenie potrzeb firmy
w zakresie ksztalcenia ustawicznego, ktore ma by¢ dofinansowane,
kursy i studia podyplomowe, realizowane z inicjatywy pracodawcy
lub za jego zgoda, egzaminy umozliwiajace uzyskanie dyploméw
potwierdzajacych nabycie umiejetnosci, kwalifikacji lub uprawnien
zawodowych, badania lekarskie i1 psychologiczne wymagane
do podjecia ksztalcenia lub pracy zawodowej po ukonczonym
ksztalceniu, ubezpieczenie od nastepstw  nieszczesliwych
wypadkow w zwigzku z podjetym ksztalceniem.

W celu uzyskania dofinansowania kosztéw ksztalcenia
ustawicznego, pracodawca planujacy inwestowanie w ksztalcenie

ust. 1; Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 14 maja 2014 r. wsprawie
szczegotowego sposobu i trybu przyznania srodkow z Krajowego Funduszu Szkoleniowego (Dz. U.
poz. 639).
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ustawiczne, musi ztozy¢ wniosek do powiatowego urzedu pracy,
wlasciwego ze wzgledu na siedzib¢ pracodawcy albo miejsce
prowadzenia dziatalno$ci.

W pierwszym okresie, tj. na przelomie lat 2014-2015,
zgodnie z zapisami wyzej wymienionej ustawy, srodki KFS zostaty
przeznaczone na wsparcie ksztalcenia  ustawicznego  0s6b
pracujacych wwieku 45 lat i wiecej’’. W 2014 roku
zainteresowanie tym instrumentem ze strony pracodawcow bylo
marginalne, szczeg6lnie ze wzgledu na ograniczenie wiekowe.
Wiele powiatowych urzgdow pracy nie bylo w stanie
rozdysponowa¢ $rodkow przyznanych na ten cel na 2014 rok
1 w zwigzku z tym niewykorzystane srodki na ten cel musiato
zwrdci¢ do Ministerstwa Pracy i1 Polityki Spotecznej. W opinii
urzedow pracy, wykorzystanie dotacji do szkolen byloby wigksze,
gdyby s$rodki te mogly by¢ wydawane rOwniez na inne grupy
wiekowe. Zawezenie dofinansowania tylko do grupy 45+ stanowi
istotng barier¢ w wydatkowaniu tych srodkow’>.

Identyfikujac bariery utrudniajagce ksztalcenie ustawiczne
osob pracujacych w Polsce, wtym w wojewddztwie podlaskim,
wskazuje si¢ takze na niesprzyjajace warunki pracy, odnoszace sig,
miedzy innymi, do**:

— duzej skali zatrudnienia terminowego — w 2013 roku
najwigksza skala zatrudnienia wtej formie, niedajacej
pewnosci cigglosci pracy, miata miejsce w Polsce (26,8%).
Wysoki odsetek wystepowania tego zjawiska notowany jest

3! 7 wypowiedzi Ministra Pracy i Polityki Spotecznej wynika, iz od 2016 roku wszyscy, bez
wzgledu na wiek, beda mogli podnosi¢ kwalifikacje dzigki pieniadzom z Krajowego Funduszu
Szkoleniowego (KFS) [online], dostepny w World Wide Web:
http://www.polskieradio.pl/42/275/Artykul/1474080,Kosiniak Kamysz-od-2016-r-kazdy-otrzyma-
wsparcie-do-zmiany-kwalifikacji-Bez-wzgledu-na-wiek [data wejscia: 30.08.2015].

32 Topolska K., Szkolenia dla pracownikéw 45+ okazaly sie niewypalem, ,,Dziennik Gazeta Prawna”,
23.10.2014..

33 Urbaniak B. (2012), Bariery udzialu polskiego spoleczeristwa..., op. cit., s. 185.
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takze w takich krajach, jak: Hiszpania (23,2%), Portugalia
(21,4%), Holandia (20,3%)**;

— relatywnie wysokiego odsetka 0sob pracujacych w systemie
wielozmianowym (29,9% wobec 17,4% S$rednio dla UE),
ktéry takze ujemnie wplywa na podejmowanie inicjatyw
edukacyjnych.

1.4. Benchmarking rozwiazan w zakresie ksztalcenia
ustawicznego osob 45 lat i wiecej

Z uwagi na to, ze badanie ma shizy¢ wskazaniu
instrumentow/elementow ksztatcenia ustawicznego osdéb w wieku
45+, ktore to narzedzia sa wykorzystywane w innych krajach lub
wojewodztwach Polski, 1 ktére moglyby znalez¢ zastosowanie
w wojewodztwie podlaskim, benchmarking bedzie miat charakter
benchmarku operacyjnego — z zastosowaniem metody studium
przypadku, bedacych dobrymi praktykami badz posiadajacymi
elementy dobrych praktyk.

W wielu krajach europejskich, w ktoérych mamy do czynienia
ze starzeniem si¢ ludno$ci, w tym zasobdw pracy, podejmowane sg
intensywne dzialania aktywizacyjne, majace na celu zwigkszenie
zatrudnienia os6b w wieku 45 lat i wigcej. Zorientowane sg one,
miedzy innymi, na zwigkszenie udziatlu tej grupy wiekowe;]
w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe.
W poszczeg6lnych krajach dziatania aktywizujace osoby starsze sg
realizowane przy uzyciu rozmaitych narzedzi, na przyktad
poprzez”

— dofinansowanie szkolen dla starszych pracownikéw z EFS;

3 Dane z Eurostatu [online], dostepny w World Wide Web: http://ec.europa.eu/eurostat/data/database
[data wejscia: 28.08.2015].

3% Grotkowska G. (2013), Analiza poréwnawcza zmian sytuacji oséb 45+na rynkach pracy w Polsce
oraz wwybranych krajach UE intensywnie promujqcych polityke zarzgdzania wiekiem, PARP,
Warszawa, s. 4.
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— pokrycie kosztow szkolenia oséb starszych poszukujacych
pracy;

— zapewnienie firmom darmowego doradztwa w zakresie
potrzeb szkoleniowych;

— promowanie zarzadzania wiekiem, ktérego elementem jest
prowadzenie  polityki  szkoleniowej  wykluczajace;j
dyskryminacj¢ starszych pracownikow.

Ponizej, pokrotce, scharakteryzowano wybrane praktyki
odnoszace si¢ do ksztalcenia ustawicznego, wtym wobec 0s6b
pracujacych powyzej 45. roku zycia, realizowane na réznorodnych
poziomach  oddziatywania:  ogélnokrajowym, regionalnym
1 lokalnym oraz przedsi¢gbiorstw.

1.4.1. Przyklady dobrych praktyk — w wybranych krajach
Europy

Finlandia

W Finlandii funkcjonuje bardzo dobrze rozwinigty system
pozaszkolnego ksztalcenia ustawicznego. Jak wynika z danych
Finnish Adult Education Association®®, w kursach dla dorostych
bierze udziat okoto 1,4 min Finoéw rocznie (na 5,3 min osoéb
zamieszkujacych ten kraj).

W Finlandii, sposrdd réznych inicjatyw majacych na celu
promocj¢ ksztalcenia ustawicznego pracownikéw o niskim
poziomie kwalifikacji w wieku 30-59 lat, kluczowa rol¢ odegrat
Program NOSTE, realizowany w latach 2003-2009 przez
Ministerstwo Edukacji i Kultury. Program strukturalny nastawiony
byt na likwidacje barier w edukacji u oso6b o niskim poziomie
kwalifikacji. Program wdrazalo 60 instytucji nalezacych do sieci.
Uczestnicy poszczegdlnych projektow bezptatnie korzystali
z mozliwosci szkolenia zawodowego, samodzielnie pokrywali

*  Finnish Adult Education Association [online]. Dostepny w World Wide Web:
http://www.sivistystyo.fi/en.php [data wejscia: 30.08.2015].
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tylko oplaty egzaminacyjne. Dla potrzebujacych zaoferowano takze
szkolenie zrozwijania umiejetnosci uczenia si¢, co okazalo si¢
kluczowym czynnikiem sukcesu projektu. Projekt promowano na
wiele sposobow, by dotrze¢ do jak najwickszej liczby
zainteresowanych. Szczegdlnie pomocne bylo zaangazowanie
pracodawcow, zmotywowanych mozliwos$cia wystania
pracownikow na darmowe doksztalcanie. Przeszkolono ostatecznie
16 000 osdb, z czego ponad 1/3 stanowili pracownicy powyzej 50.
roku zycia. Najwicksza popularnos$cig cieszyly si¢ szkolenia
zawodowe oraz kursy obshigi komputera, zwlaszcza wsréd osdb
starszych.”’

Uczestnikom projektow udzielono nastgpujacych form
wsparcia®':

— szkolenia zawodowe, komputerowe;

— wyjscie naprzeciw (outreach) — rekrutowanie w miejscu
pracy, pomoc w ustaleniu indywidualnych potrzeb
szkoleniowych;

— wsparcie 1 konsultacje oparte na potrzebach: wsparcia
w uczeniu si¢ jak si¢ uczy¢, samooceny oraz wiary w siebie,
zastosowania innej pedagogiki — nastawionej na osoby
z niskimi umiej¢tno$ciami pisania i czytania.

Do glownych sukceséw tego programu zalicza sie” :

— wzrost zainteresowania i uczestnictwa w edukacji dorostych
wsréd osob o niskich kwalifikacjach oraz starszych
pracownikow;

— wzrost satysfakcji zpracy, rozwdj profesjonalnych
kompetencji i wzrost motywacji do pracy;

37 ag . . L . .
Mirostaw J. (2015), Dziafania na rzecz upowszechnienia ksztalcenia ustawicznego -

dosSwiadczenia miedzynarodowe, [w:] Sadowska-Snarska C. (red.), Ksztalcenie ustawiczne
opiekunow osob zaleznych — aspekt implementacyjny w wymiarze regionalnym, IRiP w Biatymstoku,
Biatystok, s. 12 i nast.

3% Perek-Biatas J., i in. (2011), Innowacyjny model wsparcia dla pracownikéw 50+. Zbiorczy raport
z badan, PBS DGA, Sopot, s. 15-16.

3 Ibidem, s. 16.
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— rozwdj pedagogicznych  rozwigzan,  dopasowanych
do starszych ucznidw takich, jak: wychodzenie naprzeciw
(outreach activities) na poziomie indywidualnym i miejsca
pracy, indywidualne wsparcie i przewodnictwo w zakresie
umiejetnosci uczenia si¢ oraz zawodowego ksztalcenia
ustawicznego;

— opracowanie nowych sposobow wspotpracy i kooperacji
pomiedzy instytucjami edukacyjnymi, pracodawcami oraz
partnerami.

Wigkszo$¢ trudnosci napotykanych w tym projekcie wigzata
si¢  zkwestiami  wspoOlpracy pomiedzy partnerami oraz
zréZznicowanym  poziomem  zaangazowania  poszczegdlnych
instytuciji.

Niemcy

W Niemczech réwniez zainicjowano wiele projektow
majacych na celu aktywizacj¢ zawodowa osob starszych. Program
ksztalcenia ustawicznego osob starszych i o niskich kwalifikacjach
(WeGebAU) zostat zainicjowany przez rzad w2006 roku
wzwiazku ztym, ze stwierdzono, iz osoby o niskich
kwalifikacjach oraz starsze relatywnie rzadko uczestniczg
w ksztalceniu ustawicznym. Celem programu bylo zwigkszenie
zatrudnienia, mi¢dzy innymi, osob starszych (45+) na skutek
wzrostu udziahu tej grupy w ksztalceniu ustawicznym. Programem
byli objgci pracownicy przedsigbiorstw zatrudniajacych nie wigcej
niz 250 0so6b. Liczba uczestnikow sukcesywnie rosta — od 705 oséb
w 2006 roku do 11108 os6b w 2008 roku.

W 2002 roku podjeto takze Inicjatywe na rzecz nowej jakosci
pracy (INQA), ktéra jest wspOlnym przedsigwzigciem wiadz
federalnych, lokalnych, zwigzkow zawodowych, stowarzyszen
pracodawcow, organizacji zabezpieczenia spolecznego, fundacji
oraz indywidualnych przedsigbiorstw.
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Jej celem jest promocja kultury organizacji dbajacej
o kompetencje indywidualnych pracownikéw na wszystkich
etapach ich kariery zawodowej, w tym réwniez o kompetencje 0sob
starszych. Oznacza to, ze poszczegélne projekty realizowane
w ramach inicjatywy moga, ale nie musza skupia¢ si¢ na starszych
pracownikach. Od 2012 roku dziatania realizowane sa w czterech
obszarach:

— ZZL iprzywddztwo;

— rowne szanse 1 ré6znorodnos¢;
— zdrowie;

— wiedza i umiej¢tnosci.

W ramach inicjatywy promowane sa projekty i przyklady
dobrych praktyk, ktore mieszczg si¢ w powyzszych obszarach,
stworzona  zostala tez platforma wymiany pomystow
i doswiadczen. Ponadto upowszechniane sg informacje na temat
mozliwosci  korzystania  z komercyjnego  doradztwa  oraz
z programoéw  publicznych. Do tej pory w dzialaniach
realizowanych w ramach inicjatywy wziglo udziat okolo 3000
przedsigbiorstw, ktore zatrudniaja tacznie okoto 1 min 0sob™.

Wtochy

System dofinansowania szkolenia pracownikow ze srodkow
publicznych zostat uruchomiony ustawa z 1996 roku 1 jest
glownym zZrodlem finansowania ksztalcenia ustawicznego.
W ramach systemu dofinansowywane sg szkolenia:

— na podstawie zatwierdzonych przez Ministerstwo Pracy
planow szkoleniowych dla poszczegdlnych przedsigbiorstw,
regionéw geograficznych i sektorow;

— za posrednictwem indywidualnych voucheréw dostosowanych
do specyficznych potrzeb danej grupy pracownikoéw. Grupa
docelowa jest okre$lana w kazdym roku przez Ministerstwo
Pracy. Przyktadowo w 2009 roku byly to osoby w wieku 45+,

4 Grotkowska G. (2013), Analiza poréwnawcza zmian sytuacji 0s6b 45+..., op. cit.
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bezrobotna miodziez 1 pracownicy zniskim poziomem
formalnego wyksztatcenia.

Austria

W Austrii zainicjowano tez wiele projektow majacych
na celu aktywizacj¢ zawodowa 0sob starszych, w dwoch formach.
Jedng znich jest dofinansowanie doksztalcania starszych
pracownikow ze $rodkow EFS. Program istnieje od 2000 roku
1 dotyczy szkolen, ktore s uzasadnione potrzebami firmy i ktérych
cena nie przekracza 10.000 euro. Skala dofinansowania zalezy
od wieku uczestnika i wynosi: w przypadku pracownikow w wieku
50 lat i w wigcej — 70%, pracownikéw w wieku 45-49 lat — 60%,
kobiet w wieku 45+ pracujacych w shuzbie zdrowia — 75%.

Druga forma to doradztwo dla pracodawcéw, dotyczace
potrzeb szkoleniowych i/lub ewentualnie zarzadzania wiekiem.
Przedsigbiorca zatrudniajacy do 50 pracownikéw moze skorzystac
z maksymalnie trzech dni darmowego doradztwa, w ramach
ktorego, w zaleznos$ci od preferencji firmy, okreslane sg potrzeby
szkoleniowe lub rozwigzywane problemy zwigzane z ZZL, w tym
w szczegodlnosci z zarzadzaniem wiekiem®'.

1.4.2. Przyklady dobrych praktyk — Polska: poziom regionalny
i lokalny

Uniwersytet Drugiego Wieku*

W  Polsce zainicjowano powstawanie Uniwersytetow
Drugiego Wieku, ktéore sa nowa formula edukacyjng i maja

! Tbidem.

42 Kobylarz H. (2014), Lubelski Uniwersytet Drugiego Wieku 45+ [online]. Dostgpny w World Wide
Web: http://www.forumlublin.eu/pages/posts/zapraszamy-do-przeczytania-22-artykulu-z-cyklu-
mapa-aktywnosci-obywatelskiej-w-lublinie-halina-kobylarz--lubelski-uniwersytet-drugiego-wieku-
45--279.php?p=10 [data wejscia: 10.07.2015].
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za zadanie wypeti¢ luk¢ edukacyjng, ktéra powstata miedzy
ksztalceniem os6b mlodych a Uniwersytetami Trzeciego Wieku.

Dobrym przykltadem moze by¢ Lubelski Uniwersytet
Drugiego Wieku®, ktory powstal we wrzesniu 2013 roku, jako
drugi w Polsce™, z mysla o mieszkancach Lublina
i Lubelszczyzny, aktywnych i nieaktywnych zawodowo, w wieku
45+. Pomyst zrodzil si¢ z potrzeb zglaszanych przez osoby jeszcze
aktywne zawodowo, ktore braly udziat w réznorodnych formach
szkolen 1 zaje¢ z Europejskiego Funduszu Spotecznego,
dotyczacych rozwoju osobistego i aktywnos$ci spoltecznej w swoim
srodowisku pracy lub zamieszkania.

Partnerami Uniwersytetu Drugiego Wieku, w zakresie
realizacji oferty szkoleniowej 1 kulturalno-o$wiatowej, sa, miedzy
innymi: Dom Kultury LSM, Szkola Jezykéw Europejskich
UNIVERSUS, Lubelskie Centrum Aktywnosci Obywatelskie;.
Ofert¢ edukacyjng Uniwersytetu swoim patronatem objal Prezydent
Miasta Lublin.

Misja UDW jest podnoszenie jakoSci zZycia oraz
podwyzszanie konkurencyjno$ci na rynku pracy osob w wieku 45
1 wigcej. Drugi wiek, jak wskazuja badania przeprowadzone wsrod
uczestnikow UDW, to czgsto ,utrata pracy przy pierwszej redukcji
etatow w zakladzie, to opuszczony przez doroste dzieci dom
1 zwigzane tym poczucie osamotnienia, oraz brak pomystu na
aktywne, interesujace zycie. Dodatkowy stres powoduje poczucie
zagubienia we Wwcigz zmieniajacym si¢ $wiecie nowych
technologii, nieznajomo$¢ jezyka angielskiego, trudnosci
W poruszaniu si¢ w gaszczu nowych przepisow, umow, instrukcji”.

Dlatego dzialalno$¢ edukacyjna UDW zorientowana jest
narozw6j przydatnych  umiejetnos$ci, ktoérych  z powodu

# Lubelski Uniwersytet Drugiego Wieku [online]. Dostepny w World Wide Web:
http://www.domkulturylsm.pl/?page id=3454 [data wejscia: 10.07.2015].

4 Jako pierwszy powstal Uniwersytet Drugiego Wicku w Warszawie. Zob. Uniwersytet Drugiego
Wieku w Warszawie [online]. Dostepny w World Wide Web:
http://www.uniwersytetdrugiegowieku.pl/index.php?tyt=79 [data wejscia: 10.07.2015].
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zdobywania wyksztalcenia winnym systemie edukacyjnym

i gospodarczym obecni 50-latkowie nie posiadaja w sposob

zadawalajacy. Szczegolnie chodzi tu o: jezyki obce, zagadnienia

rynku kapitalowego, zarzadzania, marketingu i1 postugiwania si¢
nowymi technologiami. Oferta programowa realizowana jest

w zakresie: edukacji, zdrowia, rekreacji i1 integracji spotecznej oraz

aktywnego uczestnictwa w zyciu kulturalnym. Uczestnictwo

w zajeciach proponowanych przez Uniwersytet pomaga osobom

w wieku 45 lat 1 wigcej uzyska¢ w krotkim czasie te umiejetnosci,

ktére nie tylko wzmacniaja ich pozycje na rynku pracy, ale tez

podwyzszaja ich samooceng. Oprécz zaje¢ edukacyjnych, bardzo
wazne sg zaj¢cia ingerujace uczestnikow.

Duzym powodzeniem cieszy si¢ KLUB KADR 45+
(Kreatywni, Aktywni, Dojrzali, Rados$ni), w ramach ktérego
prowadzone sg mi¢dzy innymi:

— zajecia jezykowe (z angielskiego, francuskiego, wloskiego);

— warsztaty pt. ,Jak oswoi¢ multimedia”, zwigzane znauka
obstugi komputera, smartfonéw, korzystania ze-bookdw,
ze zbioréw bibliotek multimedialnych;

— warsztaty z fotografii cyfrowe;.

Bardzo wazna pozycje na liScie zaje¢ oferowanych przez
Lubelski Uniwersytet Drugiego Wieku stanowig zajecia
rekreacyjne, ruchowe (yoga oddechowa, Tai-Chi, Nordic Walking).
Pomagaja utrzymaé¢ dobrg formg¢ i aktywnos$¢ fizyczna, ale tez
zapobiegaja problemom z koncentracja. Wspdlne ¢wiczenia
dopinguja do aktywnos$ci, utrwalaja dobre nawyki regularnego
¢wiczenia, integruja uczestnikow grupy i wptywaja korzystnie na
poprawe nastroju.

Uczestnictwo ~ w zajeciach ~ Lubelskiego ~ Uniwersytetu
Drugiego Wieku daje szans¢ lagodniejszego  przejscia
od pigédziesigtego do sze$¢dziesigtego oraz kolejnych lat zycia,
pomagajac  wyksztalci¢  uuczestnikoOw  postawg otwartosci
na wszelkie zmiany, nowe technologie, fatwo$¢ nawigzywania
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kontaktow interpersonalnych 1 prowadzenia dialogu
miedzypokoleniowego.

Matopolskie Partnerstwo na rzecz Ksztatcenia Ustawicznego

Matopolskie Partnerstwo na  rzecz Ksztalcenia
Ustawicznego® powstalo w 2008 roku i skupia obecnie 127
instytucji rynku pracy, edukacji oraz szkolef, ktére podejmuja
razem réznorodne dziatania w regionie na rzecz rozwoju uczenia
si¢ przez cale zycie. S3 one zaangazowane W tworzenie
systemowych rozwigzan zzakresu ksztalcenia ustawicznego,
tj. zapewnianie jakosci szkolen czy podmiotowe finansowanie
ksztalcenia. Organizujagc wydarzenia, takie, migdzy innymi, jak
Matopolski Dzien Uczenia si¢, promuja ws$rod mieszkancow
regionu postawe otwartg na rozwoj i $wiadome planowanie kariery.

Zasady funkcjonowania partnerstwa okresla jego regulamin.
Organami partnerstwa s3: walne zgromadzenie, rada programowa,
biuro partnerstwa i grupy zadaniowe. Partnerstwo dziata w oparciu
o Plan dziatania dla Maltopolskiego Partnerstwa na rzecz
Ksztatcenia Ustawicznego w obszarze uczenia si¢ przez cale Zycie
w perspektywie 2020 roku, ktory okre$la ramy dla realizacji
zatozonych celow i dzialan, miedzy innymi:

1. Programu na rzecz rozwoju postaw uczenia si¢ przez cate
zycie 1przygotowania do korzystania z oferty uczenia si¢
przez cale zycie;

2. Systemu poradnictwa catozyciowego;

3. Programu zbudowania mechanizméw potwierdzania oraz
uznawania kwalifikacji uzyskanych droga pozaformalng
i nieformalna;

4. Upowszechniania systemu podmiotowego finansowania
szkolen,;

43 Matopolskie Partnerstwo na rzecz Ksztalcenia Ustawicznego [online]. Dostgpny w World Wide
Web: www.pociagdokariery.pl [data wejscia: 13.07.2015].
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5. Programu na rzecz wzmacniania potencjalu partnerstwa
ijego wplywu na ksztalt polityk publicznych w obszarze
uczenia si¢ przez cale zycie.

Waznym elementem dialogu spotecznego na temat edukacji
ustawicznej, w ktorym biorg udzial cztonkowie partnerstwa, sa
warsztaty planistyczne organizowane raz do roku w okresie
poprzedzajacym procesy opracowywania plandw 1 strategii
w wojewodztwie malopolskim. Z kolei warsztaty lokalne,
organizowane jesieniag w réznych malopolskich powiatach, stuza
budowaniu  partnerstw  narzecz  rozwoju  kwalifikacji
1 kompetencji mieszkancoOw na lokalnym rynku pracy.

Istotnym elementem dziatania Malopolskiego Partnerstwa
na rzecz Ksztalcenia Ustawicznego jest wymiana wiedzy,
doswiadczenn oraz dobrych praktyk poprzez wspolprace
z instytucjami krajowymi i zagranicznymi. Partnerstwo organizuje
coroczng konferencje pn.: ,,Matopolska otwarta na wiedzg”, ktora
odbywa si¢ w Krakowie.

Dotychczasowe rezultaty dziatan partnerstwa, to przede
wszystkim*:

— projekt Matopolskich  Standardow Ustug  Edukacyjno-
Szkoleniowych (MSUES), opisujacy model standardow
edukacyjno-szkoleniowych. Zawiera on 20 standardéw,
odnoszacych si¢ do czterech elementow: ushig edukacyjno-
szkoleniowych, kompetencji kadry szkoleniowej, infrastruktury,
organizacji 1 obstugi klienta oraz zarzadzania jakoscia ushug
szkoleniowych. Model  ten ma  by¢ podstawa
do kompleksowego weryfikowania jakos$ci szkolen dostepnych
na rynku. Projekt prezentuje rowniez system oceny jakos$ci
ustug i zawiera, mi¢gdzy innymi, zasady przyznawania znaku
jakosci;

,Przewodnik po Matopolskich Standardach Ustug Edukacyjno-
Szkoleniowych”. Jest to narzedzie do samoewaluacji instytucji

¢ Mirostaw J. (2015), Dziatania na rzecz upowszechnienia ksztatcenia..., op. cit., s. 46-47.
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szkoleniowej pod katem speliania MSUES — zweryfikowane
pod tym wzgledem instytucje, beda mogly $wiadczyé swoje
ustugi w ramach systemu podmiotowego finansowania szkolen;

— organizacja ,Matopolskiego Dnia Uczenia si¢” — jest to
coroczna inicjatywa adresowana do wszystkich mieszkancow
regionu. Obejmuje  organizacj¢ warsztatow, pokazoéow
filmowych, konkurséw, seminariow, szkolen, gier oraz r6znego
rodzaju happeningéw. Za kazdym razem MDU towarzyszy inne
hasto przewodnie, wokot ktérego organizowane sg imprezy;

— program ,.Edukacyjna Gmina Matopolski” — to konkurs dla
gmin wiejskich 1 miejsko-wiejskich, w ktorym samorzady
lokalne prezentuja swoje dziatania na rzecz rozwoju osobistego
i zawodowego mieszkancow. Mieszkancy, poprzez glosowanie
internetowe, sami oceniaja, ktore inicjatywy edukacyjne,
proponowane im przez gminy, uwazajg za najcickawsze;

— serwis ,,Matopolski pociag do kariery” (znajdujacy si¢ pod
adresem www.pociagdokariery.pl) — to platforma wymiany
informacji i wiedzy, utatwiajaca instytucjom dotarcie ze swoja
oferta do mieszkancow, ktorzy znajda tam, miedzy
innymi, informacje o instytucjach uczacych z calego regionu.
Serwis daje réwniez mozliwos$¢ skorzystania z poradnictwa
edukacyjno-zawodowego on-line czy udzialu w czacie
z doradcg zawodowym.

Region Kampania — dzialania na rzecz ksztalcenia ustawicznego

We Wioszech, ze wzgledu na szybki proces starzenia si¢
ludno$ci, wtym ubytku potencjatu pracy, od wielu lat
podejmowane sa dziatania, zardéwno na szczeblu
makroekonomicznym, jak tez regionalnym, ktére maja na celu
wydtuzenie  aktywnosci  zawodowej  obywateli.  Jednym
z kluczowych elementow tego typu dzialan jest ksztalcenie
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ustawiczne 0so6b po 45/50 roku zycia, uwzgledniajace status tych
0s6b na rynku pracy”’.

Kampania jest regionem potozonym w poludniowych
Wioszech, o powierzchni 13 595 km?, zamieszkanym przez 5,8 min
mieszkancow. To historyczna kraina Italii, znajdujaca si¢
w poludniowej czesci Polwyspu Apeninskiego. Graniczy z Lacjum,
Molise, Apulig i Basilicata.

Kampania jest regionem, w ktérym struktura wiekowa
ludnos$ci, w stosunku do innych regionéw we Wloszech, jest dos¢
korzystna. Liczba ludno$ci, mieszczaca si¢ w przedziale
wiekowym 0-14 lat ksztaltuje si¢ na poziomie 11,2% (w kraju
14,0%), z kolei udzial grupy wiekowej powyzej 65 lat wynosi
16,1% (w kraju 20,3%), natomiast srednia wieku mieszkancow to
39,1 lat, podczas gdy we Wloszech to 42,8 lat. Taka struktura
demograficzna ludno$ci wpltywa pozytywnie na wielko$¢
wspofczynnika obcigzenia demograficznego osobami starszymi,
ktory ksztaltuje si¢ na poziomie 23%, w poréwnaniu do 30,8%
$redniej krajowe;.

Jednak, pomimo do$¢ korzystnie uksztattowanej sytuacji
demograficznej, we Wloszech, jak rowniez w Kampanii
podejmowane s3 dziatania na poziomie regionalnym na rzecz
aktywnego starzenia sig.

W  Kampanii przywigzuje si¢ szczegolnie duza wage
do ksztalcenia i szkolen skierowanych do dojrzatych pracownikow.
Juz w 2001 roku region, jako pierwszy w kraju, ustanowil Komitet
Regionalny ds. Edukacji Dorostych. Realizowanych jest tu szereg
projektow szkoleniowych, dofinansowanych ze $rodkéw UE lub
wladz regionalnych, skierowanych do os6b w wieku 55+,
zamieszkalych w Kampanii, posiadajacych lub nieposiadajacych
prawa do emerytury.

47 Sadowska-Snarska C. red. (2012), dktywizacja zawodowa 0séb po 50. roku zycia. Dobre praktyki
z Wloch, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok, Tom III;
Sadowska-Snarska C., red. i in. (2011), Aktywizacja zawodowa o0sob po 50. roku zycia. Dobre
praktyki z Wioch, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok, Tom I.
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Szczegdlnie  preferowane sa  projekty  szkoleniowe,
w przypadku ktorych przestrzegane jest zintegrowane podejscie
w odniesieniu do dzialan (projekt zintegrowany) i podmiotow
(integracja podmiotoéw). Integracja na poziomie projektu oznacza
konieczno$¢ uwzglednienia zréznicowanego i kompleksowego
wsparcia  0sOb  starszych. Zkolei integracja  odniesiona
do podmiotéw, implikuje utworzenie formalnego partnerstwa, ktore
powinno zaproponowac i zrealizowa¢ wspdlny projekt.

Ciekawg inicjatywa jest wsparcie edukacyjne osob w wieku
45+ w formie stworzonych 37 projektow kot naukowych. Kazde
z kot sktada si¢ z matych grup (10-12 osob), wramach ktorych
rozwijane jest wspdlne zainteresowanie uczestnikOw wybranym
tematem.

1.4.3. Przyklady dobrych praktyk na poziomie firm

Istnieje takze szeroki zakres dobrych praktyk na poziomie
przedsigbiorstw w obszarze ksztalcenia iszkolen, jako elementu
polityki zarzadzania wiekiem. Niektore podejscia obejmuja*™:
analize potrzeb organizacji w zakresie umiej¢tnosci, poprzez
zniwelowanie ograniczen wiekowych w okreslaniu dostepu
do ksztalcenia i szkolen;
podejmowanie celowych wysitkow w celu motywowania
szkolacych  si¢  pracownikéw, ustalenie metod szkolen
1 wsparcia;
systematyczna oceng;
szczegblne przepisy w zakresie udzielania urlopow;
dopasowanie oferty szkolen do umiejetnosci i indywidualnego
statusu edukacyjnego pracownikow oraz wykorzystania ich
w metodologii oraz tre$ci szkolen;
ciggle monitorowanie postgpoOw w wyksztalceniu pracownika;

* Naegele G., Walker A. (2006), 4 guide to good practice in age management, European Foundation
for the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin.
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okreslenie mozliwosci ksztalcenia jako integralnej czgsci
planowania kariery zawodowej, a nie tylko w kontekscie specyfiki
danego zawodu;

potaczenie systemoéw szkolenia zcyklem zZycia danego
pracownika;

organizacj¢ pracy tak, aby przyczyniatla si¢ do uczenia si¢
i rozwoju (na przyktad w ramach grup i zespoléw zréznicowanych
wiekowo);

wykorzystywanie starszych pracownikow 1 ich szczegdlnych
kwalifikacji, zar6wno jako moderatorow dalszej edukacji dla
starszych 1 mlodszych pracownikdw, jak i organizacyjnego ,,zasobu
wiedzy”.

Achmea, Holandia”

Przyktadem firmy, w ktérej realizowane s3 dzialania
w zakresie ksztalcenia ustawicznego, jest holenderska Achmea,
zatrudniajagca ponad 13 tys. osob. Firma $§wiadczy ushugi
finansowe, stanowi cze$¢ grupy ubezpieczeniowej Eureko.

W  Achmei funkcjonuje wysoko sformalizowany dialog
spoteczny, z podpisanym zbiorowym uktadem pracy. Co miesiac
odbywaja si¢ konsultacje ze zwigzkami zawodowymi dotyczace
takich tematow, jak: warunki pracy, regulacje w przedsigbiorstwie
oraz procedury zmian organizacyjnych i restrukturyzacji.

Kazdy oddziat ma swoja rad¢ zaktadowa, z ktéra konsultacje
prowadzi dyrektor generalny oddzialu. Ponadto w Achmei
funkcjonuje rowniez centralna rada zaktadowa, z ktora konsultacje
prowadzi zarzad. Nieformalne dyskusje odbywaja si¢ raz
w tygodniu. Istnieje takze szereg komitetow, skladajacych sig
z pracownikow 1 kierownictwa, ktore ulatwiaja formalne
negocjacje 1 przyczyniaja si¢ do podwyzszenia warunkow i jakos$ci
pracy pracownikow.

4 EURWORK, European Observatory of Working Life [online]. Dostgpny w World Wide Web:
http://www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/cases/nl007.htm [data wejscia:
12.07.2015].
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Obecna polityka Achmei koncentruje si¢ na réznorodnych
obszarach zarzadzania zasobami ludzkimi, miedzy innymi
na indywidualnych planach szkolen i rozwoju, powiazanych
zrozwojem kariery i cyklem zycia pracownika, innowacyjnych
i wszechstronnych planach zarzadzania zdrowiem, redukcji godzin
nadliczbowych, rozwigzaniach dotyczacych elastycznego czasu
pracy.

Juz wlatach 80. firma zainicjowata rozwdj narzedzi
ukierunkowanych na szkolenia i rozwoj, ktoére miaty zapewnic
trwato$¢ zatrudnienia pracownikoéw na obecnych stanowiskach.
Wdrozony przez firm¢ system ,,Achmea-select” pozwalal
pracownikom ,,0szczgdzaé czas” w trakcie kariery zawodowej
(np. poprzez prace w $wieta), aby po6zniej moéc zredukowad
tygodniowy czas pracy, uwzgledniajagc czynnik cyklu zycia.
Wprowadzono roéwniez system zarzadzania zdrowiem. Ponadto
w planie socjalnym firmy, okreslajacym zasady postgpowania
1 rozwigzania na wypadek restrukturyzacji 1 zwolnien,
uwzgledniono elementy zarzadzania wiekiem. Wgrdéd tych
rozwigzan znajduje si¢ Centrum Transferu Achmea, zapewniajace
pracownikom, ktorzy utracili pracg, wsparcie w znalezieniu nowej
na terenie firmy lub, jesli to mozliwe, poza nig.

Realizacji tego typu praktyk sprzyja tradycja stosowania
przez Achme¢ korzystnej dla pracownikéw polityki HR i dialogu
spotecznego. Z zalozenia, polityka ta ma dotyczy¢ wszystkich pra-
cownikéw, a nie tylko starszych. Niemniej jednak uwaza si¢, ze
nieregularne godziny pracy, czas pracy, kwestie zdrowotne, szko-
lenie i rozw0j oraz wczesne odejscie z pracy majg istotny zwiazek
z wiekiem pracownikdw 1 ich sytuacja rodzinng. Dlatego tez
Achmea stworzyla rozbudowany system narzedzi polityki
zarzadzania wiekiem oraz cyklu Zzycia. Podstawowe zasady
polityki HR w tym zakresie sa nastepujace’":

%0 Litwinski J. (2010), Opis dobrych praktyk dotyczqcych zarzqdzania wiekiem przedsigbiorstwach
polskich oraz innych krajow EU, PARP, Warszawa, s. 9.
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Plany szkolen i rozwoju dostosowane sa do biegu zycia
pracownika. Po ukonczeniu 45. roku zycia kazdy pracownik
co 5 lat moze skorzysta¢ zporady dotyczacej kariery
zawodowej. Uzupelieniem systemu doradztwa s3
udogodnienia przeznaczone dla starszych pracownikéw,
zwigzane z ksztalceniem. Pracownikowi, po ukonczeniu 40.
roku zycia, przystuguje maksymalnie 10 dni rocznie
platnego urlopu naukowego, zaleznie od indywidualnych
potrzeb. Pracownik zobowigzany jest zglosi¢ propozycje
szkolenia 1 skonsultowa¢ ja zkierownikiem liniowym.
Szkolenia pozwalaja na utrzymanie pracownikow
w zatrudnieniu, jak rowniez moga skutkowaé awansem
poziomym i pionowym. Kazdego roku Achmea przedstawia
zwigzkom zawodowym raport z wydatkéw z budzetu
szkoleniowego.

Cho¢ pracownicy maja obowigzek pracy w godzinach
nadliczbowych w miar¢ potrzeb firmy, liczba tych
nadgodzin nie moze przekroczy¢ 5% potrocznego wymiaru
czasu pracy lub 9 godzin na tydzien. Pracownicy powyzej
50. roku zycia nie maja obowigzku pracowa¢ w godzinach
nadliczbowych.

Dzigki systemowi ,,Achmea-select”, pracownicy maj3
mozliwo$¢ oszczedzania czasu pracy w celu zmniejszenia
tygodniowego czasu pracy lub uelastycznienia godzin
pracy. Tygodniowa liczba godzin pracy moze wynosi¢
miedzy 34 a 38. Ponadto wszystkie dni wolne od pracy,
z wyjatkiem ustawowo wolnych, moga by¢ zaoszczgdzone
wcelu  pozniejszego  wykorzystania. Ponad  20%
pracownikoOw korzysta ztej ostatniej opcji, a ponad 30%
wykorzystuje dzien wolny w ciggu tygodnia. Taki system
pozwala pracownikom powyzej 57. roku Zycia zmniejszy¢
tygodniowy wymiar czasu pracy o 20%.

Zgodnie zplanem socjalnym, procedura dotyczaca
zwalniania pracownikOw jest zréznicowana i uzalezniona
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5.

6.

od wieku pracownika. Uwzglednia ona fakt, Ze starszym
pracownikom trudniej jest znalez¢ prace po zwolnieniu
z firmy. Aby unikng¢ odejscia pracownika, plan
rekomenduje wlozenie maksymalnego wysitku
w znalezienie miejsca pracy osobom powyzej 55. roku
zycia. Alternatywnie, osoby powyzej 58. Zzycia moga
przejs¢ na wczes$niejszg emeryture. Ztych wytycznych
korzysta Centrum Transferu Achmea — wewnetrzna agencja
zajmujaca si¢ doradztwem zawodowym
i oddelegowywaniem pracownikow, ktora czynnie wspiera
zwalnianych w poszukiwaniu nowego stanowiska pracy
(najlepiej w jednym z oddzialow Achmea). W latach 2003-
2004 874 pracownikéw zostalo oddelegowanych na inne
stanowisko wewnatrz firmy lub poza nig, 26 odeszlo
z przedsicbiorstwa na wlasne zyczenie, 194 zostalo
zwolnionych, a 42 pracownikéw w wieku 58 lat przeszto na
wczesniejsza emeryture.

Poza tym wprowadzono program zarzadzania zdrowiem
majacy na celu redukcj¢ zwolnien chorobowych. Migdzy
2001 a 2004 rokiem stopa absencji chorobowej spadta
z7,4% do 5,1%. Aby doprowadzi¢ do dalszego spadku
(przede wszystkim dlugookresowych zwolnien), powotano
grupe  robocza ds.  dlugookresowych  zwolnien
chorobowych. Grupa ta przeniosta (czeSciowo) 60
niepetnosprawnych pracownikéw 1 w ten sposob ochronita
ich od przejscia na rentg. Od momentu wprowadzenia
tzw. aktu gatekeepera wzrosto znaczenie zapobiegania
niezdolnosci do pracy 1 stworzono plan zarzadzania
zdrowiem na poziomie kazdego oddziatu.

W maju 2005 roku Achmea i zwigzki zawodowe uzgodnity,
ze firma bedzie wspierala finansowo inwestycje
pracownikow  w dlugookresowy  obligatoryjny  plan
oszczednosciowy.
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Ermes Group, Cypr

Ermes Group — to najwigksza i najbardziej zrdznicowana
organizacja handlu detalicznego na Cyprze, ktéra inwestuje
w szkolenia 1 podnoszenie kwalifikacji swoich pracownikow. Starsi
pracownicy maja wiele mozliwosci doksztalcania, jak tez moga
petni¢ role mentorow dla mtodszej kadry firmy.

Ermes Group jest duzg organizacja, zatrudniajaca ponad 9000
0sob. Okoto 70% pracownikow to kobiety zatrudnione w zawodzie
sprzedawcy  w sklepach, majace najczesciej wyksztalcenie
$rednie. Przecigtny wiek pracownikow w sklepach to ponad 40 lat.

W Ermes Group wiek nie jest problemem w rekrutacji
kadry. Wzgledy budzetowe (place) sa wazne, ale firma szczeg6lnie
duza wage przywigzuje do indywidualnych cech pracownikéw i ich
umiejetnosci, mogacych zapewni¢ dobra obshige klienta. Firma
dodatkowo wzmocniona pozycje¢ swoich pracownikdw poprzez
systematyczne szkolenia wszystkich zatrudnionych, zaréwno
w sklepach (na stanowisku pracy), jak i1 wramach nowych
kwalifikacji zawodowych dla pracownikoéw sprzedazy. Szkolenia
s postrzegane jako kluczowy instrument utrzymania pracownikow
w firmie, oferujagc im mozliwosci rozwoju osobistego
i zawodowego.

W Ermes Group okazywany jest wielki szacunek dla
starszych pracownikdéw, poniewaz maja oni zdecydowanie wigksza
wiedz¢ odnosnie do funkcjonowania poszczegdlnych sklepow, niz
pracownicy zatrudnieni w centrali. Znaja wielu klientow osobiscie,
nierzadko nawigzali osobiste relacje z wieloma z nich. T¢ warto$¢
uwaza si¢ za szczegllnie cenny wklad w tworzenie poczucia
lojalnosci klientéw wobec firmy.

Poniewaz starsi pracownicy — sprzedawcy moga czué si¢
zmeczeni w pracy (np. praca czg¢sto wymaga stania przez wiele
godzin). Ermes Group zapewnia im wickszg liczbe przerw. Istnieja
réwniez mozliwos$ci przesuni¢cia godzin pracy i wykonywania
pracy w niepelnym wymiarze czasu.
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Vattenfall Heat Poland S.A.”"

Vattenfall Heat Poland S.A. jest czeScia europejskiego
koncernu energetycznego Vattenfall, ktory — oprécz Polski — dziata
roOwniez na terenie Szwecji, Danii, Finlandii 1 Niemiec.
Od poczatku swojej dziatalnosci w Polsce — czyli od roku 2000 —
Vattenfall aktywnie uczestniczy w ksztattowaniu krajowego rynku
energetycznego. Vattenfall Heat Poland S.A. jest najwigkszym
w Polsce wytworca ciepla i energii w skojarzeniu (kogeneracji).
Produkcja odbywa si¢ w pieciu zakladach: elektrocieptowni
Siekierki, elektrocieplowni Zerafi, elektrocieptowni Pruszkow,
cieplowni Kaweczyn i cieplowni Wola. Firma zajmuje si¢ takze
sprzedaza, przesylem i dystrybucja ciepla. Wizja Vattenfall zaklada
nie tylko  objecie  pozycji  czolowego  europejskiego
przedsiebiorstwa w branzy energetycznej, ale rowniez bycie
,Pracodawca z wyboru”, co rozumiane jest, mi¢dzy innymi, jako
planowanie, rozwoj i zarzadzanie kompetencjami ludzi, i odnosi si¢
nie tylko do kadry menadzerskiej, ale obejmuje roé6wniez
pracownikOw na stanowiskach nizszych, nie-kierowniczych.

W Vattenfall Heat Poland S.A. jest zatrudnionych ponad
1100 pracownikow, wsrod ktorych blisko 400 0sob osiagneto wiek
powyzej 50. roku zycia. Jednocze$nie w okresie 2007-2017 prawie
50% ogolu obecnie zatrudnionych nabedzie uprawnienia
do $wiadczen emerytalnych, co nieuchronnie wigze si¢ z ubytkiem
wiedzy 1 doswiadczenia z firmy. W konsekwencji juz dzi$
Vattenfall Heat Poland S.A. staje przed koniecznoscig pozyskania,
wdrozenia i przeszkolenia nowych pracownikoéw, co jest nie lada
wyzwaniem — zwlaszcza w takiej branzy jak energetyka, gdzie
przygotowanie nowego pracownika do objecia samodzielnego
stanowiska trwa co najmniej pottora roku. W tym czasie pracuje on

U Portal pracodawcéw i pracownikéw o sytuacji oséb 50+ na rynku pracy [online]. Dostgpny
w World Wide Web:
http://www.zysk50plus.pl/?module=Companies&action=GetCompany&companyld=144&sectionld=
6 [data wejscia: 26.08.2015].
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pod okiem dos$wiadczonego kolegi z dlugoletnim stazem, ktory
pelni role mentora.

Firma ma $wiadomo$¢, ze wiedza w organizacji jest
uzyteczna tylko wtedy, gdy jest umiejetnie wykorzystywana
i przekazywana — dlatego tez stworzono roczny program ,,Ekspert
Vattenfall”, adresowany do wysokiej klasy specjalistow z branzy
energetycznej, z ktérych zdecydowana wigkszo$¢ przekroczyla juz
50. rok zycia. Celem programu jest promowanie dzielenia si¢
wiedza, zgodnie z zalozeniem, Ze ,uczac innych, uczymy si¢
sami”. Program ma wesprze¢ konkurencyjnos¢ firmy poprzez
wykorzystanie synergii ze wspolpracy i wymiany do$wiadczen.
,Ekspert Vattenfall” to cykl warsztatow, poswigcony zarzadzaniu
wiedza, kreatywnosci, komunikacji grupowej oraz sztuce
autoprezentacji. W trakcie trwania programu uczestnicy maja
zapewniony indywidualny coaching, a na zakonczenie
przewidziane s3 wizyty studyjne o charakterze panelu
dyskusyjnego, podczas ktorych sg prezentowane indywidualne
projekty eksperckie dotyczace tematow i zagadnien przyszlosci
biznesu. W ramach sukcesji i planowania przysztych kompetencji,
wewnetrzni  eksperci Vattenfall maja by¢ istotnym ogniwem
w procesie wdrazania nowych pracownikOw oraz zarzadzania
talentami. Potencjat ekspertow ma by¢ wykorzystany nie tylko
w firmie, ale rowniez w szkotach i na uczelniach, przy organizacji
tematycznych prelekcji i wyktadow oraz sukcesywnie rozwijanego
programu praktyk. Specjali$ci, ktorzy potrafia zainteresowac
miodych ludzi energetyka, beda rowniez angazowani w ramach
wsparcia dzialan HR, przy okazji r6znego rodzaju uczelnianych
targow pracy i dni otwartych. Wszystkie tego typu inicjatywy
wpisujg si¢ w postanowienia dwoéch ,,Porozumien o wspodlpracy
w zakresie ksztalcenia w zawodach zwigzanych z energetyka”,
ktére w marcu 2015 roku firma podpisata w Radomiu i Warszawie,
zobowigzujac si¢ tym samym do podnoszenia poziomu i jakosci
edukacji zawodowej. W tym obszarze doswiadczenie i wiedza osdb
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50+, wérod ktorych sa, miedzy innymi, certyfikowani instruktorzy
praktycznej nauki zawodu, ma kluczowe znaczenie.

Drugim wewnetrznym projektem realizowanym w Vattenfall
Heat Poland S.A. jest ,,Akademia Umiejetnos$ci Mistrzow”. Jest to
program rozwoju kompetencji w zakresie wiedzy, postaw
i umiejetnosci, skierowany do Mistrzow produkcji. Obejmuje od 35
mezezyzn ($rednia wieku: 50 lat), ktorzy na co dzien samodzielnie
nadzoruja, koordynuja i kieruja pracg podleglego personelu oraz
urzadzen elektroenergetycznych na zaktadzie produkcyjnym.
Celem programu jest rozwinig¢cie zdolnos$ci przywddczych starszej
kadry oraz umiej¢tnosci motywowania i zarzadzania zespolem.

Oproécz wewngtrznych programow rozwojowych,
adresowanych do konkretnej grupy, wszyscy pracownicy moga
podnosi¢ swoje kwalifikacje 1 doksztalca¢ si¢ w r6znorodnych
formach, bez wzgledu na wiek — o ile wybrany kierunek pozostaje
zgodny z profilem i wymaganiami stanowiskowymi. Firma nie
tylko w zdecydowanej wigkszosci pokrywa koszt nauki, ale
rowniez oferuje dodatkowy urlop szkoleniowy. Pracownicy moga
uzupetlnia¢ swoje wyksztalcenie na wszystkich poziomach:
od $redniego, przez licencjat i studia magisterskie, az po MBA
i studia podyplomowe czy doktoranckie. Firma zapewnia réwniez
nauke jezykow obcych, z ktérej moze skorzysta¢ kazdy pracownik
— o ile znajomo$¢ danego jezyka znajduje uzasadnienie w opisie
stanowiska badz doskonalenie umiejetnosci jezykowych jest wazne
z punktu widzenia pelionych obowigzkéw. Ponadto wszyscy
pracownicy maja mozliwo$¢ udzialu w konferencjach, kursach
i szkoleniach — zar6wno o charakterze zawodowym, jak i z zakresu
tzw. umiejetnosci migkkich. W kazdym z wymienionych obszarow
pracownicy w wieku 50+ stanowig liczng grupg, chetnie
korzystajac z roznorodnych form podnoszenia swoich kwalifikacji
irozwoju.
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2. KONCEPCJA BADANIA

2.1. Obszar badania - charakterystyka wojewodztwa
podlaskiego

Wojewodztwo podlaskie powstato w 1999 roku w wyniku
reformy administracyjnej w Polsce. Charakterystyczna cecha
polozenia regionu jest jego usytuowanie W przygranicznej
— p6tnocno-wschodniej czgsécei kraju. Nastgpstwem takiej lokalizacji
jest nakladanie si¢ na tym obszarze rdéznorodnych elementow
1 uwarunkowan: historycznych, przyrodniczych, spotecznych,
kulturowych 1 gospodarczych. Wojewodztwo podlaskie zajmuje
6,5% powierzchni Polski. Zamieszkuje w nim 3,2% ludno$ci kraju.
Obszar wojewodztwa podlaskiego jest stabo zaludniony: w 2012
roku na 1 km® powierzchni przypadalo 59 mieszkancow, przy
przeci¢tnym poziomie w kraju — 123.

Wojewodztwo podlaskie, ze wzgledu na poziom rozwoju
gospodarczego, nalezy do najstabiej rozwinigtych regiondéw w UE
(255. miejsce na 271 regionéw). W Polsce tez klasyfikowane jest
do grupy wojewodztw najstabszych. W 1999 roku PKB
na | mieszkanca, w poréwnaniu do przecigtnego poziomu w kraju,
wynosit 72,7%. Po 10 latach dystans ten nawet zwigkszyl si¢
do $redniej krajowej; w 2011 roku PKB na mieszkanca ksztattowat
si¢ na poziomie 71,8% (14. lokata w kraju).”

Podlasie jest regionem typowo rolniczym, w ktorym
dominuje przemyst przetworczy. Wojewodztwo podlaskie
charakteryzuje si¢ stabg dywersyfikacja przemystu i tym samym —
silnym wuzaleznieniem od dominujacej branzy. Do kluczowych
branz w wojewddztwie nalezy zaliczy¢: przemyst spozywczy
(produkcje artykutdw spozywczych 1 napojow); produkceje
wyrobow tytoniowych; produkcje wyrobdéw zdrewna, korka,

52 Sadowska-Snarska C. (2014), Problemy polityki spolecznej i rynku pracy w dokumentach
strategicznych wojewddztwa podlaskiego, ,,Polityka Spoteczna”, nr 10.
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sfomy i wikliny; produkcje wyrobow z gumy i tworzyw sztucznych
oraz  produkcje  wyrobéw zmetalu (facznie  z dzialami
pochodnymi). Trzy kluczowe branze skupiaja okoto 60% produkcji
sprzedanej 1 zatrudniaja prawie potowg¢ pracownikow. Pod
wzgledem liczby podmiotéw dziatajacych na terenie wojewoddztwa,
dominujacymi sektorami s3: handel, budownictwo i przetworstwo
przemystowe™.

W strukturze dzialowej podlaskiego przemystu najwigkszy
udzial ma przemyst spozywczy (ok. 48% udziatu produkeji
sprzedanej). Biorgc pod uwage dominacje branz w rozwoju
gospodarczym wojewodztwa podlaskiego nalezy stwierdzi¢, ze
zdecydowanym liderem pod wzgledem wartosci produkcji
sprzedanej byli producenci artykulow spozywczych (54,8% udzialu
w sprzedazy). Przedsigbiorstwa sektora SpOZywczego
charakteryzuje  stosunkowo  wysoka dynamika produkcji
sprzedanej. Lacznie zsektorem produkcji wyrobow z drewna,
korka, stomy 1 wikliny (8,7%), produkcji wyroboéw z gumy
itworzyw sztucznych (6,8%) oraz produkcji maszyn i urzadzen
(5,2%), grupy te wypracowaly 75,5% warto$ci produkcji
sprzedanej podlaskiego przemystu. Wedtug danych GUS, dziaty te
zatrudniaja okolo 56,5% pracownikow tego przemystu’*.

Szeroko zakrojone analizy przestrzennego zrdznicowania
rozwoju w Polsce, przeprowadzone przez S. Golinowska i E. Kocot
wskazuja, 1z wojewddztwo podlaskie nalezy do regiondéw
,0 niskim wzro$cie gospodarczym, ale zzarysowujacymi si¢
czynnikami rozwoju (i wzrostu gospodarczego w przyszlosci)”>.

Jesli chodzi o sytuacje demograficzng, wojewddztwo
podlaskie nalezy do regiondw, w ktérych od co najmniej kilkunastu
lat mamy do czynienia ztrendem spadkowym liczby ludnosci.

3 Jurczuk A. (2012), Innowacyjnosé podlaskich przedsiebiorstw — wybrane aspekty, ,,Economics and
Management”, vol. 4.

** Ibidem.

%% Golinowska S., Kocot E. (2013), Spdjnosé spoleczna. Stan i perspektywy rozwoju spolecznego
w przekrojach regionalnych, Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa.
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W 2000 roku wojewddztwo liczylo 1221 128 mieszkancow.
W latach 2000-2013 liczba Iudnosci wojewodztwa podlaskiego
zmniejszyta si¢ do 1 194 965, czyli 0 26 163 osoby (2,1%); dane te
szczegblowo obrazuje tabela 2.1. Nalezy zauwazy¢, iz wtym
okresie, w Polsce, liczba mieszkancow zwigkszyla si¢ $rednio
0 0,6%: z 38 254 do 38 502 0sob™".

Tabela 2.1. Ludno$¢ wojewodztwa podlaskiego wedlug
ekonomicznych grup wieku w latach 2000-2050*

Liczba Wiek
Rok ludno$ci Przedpro- | Produk- Popro- Przedpro- | Produk- Popro-
ogélem dukeyjny cyjny dukeyjny | dukeyjny cyjny dukeyjny
(tys.) [w tys.] [w %]

2000 1210,7 314,9 702,0 193,8 26,0 58,0 16,0
2005 1199,7 259,8 740,4 199,5 21,7 61,7 16,6
2010 1203,4 229,1 764.,8 209,5 19,0 63,6 17,4
2013 1195,0 214,0 763,0 2179 17,9 63,8 18,3
2015 1187,8 206,5 761,0 220,3 17,4 64,1 18,5
2020 1168,2 196,3 742,5 4373 16,8 63,6 37,4
2030 1121,8 169,5 691,2 261,2 15,1 61,6 23,3
2040 1 058,8 145,1 6419 271,7 13,7 60,6 25,7

2050 982,3 129,5 5428 310,0 13,2 55,2 31,6
*dla lat 2000-2013 — dane rzeczywiste; dla lat 2015-2050 — dane prognozowane

Zrédto:  Rocznik  Statystyczny  Wojewddztwa — Podlaskiego 2000, Urzad
Statystyczny w Bialymstoku, Biatystok 2001, s. 173; Rocznik Statystyczny
Wojewodztwa Podlaskiego 2010, Urzad Statystyczny w Biatymstoku, Biatystok
2011, s. 93 i nast.; Ludnos¢ i migracje w wojewodztwie podlaskim w 2013, Urzad
Statystyczny w Biatymstoku, Bialystok 2014, s. 19; Prognoza ludnosci na lata
2014-2050, Gtowny Urzad Statystyczny, Warszawa 2014, s. 191 i nast.

Z prognozy demograficznej GUS do 2050 roku wynika, ze
w wojewddztwie podlaskim utrzyma si¢ tendencja spadkowa liczby
ludnosci. W 2050 roku liczba ludnosci uksztattuje si¢ na poziomie
982,3 tys. os6b, czyli zmniejszy si¢ o 17,8% w stosunku do 2013

% Rocznik Demograficzny 2014 (2014), Gtowny Urzad Statystyczny, Warszawa, s. 30.
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roku, 1 niemalze o jedng piata w stosunku do 2000 roku. Skala
spadku liczby ludnosci w latach 2013-2050 w wojewodztwie
podlaskim osiggnie znacznie wyzszy poziom niz $rednia krajowa
(spadek o 11,8 pkt. proc.).

Zmniejszenie si¢ liczby ludnos$ci na Podlasiu w okresie 2000-
2013 bylo wynikiem ujemnego przyrostu naturalnego, nadwyzki
zgonow nad urodzeniami, w niemalze wszystkich latach. Jedynie
w latach 2009-2010 saldo przyrostu naturalnego bylo dodatnie,
na poziomie odpowiednio: 37 i 114 oséb. W prognozowanym
okresie 2013-2050 ujemny przyrost naturalny be¢dzie przyjmowaé
coraz wigksze rozmiary: -2 245 w 2020 roku, -3 997 w 2030 roku,
-5 855 w 2040 roku i -6 790 w 2050 roku.

Na ujemne wartosci przyrostu naturalnego skifada si¢ glownie
obnizajagcy si¢ poziom urodzen. O ile wlatach 2000-2013
w wojewodztwie podlaskim przychodzito na $wiat 11-12 tys. dzieci
rocznie, przewiduje si¢, ze po 2020 roku liczba urodzen spadnie do
8,9 tys. w 2025 roku, 8 tys. w 2030 roku i 6,4 tys. w 2050 roku.

Niski poziom urodzen wynika z uksztattowanego wskaznika
dzietnosci’’, ktory w wojewddztwie podlaskim, podobnie jak
w calej Polsce, nie osigga poziomu zapewniajacego prosta
zastegpowalno$¢ pokolen. W 2000 roku ksztaltowal si¢ on
na poziomie 1,4, natomiast od 2005 obnizyt si¢ do okoto 1,2
(w2013  roku  ksztaltowal si¢ na  poziomie 1,18).
W prognozowanym okresie do 2050 roku zaklada si¢, ze wartos¢
wskaznika dzietno$ci ksztattowac si¢ bedzie na poziomie $rednio
1,3-1,4. Jesli chodzi o zgony, przewiduje si¢, ze ich liczba w latach
2013-2050 systematycznie wzro$nie (z 12 152 w 2013 roku do 13
188 w 2050 roku).

Poza ujemnym przyrostem naturalnym, na trend spadkowy
liczby ludnosci w wojewodztwie podlaskim ma takze wplyw

37 Wspotczynnik dzietnosci — wspotczynnik okreslajacy liczbe urodzonych dzieci, przypadajacych
na jedng kobiete w wieku rozrodczym (15-49 lat). Przyjmuje si¢, iz wspotczynnik dzietnosci migdzy
2,10+2,15 jest poziomem zapewniajacym zastgpowalnos$¢ pokolen.
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ujemne saldo migracji definitywnych (stalych), zar6wno tych
wewngtrznych, jak i zagranicznych.

Niekorzystne dla regionu prognozy demograficzne, zwigzane
z szybkim tempem spadku liczby ludnosci, skutkuja roéwniez
niekorzystnymi zmianami w rozmiarach potencjatu pracy i jego
strukturze.

O ile wlatach 2000-2013 liczba ludnosci w wieku
produkcyjnym, stanowigca potencjalne zasoby pracy, wzrosta
z poziomu 702 tys. do 763 tys. (czyli o 8 pkt. proc.), to w kolejnych
latach, zgodnie z prognoza demograficzng, populacja 0so6b w wieku
produkcyjnym bedzie powoli zmniejsza¢ sig¢. W 2050 roku
uksztattuje si¢ ona na poziomie 542,8 tys., czyli o 159,2 tys. mniej
(22,7%) w stosunku do 2000 roku, i 0220,2 tys. (prawie 23%)
w stosunku  do roku 2013. Jej udziat wogélnej liczbie
mieszkancow wojewddztwa ma zmniejszy¢ sie¢ z 63,8% —
notowanych jeszcze w 2013 roku do 55,3% w2050 roku, czyli
o0 8,5 pkt. proc. Oznacza to, ze pracodawcy lokalnego rynku pracy
napotkaja na barier¢ braku rak do pracy.

Z punktu widzenia rozwazan kluczowych dla niniejszego
opracowania, wazna jest dynamika istruktura potencjalnych
zasoboéw pracy wedtug wieku, z wyodrgbnieniem wieku mobilnego
i niemobilnego®.

Spadek populacji w wieku produkcyjnym jest zwigzany
glownie ze spadkiem ludnosci w wieku mobilnym (18-44 lata).
Zbiorowo$¢ ta ma zmniejszy¢ si¢ z476,1 tys. osob w 2013 roku
do 355,3 tys. w 2030 roku, i do 253,5 tys. w 2050 roku, a wigc az
0 46,7%.

%% Za mobilny przyjmuje si¢ wiek 18-44 lata, za$ za wiek niemobilny — okres zycia cztowieka od 45.
roku zycia — do osiagni¢cia wieku emerytalnego.
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Tabela 2.2. Prognozowane potencjalne zasoby pracy
w wojewodztwie podlaskim w latach 2013-2050 wedlug wieku

Udzial ludnosci w wieku
Liczba ludnosci w wieku mobilnym
produkcyjnym i niemobilnym w zasobach pracy

Lata ogolem (w %)

Ogélem Wiek Wiek Ogélem Wiek Wiek

g mobilny | niemobilny g mobilny | niemobilny

2013 763 036 | 476070 286 966 100,0 62,4 37,6
2015 761046 | 468901 292 145 100,0 61,6 38,4
2020 742479 | 437258 305 221 100,0 58,9 41,1
2025 711242 397011 314 231 100,0 55,8 442
2030 691 162 355328 335834 100,0 51,4 48,6
2035 668 201 314957 353 244 100,0 47,1 52,9
2040 641840 | 285799 356 141 100,0 44,5 55,5
2045 597226 | 268031 329195 100,0 449 55,1
2050 542807 | 253514 289293 100,0 46,7 53,3

Zrédto: Rocznik Statystyczny Wojewodztwa Podlaskiego 2000..., op. cit., s. 93
i nast.; Ludnos¢ i migracje w wojewodztwie podlaskim w 2013..., op. cit., s. 19;
Prognoza ludnosci na lata 2014-2050..., op. cit., s. 191 i nast.

Z kolei w prognozowanym okresie od 2013 do 2050 roku,
liczba ludnosci w wieku niemobilnym wzro$nie do 356,1 tys.
w roku 2040, po czym nieznacznie spadnie, osiggajac poziom
289,3 tys. w2050 roku. Udziat os6b w wieku niemobilnym,
w 0golnej populacji zasobow pracy w wojewodztwie podlaskim,
wedle prognoz, zwigkszy si¢ z37,6% w 2013 roku do 53,3%
w 2050 roku, za§ w wieku mobilnym zmniejszy si¢, odpowiednio:
z 62,4% do 46,7%.

Z prognozy ludnosci wynika, iz populacja w wieku
produkcyjnym w wojewodztwie podlaskim bedzie si¢ szybko
starze¢. Ma to niezwykle istotne konsekwencje dla rynku pracy,
poniewaz osoby w wieku niemobilnym zazwyczaj charakteryzuja
si¢ na niskag mobilnosciag (stad nazwa) przestrzenng, zawodowa,
edukacyjng i miedzyzakladowa. Nie sprzyja to ich elastycznym
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dostosowaniom do zmian zachodzacych na rynku pracy, zwlaszcza
po stronie popytu. W przypadku utraty miejsc pracy, osoby starsze
maja powazne trudnosci z ponownym zatrudnieniem. Dotyczy to,
czgsto spotykanych, praktyk dyskryminacyjnych pracodawcow,
ktére powoduja niskag stopg zatrudnienia w danej grupie
wiekowej™.

Resumujac dotychczasowe rozwazania, nalezy stwierdzié, iz
w perspektywie  kolejnych  dziesigcioleci w  wojewddztwie
podlaskim nastagpi do$¢ istotne zmniejszenie zasoboOw pracy,
a takze wzro$nie udziat pracownikow w wieku 45 lat 1 wigcej —
czego muszg by¢ $wiadomi sami pracodawcy.

Ksztalcenie ustawiczne pracobiorcow, szczegdlnie w wieku
45 lat 1 wiecej, jest wiec niezwykle istotne z punktu widzenia
wydtuzenia ich aktywnosci zawodowej, z drugiej strony — moze
istotnie przyczyni¢ si¢ do poprawy innowacyjnosci podlaskich
przedsiebiorstw, jak i calego regionu.

2.2. Cele badania

Glownym celem badania bylo okreslenie zapotrzebowania
na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy w kontekscie
potrzeb  pracodawcoéw, w zakresie zatrudnienia i wsparcia
ksztalcenia ustawicznego pracownikow w wieku 45 lat i wigce;.

Cele szczegdlowe badania zmierzaly w kierunku ustalenia:

— zapotrzebowania podlaskich pracodawcow na okre$lone
zawody i kompetencje (zwlaszcza w odniesieniu
do pracownikow w wieku 45 lat i wigcej);

— stopnia dopasowania wyksztatcenia, wiedzy 1 umiejetnosci oraz
kwalifikacji (zwlaszcza w zakresie nowych technologii)
podlaskich pracownikéw do potrzeb pracodawcow (zwlaszcza
w odniesieniu do pracownikow w wieku 45 lat 1 wigcej);

% Kryfska E. (red.), Kwiatkowski E., Kucharski L. (2010), Prognoza podazy i popytu na prace
w wojewodztwie podlaskim, Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku, Instytut Pracy i Spraw
Socjalnych w Warszawie, Biatystok-Warszawa, s. 37.
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— luk kompetencyjnych podlaskich pracownikéw (zwlaszcza
pracownikow w wieku 45 lat i wiecej);

— potrzeb pracodawcow w zakresie wsparcia ksztalcenia
ustawicznego pracownikow (w tym pracownikow w wieku
45 lat 1 wigcej);

— mozliwo$ci 1 wykorzystania wsparcia (instytucji i organizacji)
udzielanego pracodawcom w zakresie ksztalcenia ustawicznego
pracownikow;

— dotychczasowej i planowanej polityki szkoleniowej podlaskich
przedsiebiorstw  (zwlaszcza  elementéw  skierowanych
do pracownikow wieku 45 lat i wiecej);

— rekomendacji i wnioskéw w zakresie skutecznych narzedzi
wspierania zatrudnienia 1 ksztalcenia ustawicznego o0sob
w wieku 45 lat i wiecej.

2.3. Metodologia badania

Metodologia badania opierata si¢ na triangulacji metod
badawczych — zastosowane zostaly zard6wno metody ilosciowe,
zapewniajace mierzalne dane, jak rowniez metody jakosciowe,
poglebiajace wyniki, uzupetniajace i uszczegotowiajace uzyskane
odpowiedzi.

W  badaniu zostaly zastosowane nastgpujace metody
badawcze:

— analiza danych zastanych (ang. Desk Research);

— wywiady kwestionariuszowe CATI (ang. Computer Assisted
Telephone Interview);

— indywidualne wywiady poglebione (ang. In-Depth Interview);

— zogniskowany wywiad grupowy FGI (ang. Focus Group
Interview);

— analiza ofert pracy (analiza tresci, ang. Content Analisys);

— mixed mode z powiatowych urzedéow pracy.

Analiza danych zastanych (ang. desk research) — glownym
celem analizy w postaci desk research bylo wskazanie
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benchmarkéw w zakresie ksztalcenia ustawicznego w Polsce
1 za granicg. Opracowaniu poddane zostaty dane Glownego Urzedu
Statystycznego, programy oraz strategie wsparcia ksztalcenia
ustawicznego, jak rowniez dobre praktyki stosowane w innych
krajach, czy tez winnych wojewddztwach Polski. Dodatkowo
analizie poddane zostaly istniejace juz raporty badawcze dotyczace
podobnej tematyki.

Wywiady kwestionariuszowe CATI (ang. Computer Assisted
Telephone Interview) zostaly zrealizowane na probie 400
podlaskich przedsigbiorcow w okresie: 08.06.-10.07.2015 roku.
Wybor przedsigbiorcow do badania mial charakter losowy, dzigki
czemu zapewniono réwne prawdopodobienstwo wejscia do proby
wszystkim podmiotom. Oznacza to zatem, ze kazdy przedsigbiorca
na terenie wojewddztwa podlaskiego, niezaleznie od miejsca
prowadzenia dzialalnosci, miat szans¢ wzig¢ udzial w badaniu.

Dodatkowo, proba podzielona zostala na warstwy (wielkos¢
przedsigbiorstwa, branza PKD). W przypadku branzy PKD,
zalozong liczebno$¢ proby rozlozono miedzy warstwy w sposdb
proporcjonalny. Natomiast w przypadku wielkosci
przedsigbiorstwa, firmy zatrudniajace powyzej 9 pracownikow sg
nadreprezentowane. Analiza desk research wskazala bowiem, ze
mimo, iz w populacji przedsigbiorstw najwigkszy odsetek stanowia
podmioty zatrudniajagce mniej niz 10 pracownikéw, tgczna liczba
0sOb przez nie zatrudnionych jest mniejsza niz liczba o0sob
zatrudnionych ~ w wigkszych  przedsigbiorstwach. W badaniu
uwzgledniono przede wszystkim podmioty, ktére kreuja popyt
na prace najemng oraz w najwigkszym stopniu inwestuja
w podnoszenie kompetencji pracownikow. Ponadto uwzglednienie
w probie wigkszej liczby przedsigbiorstw $rednich i1 duzych
umozliwilo prezentacj¢ oraz analiz¢ danych z badania CATI dla tej
grupy respondentow.

Indywidualne  wywiady poglebione (ang. In-Depth
Interview) zostaly przeprowadzone z podmiotami, ktérych dobor
do proby badawczej miat charakter celowy. W rezultacie
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przeprowadzono 10 indywidualnych wywiadow poglebionych

z nastgpujacymi grupami respondentow:

— pracodawcami z wojewodztwa podlaskiego, reprezentujacymi
kluczowe branze wojewodztwa (metalowa, elektroniczng
1 handlowa) — 5 wywiadow;

— szeroko rozumianymi instytucjami otoczenia biznesu (Klastrem
Obrobki Metali, Suwalska Specjalng Strefa Ekonomiczng) — 2
wywiady;

— Wojewddzkim Urzedem Pracy w Bialymstoku i Powiatowym
Urzedem Pracy w Biatymstoku oraz Powiatowym Urzedem
Pracy w Bielsku Podlaskim — 3 wywiady.

Taki dobdér respondentdow pozwolit na poznanie opinii

przedsiebiorcow  z wojewddztwa  podlaskiego na  temat

zapotrzebowania na zawody i kompetencje pracownikéw w wieku

45 lat 1 wigcej oraz okre$lenie zapotrzebowania na wsparcie

ksztalcenia ustawicznego tej grupy zatrudnionych. Zaangazowanie

w proces badania instytucji otoczenia biznesu (np. klastra i strefy

ekonomicznej) umozliwilo natomiast uzyskanie szerszej, niz

pojedyncze przedsigbiorstwo, perspektywy popytu na prace
pracownikow w wieku 45+. Instytucje rynku pracy (Powiatowe

Urzedy Pracy 1 Wojewodzki Urzad Pracy w Biatymstoku)

dostarczyly natomiast cennych informacji odnosnie do biezacych

statystyk.

Zogniskowany wywiad grupowy FGI (ang. Focus Group
Interview) zostal przeprowadzony ws$réod S5  zaproszonych
pracodawcow, ktorzy w 2014 roku skorzystali z dofinansowania
dzialan szkoleniowych ze $rodkéw Krajowego Funduszu
Szkoleniowego. Wywiad fokusowy odbyt si¢ w dniu 17 czerwca
2015 roku w siedzibie Bialostockiej Fundacji Ksztalcenia Kadr.
W trakcie rozmowy poznane zostaly motywacje pracodawcow
do ubiegania si¢ o wsparcie oraz ich opinie na temat organizacji
przyznawania tego typu pomocy. Mozliwa byla rowniez diagnoza
prognozowanych potrzeb szkoleniowych na najblizsze lata.
Wypowiedzi pracodawcoOw byly réwniez dobrym wskaznikiem
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kompetencji, ktérych brakuje podlaskim pracownikom, zwlaszcza
osobom w wieku 45 lat i wigcej.

Analiza ofert pracy (analiza tresci, ang. Content Analisys) —
okreslenie popytu na zawody kierowanego do potencjalnych
pracownikow w wieku 45 lat iwigcej zostalo przeprowadzone
w oparciu o monitoring ofert pracy publikowanych na stronie
internetowej www.careerjet.pl i na portalu www.bialystokonline.pl
od 10 czerwca do 9 lipca 2015 roku. W analizowanym okresie (30
dni) zostalo opublikowanych, odpowiednio: 3599 ofert pracy dla
regionu podlaskiego na portalu www.careerjet.pl, 1 4939 ofert
pracy na portalu www.bialystokonline.pl. Wséréd tych ogloszen
znalazty si¢ 24 oferty, z tresci ktorych mozna bylo wywnioskowac,
ze sg skierowane rowniez do 0sob powyzej 45. roku zycia.

Nastegpnie zostata stworzona baza 712 ogloszen o prace firm
z wojewodztwa podlaskiego, ktore mozna bylo zidentyfikowaé
z nazwy, wraz z danymi telefonicznymi®. Do 80 spoérod tych firm
(proba celowa, dobdr ogloszen gwarantujacy zebranie informacji
o jak najszerszym wachlarzu stanowisk) zostaly wykonane telefony
zakonczone zdobyciem informacji o preferencjach pracodawcy co
do wieku pracownikéw (technika mystery calling) oraz wymagan
pracodawcy i proponowanych warunkoéw pracy.

Ostatecznie analizie zostaty poddane 24 oferty oraz 80 ofert —
zgodnie z przygotowanym kwestionariuszem ,,Analiza ogloszenia
zidentyfikowanego jako oferta pracy dla osoby w wieku 45 lat
iwiecej”.

Mixed mode z powiatowych urzgdéw pracy — na tym etapie
badania miaty forme¢ badan ilosciowych, a ich podstawa byt
kwestionariusz ankiety dotyczacy wykorzystania Krajowego
Funduszu Szkoleniowego przez podlaskich pracodawcow w 2014
roku.

% Baza ogloszen zawiera firmy zidentyfikowane znazwy wraz z danymi telefonicznymi (lub
do ktorych, na podstawie nazwy, mozna bylo odnalez¢ w ogdélnodostgpnych zrodtach, numer
telefonu), ktore umiescilty ogloszenia o poszukiwaniu pracownika. Baza nie zawiera ofert pracy
od pracodawcow anonimowych, w tym agencji doradztwa personalnego, posrednictwa pracy czy
agencji pracy tymczasowej (tzw. rekrutacje ukryte) i 0sob prywatnych.
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W celu zapewnienia zwrotnos$ci kwestionariusza, w badaniu
przyjeto procedure mieszang (ang. mixed mode), polegajaca
na uzyskiwaniu tych samych informacji od réznych osob, przy
wykorzystaniu odmiennych technik badawczych®. Dystrybucja
kwestionariusza ankiety nastgpita wkilku formach, w celu
pozostawienia respondentowi wyboru najdogodniejszego dla niego
sposobu  przekazania danych. Taka dywersyfikacja drog
pozyskiwania tych samych danych zwigksza zwrotno$é
kwestionariusza.

Jedng z form pozyskania danych byla ankieta komputerowa
wypehiana samodzielnie (CASI — Computer Assisted Self-
administered Interviewing) dystrybuowana do respondentow
poczta elektroniczng. Ponadto ankiet¢ w formie papierowe;j
dostarczono poczta standardowa. W przypadku nieuzyskania
odpowiedzi, przewidziano takze przeprowadzenie wywiadu
telefonicznego. Jednak w zwigzku ztym, Ze otrzymano zwrot
wszystkich kwestionariuszy w wymaganym terminie, zastosowanie
wywiadu telefonicznego nie bylo konieczne.

Probeg badawcza stanowito 14 Powiatowych Urzedow Pracy
z terenu  wojewddztwa podlaskiego. Badanie mialo na celu
uzyskanie informacji na temat liczby wnioskow, ktore wptynety
do PUP wramach Krajowego Funduszu Szkoleniowego,
od  pracodawcow,  ktorym  przyznano  dofinansowanie,
przeszkolonych pracownikow, oraz pozyskanie listy tematow
szkolen, ktore zostaly dofinansowane. Analiza tych danych
wykazala, jakie tematy szkolen cieszyly si¢ zainteresowaniem
pracodawcow, a co za tym idzie — jakie kompetencje wsrdd osob
w wieku 45 lat 1 wigcej chcg w pierwszej kolejnosci rozwijaé
pracodawcy.

8! Sztabinski F., Zmijewska-Jedrzejeczyk T. (2012), Mixed-mode survey design: problem efektu
techniki, ,,Przeglad Socjologiczny”, Volume 61, Issue 1, s. 31.
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2.4. Charakterystyka firm bioracych wudzial w badaniu
ilosciowym

Charakterystyka ankietowanych przedsigbiorstw zostala
dokonana wedhug takich kryteriow, jak:

— wielko$¢, mierzona liczbg zatrudnionych;
— rodzaj dzialalno$ci,

— poziom rozwoju;

— forma wlasnosci.

Firmy, ktore wziely udzial w badaniu, zostaly podzielone
na cztery przedziaty, ze wzglgdu na zatrudnienie. Do pierwszego,
zaliczone zostaly firmy zatrudniajace do 9 0s6b (mikrofirmy),
w drugim zatrudniajace od 10 do 49 oso6b (mate firmy), w trzecim
zatrudniajace od 50 do 249 o0so6b (Srednie firmy), za$ w ostatnim —
zatrudniajace powyzej 250 0sob (duze firmy).

Wsrod 400 przebadanych firm, polowg stanowity
przedsiebiorstwa mate, zatrudniajace od 10 do 49 pracownikow,
jedng czwartg mikroprzedsiebiorstwa (0-9 pracownikéw). Co pigta
przebadana firma to $rednie przedsigbiorstwo, natomiast 5% proby
stanowily przedsigbiorstwa duze (wykres 2.1.).

Wykres 2.1. Struktura badanych firm wedlug liczby
zatrudnionych pracownikow

50.,0%
502
40% -
25.0%
30% -
2096 -
. 5.0%%
0010 T T T 1
0-9 10-49 49-50 pow.250

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=400).
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Dominujaca grupe badanych podmiotow stanowily firmy
funkcjonujace w dzialalnos$ci ustugowej, komunalnej, spotecznej
iindywidualnej (27,8%) oraz w handlu i naprawach (20,3%).
Najmniej licznie reprezentowane byly hotele i1 restauracje, gdyz
zaledwie 3 podmioty z tej sekcji PKD wzigty udzial w badaniu, co
stanowi zaledwie 0,8% ogdhi badanej populacji (wykres 2.2.).

Wykres 2.2. Struktura badanych przedsi¢biorstw wedlug
rodzaju dzialalnosci

Dazialalnoscustugowa, komumalna, 27(8%%
gpoteczna iindywidualna, pozostata
Ochrona zdrowiaipomocspoleczna 7.3%
Edukacja 6.3%
Administracja publiczna i obrona 4.5%
narodowa ]
Obsluga nieruchomosciifirm 318%,
Posrednictwo finansowe 380,
Transport, gospodarka magazynowai 41.5%
laczmosc |
Hotelei restauracje 0.8%¢

Handeli naprawy 20,3%
Budownictwo D.8%
Przemysl 11.3%
I

T T T T T 1
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=400).

Dominujaca grupe wsrod mikro (38%), malych (26,5%)
i$rednich przedsigbiorstw (22,5%) stanowig firmy funkcjonujace
w dziatalnosci ustugowej, komunalnej, spotecznej 1 indywidualne;j
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oraz pozostalej (tabela 2.3.). W przypadku firm zatrudniajagcych
powyzej 250 pracownikéw, najwigkszy odsetek stanowig
przedsigbiorstwa dziatajace w przemysle (25%). Wsrod mikro- i
duzych przedsigbiorstw nie wystgpuja hotele i restauracje. Oprocz
tego firmy zatrudniajagce powyzej 250 pracownikOdw nie wystgpuja
w takich branzach jak: posrednictwo finansowe oraz obstuga
nieruchomosci firm.

Tabela 2.3. Struktura badanych przedsi¢biorstw wedlug
rodzaju dzialalnosci i wielkoS$ci zatrudnienia

Liczba zatrudnionych

Wyszczegolnienie :
yszezegoTnient 0-9 | 10-49 | 50-249 | 2301

wiecej
Przemyst 10,0% | 8,5% | 16,3% | 25,0%
Budownictwo 12,0% | 9,0% 8,8% 10,0%
Handel i naprawy 15,0% | 24,5% | 16,3% | 20,0%
Hotele i restauracje 0,0% 1,0% 1,3% 0,0%
;flr:élzsrrl)(());t; gospodarka magazynowa 4.0% 3.5% 6.3% 10,0%
Posrednictwo finansowe 4,0% | 45% | 2,5% 0,0%
Obstuga nieruchomosci i firm 3,0% | 5,0% | 2,5% 0,0%

Administracja publiczna

. 2,0% 6,0% 3,8% 5,0%
1 obrona narodowa

Edukacja 3,0% | 4,0% | 15,0% | 10,0%

Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna 9,0% | 7.5% | 5,0% | 10,0%

Dzwlalnos.c.uslug(.)wa, komunalna, 38.0% | 26.5% | 22.5% | 10.0%
spoleczna i indywidualna, pozostata

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=400).

Podczas badania oceniono poziom rozwoju firmy. Do oceny
tej brane byly pod uwage trzy wskazniki dotyczace ostatnich 12
miesi¢cy funkcjonowania:
— wprowadzenie nowych produktow, ushig Iub sposobow
produkc;ji;
— wykazanie si¢ dodatnim saldem zatrudnienia;
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— wykazanie wzrostu zysku (w subiektywnych ocenach
przedstawicieli).

Do grupy przedsiebiorstw silnie rozwijajacych sie zostaly
zaklasyfikowane te, ktore jednocze$nie spetnity wszystkie trzy
warunki. Przedsigbiorstwa charakteryzujace si¢ stagnacja nie
spetnialy zadnego z powyzszych warunkéw. Posrednie stopnie
zmian w firmach: ,,rozwijanie si¢” badz ,,stabe rozwijanie si¢” byty
traktowane tak jak przy spelianiu dwoch lub jednego
z wyréznionych warunkow®.

Badania pokazaly, ze ws$rod badanych przedsiebiorstw
najliczniejsza grupe stanowia firmy w stagnacji (34,8%), czyli
takie, ktore wostatnich 12 miesigcach dziatalno$ci nie
wprowadzity nowych produktow Iub wustug, nie wykazaty
dodatniego salda zatrudnienia oraz nie wykazaly wzrostu zysku
(wykres 2.3.). Najmniej liczng grupe (13,5%) stanowig
przedsigbiorstwa spetniajace te trzy warunki. Warto podkresli¢, ze
dwie trzecie badanych przedsigbiorstw zostalo zakwalifikowanych
do dwodch najstabszych grup — ,w stagnacji” badz ,slabo
rozwijajace si¢”.

WyKkres 2.3. Stan rozwoju badanych firm

34.,8%

40% 8% 30.1%

30% 21.6%

20%

10%

00/"0 q T T T 1
Stagnacyjne Stabo Rozwijajace Silnie
rozwijajace gig rozwijajace
gig gig

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=399).

2 Kocor M., Strzebonska A., Keler K. (2012), Kogo chcq zatrudniaé pracodawcy? Potrzeby

zatrudnieniowe pracodawcow i wymagania kompetencyjne wobec poszukiwanych pracownikow,
Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci, Warszawa, s. 23.
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Stan rozwoju firm wykazuje zrdéznicowanie, bioragc pod
uwage rozmiary, jak tez rodzaj dziatalno$ci. Wsréd badanych
mikroprzedsigbiorstw dominujaca grupe stanowia firmy stabo
rozwijajace si¢ (45,5%), azaledwie nieco ponad 5% to
przedsigbiorstwa silnie rozwijajace si¢ (tabela 2.4.). Jesli chodzi
o mate przedsi¢biorstwa, sytuacja wyglada nieco gorzej. Wsrdd
firm zatrudniajacych od 10 do 49 pracownikow az 45,5% stanowia
przedsiebiorstwa znajdujace si¢ w fazie stagnacji, atylko co
dziesigte silnie sie rozwija. Srednie przedsigbiorstwa to
w wigkszo$ci firmy, ktorych stan rozwoju okreslony zostat jako
,silnie rozwijajacy si¢” (27,5%) oraz ,rozwijajacy sie” (26,3%).
Warto jednak zauwazy¢, iz co pigta $rednia firma znajduje si¢
w fazie stagnacji. Najmniejszy odsetek firm niespeliajacych trzech
wskazanych kryteriow rozwoju wystapil wsérdéd przedsigbiorstw
duzych (15%). Ws$rod firm  zatrudniajacych ponad 250
pracownikow 30%, to przedsigbiorstwa bedace w fazie silnego
r0ZWoju.

Tabela 2.4. Stan rozwoju badanych firm a ich wielkos¢

P Liczba zatrudnionych
Wyszczegolnienie
0-9 10-49 | 50-249 | 250 i wiecej
Stagnacyjne 28,3% | 45,5% | 21,3% 15,0%
Stabo rozwijajace si¢ 45,5% | 24,0% | 25,0% 35,0%
Rozwijajace sig¢ 21,2% | 20,0% | 26,3% 20,0%
Silnie rozwijajace si¢ 51% | 10,5% | 27,5% 30,0%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=399).

Firmy dzialajagce w branzy przemystu to przede wszystkim
przedsiebiorstwa rozwijajace sie (37,8%). Slabo i silnie rozwija si¢
niespetna jedna czwarta przedsigbiorstw z tej sekcji PKD, a 13,3%
pozostaje w fazie stagnacji (tabela 2.5.). Ciekawie rozklada si¢
poziom rozwoju firmy, jesli chodzi o hotele i restauracje. Dwa
przedsiebiorstwa wskazaly na staby rozwoj, a jedno — na silny.
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Tabela 2.5. Struktura badanych przedsi¢biorstw wedlug
poziomu rozwoju firmy a rodzaj dzialalnosci

Poziom rozwoju firmy

Wyszczegdlnienie Stagna- Slal?f) Rozwija- Slln.l.e

cvine rozwija- jace si¢ rozwija-

M jace sie jace sie
Przemyst 13,3% 24,4% 37,8% 24,4%
Budownictwo 20,5% 41,0% 12,8% 25,6%
Handel i naprawy 37,5% 23,8% 22,5% 16,3%
Hotele i restauracje 0,0% 66,7% 0,0% 33,3%

Transport, gospodarka

. . 22,2% 38,9% 27,8% 11,1%
magazynowa i tgczno$é

Posrednictwo finansowe 26,7% 40,0% 26,7% 6,7%

Obstluga nieruchomosci i firm 40,0% 33,3% 13,3% 13,3%

Administracja publiczna

. 83,3% 16,7% 0,0% 0,0%
1 obrona narodowa

Edukacja 44,0% 28,0% 24,0% 4,0%
Ochrona zdrowia i pomoc 46.7% 43.3% 10,0% 0.0%
spoteczna

Dziatalnos¢ ustugowa,

komunalna, spoleczna i 36,9% 27,9% 23,4% 11,7%

indywidualna, pozostata

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=400).

Najstabiej w zestawieniu wypada administracja publiczna
i obrona narodowa. Zdecydowana wickszos¢, bo az 83,3%
przedsiebiorstw z tej sekcji PKD to firmy znajdujace si¢ w fazie
stagnacji. W badaniach nie wystapita zadna firma z tej grupy, ktora
moznaby sklasyfikowaé¢ jako rozwijajaca si¢ badz silnie
rozwijajaca si¢. Ochrona zdrowia ipomoc spoleczna to réwniez
sekcja, wktorej dos¢ duzy, cho¢ nie tak jak w przypadku
administracji, odsetek stanowig przedsigbiorstwa w fazie stagnacji
(46,7%). Kolejne, ponad 40%, to firmy slabo rozwijajace sig,
natomiast co dziesigta — sklasyfikowana zostala jako rozwijajaca
si¢. Badania ukazaty, iz zadne przedsigbiorstwo z ochrony zdrowia
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i pomocy spolecznej, nie znajduje si¢ w fazie silnego rozwoju.
Podobna sytuacj¢ zaobserwowa¢ mozna w przypadku edukacji. Tu
rowniez nieco ponad 40% przedsigbiorstw znajduje si¢ w fazie
stagnacji, z t3 jednak rdznica, iz 4% przedsi¢biorstw edukacyjnych
to firmy silnie rozwijajace sig.

Biorac pod uwage typ wlasnosci badanych firm,
zdecydowana wigkszo$¢ to przedsigbiorstwa prywatne (72,8%).
Podmioty sektora publicznego stanowity niespetna 30% (wykres
2.4.).

Wykres 2.4.Typ wlasnosci badanych przedsi¢biorstw/instytucji

O

80% 1
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -
00/'6 T 1

Firma publiczna Firma prywatna

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=400).

Najwigkszy odsetek firm publicznych to przedsigbiorstwa
dzialajace w branzy administracji publicznej i obrony narodowe;j
(94,4%), edukacji — 80% oraz ochrony zdrowia i pomocy
spolecznej — 60%. Natomiast najwigcej firm z sektora prywatnego
dziala w takich branzach, jak: hotele 1 restauracje (100%),
budownictwo — 92,3%, handel i naprawy — 88,9%, przemyst
i posrednictwo finansowe — 86,7% (tabela 2.6.).
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Tabela 2.6. Typ wlasnosci badanych przedsi¢biorstw a rodzaj

dzialalnosci
BRANZA plfl;filzlzzila p:;lvrv:lti:la

Przemyst 13,3% 86,7%
Budownictwo 7,7% 92,3%
Handel i naprawy 11,1% 88,9%
Hotele i restauracje 0,0% 100,0%
;l;lrcazr;sg&rt, gospodarka magazynowa i 27.8% 72.2%
Posrednictwo finansowe 13,3% 86,7%
Obstluga nieruchomosci i firm 40,0% 60,0%
Administracja publiczna i obrona narodowa 94,4% 5,6%
Edukacja 80,0% 20,0%
Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna 60,0% 40,0%
Delnes wlvzows Komunana 90 |, | 9.0

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=400).

Mikroprzedsigbiorstwa to w zdecydowanej

wiekszosci

podmioty sektora prywatnego (92%). W niniejszych badaniach,
okoto jednej trzeciej firm matych i1 $rednich to przedsiebiorstwa
publiczne. Natomiast ws$rod przedsigbiorstw zatrudniajacych
powyzej 250 pracownikoéw, 55% stanowia podmioty prywatne.

Tabela 2.7. Typ wlasnosci badanych przedsi¢biorstw a wielko$¢

zatrudnienia
i Liczba zatrudnionych
Wyszczegolnienie
0-9 10-49 | 50-249 | pow. 250
Firma publiczna 8,0% 32,0% 35,0% 45,0%
Firma prywatna 92,0% | 68,0% 65,0% 55,0%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=400).
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3. CHARAKTERYSTYKA PRACOWNIKOW W WIEKU
45 LAT I WIECEJ NA TLE OGOLU PRACOWNIKOW

3.1. Sytuacja os6b w wieku 45+ na rynku pracy

Z analizy danych statystycznych, jak tez prowadzonych
badan, odnos$nie do sytuacji osob wwieku 45 lat wiecej,
a zwlaszcza po 50. roku zycia wynika, iz warstwa ta stanowi
szczegdlnie niewykorzystany potencjal pracy w wojewodztwie
podlaskim. Swiadcza otym niskie wskazniki aktywnosci
zawodowej tych osob, wskazniki zatrudnienia, a zarazem duza
skala biernosci zawodowej (tabela 3.1.)%.

W wojewddztwie podlaskim, podobnie jak w calej Polsce,
zaledwie co trzecia osoba w tym wieku jest aktywna. W przypadku
kobiet, aktywno$¢ zawodowa wykazuje zdecydowanie nizszy
poziom w stosunku do m¢zczyzn, osiggajac poziom 28% (w kraju
—26,7%).

Tabela 3.1. Aktywnos$¢ ekonomiczna ludnosci po 50. roku zycia
w wojewodztwie podlaskim na tle kraju w 2012 roku

Aktywni zawodowo Bierni Wspé.ll-( WSI.(I?Z’_
Wyszczegél- | Ogolem (w tys.) zawo- alftzgvlvl:(lyéci zail:u d-
niente (W tys.) Razem Pracu- | Bezro- (Svotw;)) zawodowej | nienia
jacy | botni VX wo%) | (w%)
Polska 13405 | 4574 4 249 325 8 631 34,1 31,7
Wojewddztwo | 395 | 137 | 129 8 255 34,9 32,9
podlaskie

Zrédto: Osoby powyzej 50. roku zycia na rynku pracy 2012 (2014), GUS, Urzad
Statystyczny w Bydgoszczy, Warszawa-Bydgoszcz.

8 Sadowska-Snarska C., red. (2011), Uwarunkowania utrzymania aktywnosci zawodowej 0séb
pracujgcych po 50. roku zycia, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Bialymstoku,
Biatystok.
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Istotnych spostrzezen pod katem prowadzonego badania
dostarcza analiza aktywno$ci zawodowej zuwzglednieniem
wyksztalcenia. Przeprowadzona analiza danych zawartych w tabeli
3.2. uskazuje, ze wskazniki aktywnosci zawodowej s3 wyraznie
skorelowane zpoziomem wyksztalcenia. Wsrdd  populacji
z wyksztalceniem policealnym, §rednim zawodowym oraz
wyzszym, wskaznik zatrudnienia ksztaltuje si¢ na poziomie blisko
50,0%. Najmniejsza aktywno$¢ dotyczy o0s6b o najnizszym
poziomie wyksztatcenia (gimnazjalnym, podstawowym, niepelnym
podstawowym), ze wskaznikiem na poziomie zaledwie 14%
(w kraju — 13,7%). Relatywnie niska tez jest aktywno$¢ zawodowa
0s0b z wyksztatceniem srednim ogolnoksztalcgcym,
nieposiadajacych konkretnych kwalifikacji zawodowych (28,2%,
w kraju — 26,6%).

Tabela 3.2. Aktywnos$¢ ekonomiczna ludnosci po 50. roku zycia
w wojewodztwie podlaskim wedlug poziomu wyksztalcenia
(stan na IV kwartal 2012, w %)

Wyszczego6lnienie Polska ng;) %Yg:lfit:m
Ogotem 31,1 30,9
Wyzsze 52,8 58,3
Policealne i srednie zawodowe 434 45,2
Srednie ogdlnoksztatcace 26,6 28,2
Zasadnicze zawodowe 40,0 48,1

Zrédto: Osoby powyzej 50. roku zycia na rynku pracy 2012..., op. cit.

O niskim poziomie wykorzystania potencjatu pracy $wiadcza
tez wskazniki zatrudnienia. W wojewoddztwie podlaskim w 2012
roku uksztattowal si¢ on na poziomie 32,9% (w kraju — 31,7%).
Jednoczes$nie niskiej stopie zatrudnienia os6éb po ukonczeniu 50 lat
towarzyszy relatywnie niski poziom bezrobocia. Oznacza to, iz
dochodzi do czgstego wycofywania si¢ tej grupy wiekowej
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z populacji aktywnych zawodowo (tj. pracujacych i bezrobotnych —

gotowych do zatrudnienia) 1iprzechodzenia do biernosci

zawodowej. W efekcie, wsrod osob po 50. roku zycia najliczniejsi
sa bierni zawodowo. Badania dowodza, ze sposrod 392 tys. osob

w wieku 50+ w wojewodztwie podlaskim okoto 255 tys. (65,1%)

nie ma zatrudnienia, cho¢ wigkszo$¢ znich moglaby jeszcze

pracowac.

Badania jakosciowe przeprowadzone wsrdéd przedstawicieli
Powiatowych Urzedow Pracy (z Bialegostoku 1 Bielska
Podlaskiego), Wojewodzkiego Urzedu Pracy w Biatymstoku,
Klastra Obrobki Metali oraz Suwalskiej Specjalnej Strefy
Ekonomicznej  potwierdzaja  trudng  sytuacj¢  starszych
pracownikoOw na rynku pracy, zwlaszcza tych z niskim poziomem
wyksztalcenia i posiadanych kompetencji.

W opinii badanych, osoby w wieku 45 lat i wigcej mozna
podzieli¢, w duzym uproszczeniu, na dwie grupy:

— osoby o wysokich lub specjalistycznych kwalifikacjach,
wykonujagce zawody, na ktore jest popyt na rynku
(np. inzynierowie  mechanicy, automatycy, inZynierowie
budowlani), posiadajace ugruntowane doswiadczenie na swoich
stanowiskach; czegsto bardzo mobilne. Sytuacj¢ t¢ potwierdza
wypowiedz jednej z o0s6b badanych, bioracej udziat
w wywiadach poglebionych: ,, Na pewno w czesci zawodow
sytuacja jest tatwiejsza, jesli si¢ bardziej ceni kompetencje,
doswiadczenie i szereg uprawnien, ktore te osoby nabyly
u innych pracodawcow i w tym momencie sq bardzo takomym
kgskiem, poniewaz nie muszq przechodzic¢ szeregu szkolen”.

— osoby o niskich lub zdezaktualizowanych kwalifikacjach,
z niskag motywacja do ich zmiany, wykonujace proste prace,
ktore czesto w jednej firmie pracuja kilkadziesiat lat; z reguty
niechetne relokacji. W wypowiedziach badanych mozna
ustysze¢ takie opinie w tej kwestii: ,,(...) jesli chodzi o takie
zawody, gdzie nie jest wymagane szereg kompetencji no to
wiadomo, ze to osoby miode sq bardziej atrakcyjne”; ,, Mysle,
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Ze sytuacja osob po 45. roku Zycia jest generalnie trudniejsza
na rynku pracy, zwlaszcza, jesli osoby, a zdarza sie tak,
pracowaly wjednej firmie diugo, i majq te kwalifikacje na
niskim poziomie”.

Przedstawiciele urzedow pracy oraz instytucji otoczenia
biznesu, z ktorymi zostaly przeprowadzone indywidualne wywiady
poglebione podkreslili, ze o ile w miar¢ dobra jest sytuacja osob
w wieku 45 lat 1 wigcej, ktore pracuja, to o wiele trudniejsza
na rynku pracy jest sytuacja osob, ktore z roznych przyczyn stracity
pracg. Obrazuje to na przyklad ponizsza wypowiedz: ,, Wydaje mi
sie ogolnie, zZe jesli osoba w wieku 45+ pracuje, to tutaj sie nic nie
dzieje. Mysle, ze problem zaczyna sie, kiedy taka osoba
z jakiegokolwiek  powodu  wypada zrynku pracy, wtedy
rzeczywiscie moze to mie¢ zie konsekwencje, diuzej pozostaje
bezrobotna™.

Na obraz pracownika powyzej 45. roku zycia nakladaja si¢

stereotypy pracodawcow o takich osobach: oich mniejszej
wydajno$ci, niecheci do poznawania nowoczesnych technologii
1 0gdlnie — do podnoszenia kwalifikacji:
., Generalnie, jezeli mowimy o tej grupie wiekowej, to ich sytuacja
na rynku pracy nie jest dobra, dlatego, ze funkcjonujq wsrod
pracodawcow pewne stereotypy co do osob w wieku dojrzatym.
Pojawiajq sie takie twierdzenia, ze osoby w wieku 45+ sq mniej
wydajne, pracujq wolniej, czesciej chorujg, bojq sie zmian, nie
cheq podnosi¢  swoich kwalifikacji, mowigc kolokwialnie sq
odporne na nowinki technologiczne i naukowe”.

Jednoczesnie podkreslane sa atuty tej grupy wiekowej: duze
doswiadczenie, rzetelno$¢ 1 odpowiedzialnos¢, ,kult pracy”,
solidnos¢, dyspozycyjno$¢ (rozumiana jako uporzadkowane zycie
osobiste: z reguly osoby po 45. roku zycia posiadaja juz doroste
dzieci) i tym samym mozliwo$¢ pracy w réznych godzinach lub
odbywania podr6zy stuzbowych. Dobra ilustracja takiego pogladu
jest nastepujace stanowisko:
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,,Chociaz jesli chodzi o osoby po 45. roku Zycia, to ja tez widze
pewng juz zmiang postrzegania i mentalnosci pracodawcow
w ciggu ostatnich lat, bo bardzo czegsto mowig, ze potrzebujq 0sob
niemtodych, bo te sq nieodpowiedzialne, bo mieli znimi zle
doswiadczenia, ale 0sob takich, ktore znajg wartos¢ pracy i takich,
ktore juz majg sprawy osobiste utozone, czyli byliby dosy¢
odpowiedzialni na stanowisku pracy”.

3.2. Zatrudnienie pracownikow 45+ w badanych firmach

Z badan iloSciowych wynika, iz zdecydowana wigkszos¢
firm, bo az 84,5%, zatrudnia pracownikéw po 45. roku zycia.
Zaledwie 15,5% podmiotdéw zatrudnia tylko pracownikow w wieku
mobilnym (wykres 3.1.).

Wykres 3.1. Odsetek firm zatrudniajacych pracownikow po 45.
roku zycia

90% -~
80% -
T0% -
60% -
50% -
40% -
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OQ’;) T T

Tak Nie

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=400).

Jak wynika ztabeli 3.3., wszystkie S$rednie 1 duze
przedsigbiorstwa  poddane badaniom, w swoich zasobach
kadrowych posiadaja osoby po 45. roku zycia. Wsrod matych
przedsigbiorstw wystepuje nieliczna grupa (7,5%), ktora nie
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zatrudnia 0sob starszych, natomiast co drugie
mikroprzedsigbiorstwo przyznato zatrudnia pracownikow po 45.
roku zycia.

Tabela 3.3. Odsetek firm zatrudniajacych pracownikow po 45.
roku zycia a wielkoS¢ przedsi¢biorstwa

i Liczba zatrudnionych
Wyszczegolnienie .
0-9 10-49 50-249 | 250 i wigcej
Tak 53,0% 92,5% 100,0% 100,0%
Nie 47,0% 7,5% 0,0% 0,0%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=400).

Wiek pracownikéw moze wpltywaé¢ na poziom rozwoju
firmy. Jak mozna zaobserwowaé wtabeli 3.4., wsrod
przedsiebiorstw silnie rozwijajacych si¢, firmy zatrudniajace
pracownikow po 45. roku zycia stanowia najwigkszy odsetek
(92,6%). W pozostalych grupach przedsigbiorstw
sklasyfikowanych wedlug poziomu rozwoju firmy nie ma zbyt
duzych roznic, jesli chodzi o odsetek firm niezatrudniajacych
osoby po 45. roku zycia. Ksztaltuje si¢ on na poziomie 15-17%.

Tabela 3.4. Odsetek firm zatrudniajacych pracownikow po 45.
roku zycia a poziom rozwoju przedsi¢biorstwa

Poziom rozwoju firmy
Wyszczegol- o o o o
nienie Stagna- | Slabo rozwijajace | Rozwijajace | Silnie rozwijajace
cyjne sie sie sie
Tak 84,2% 82,5% 82,6% 92,6%
Nie 15,8% 17,5% 17,4% 7,4%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=400).

Dwie  branze, wsréd  ktorych  wszystkie  badane
przedsiebiorstwa zatrudniaja osoby po 45. roku zycia to hotele
i restauracje oraz administracja publiczna i ochrona zdrowia (tabela
3.5.). Ponad 90% firm dziatajacych w takich branzach jak: ochrona
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zdrowia 1ipomoc spofeczna, transport, obsluga nieruchomosci
1 firm, edukacja oraz przemyst, zatrudnia osoby po 45. roku zycia.
Najmniejszy odsetek przedsigbiorstw zatrudniajacych osoby starsze
wystepuje wsérod firm z branzy dziatalnosci ushugowej. W tym
obszarze, wedle przeprowadzonych badan, niemal jedna trzecia
firm nie ma wswoich zasobach kadrowych os6b, ktore
przekroczyty granice 45 lat.

Tabela 3.5. Odsetek firm zatrudniajacych pracownikow po 45.
roku zycia a profil dzialalnosci przedsi¢biorstwa

BRANZA
S 9 g 5 g e =
e [£8 5 |2 ¥ s g g
o | E| 2|35 2|5 =t =3 e
= s = S < < S = _g - %D
W z | £ 5| 5|35 & §_|23 =|zg 2
yszcze- > 9 s gz~ & 2 g S 9| S 2
élnienie | E = = 2 |Sg| o |EE|ISEl S |38 o
& S| g | = | 2 |X2| 2 |8&|TE 2|22 ¢
S S|z | =|Ee 8 |EZ|Eg 8|22 &
~ | B | 2| 2|sE E|g |28 = |=z% %
=) = ) a" N = on -E P g =
s 2|28 o |2 s 2 s <
= 2|E® 5|2 |E2 £ 3
=} =
=g £ |© < 5
Tak 91,1 82,185,2]100,]94,480,0]93,3]100,]92,0]96,7] 72,1
% % % | 0% | % % % | 0% | % % %
Nie 89 [17,9]148] 0,0 | 56 [20,0] 6,7 ] 0,0 | 8,0 | 3,3 [27,9
% % % % % % % % % % %

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=400).

3.3. Analiza udzialu osob w wieku 45 lat i wi¢cej w strukturze
zatrudnienia oraz na stanowiskach kierowniczych

Z analizy danych odnoszacych si¢ do udzialu oséb w wieku
45 lat 1iwigcej w strukturze zatrudnienia ogoélem, jak tez
na stanowiskach kierowniczych, wyplywaja dos$¢ optymistyczne
whioski.

Starsi pracownicy, znajdujacy sie w grupie wiekowej 45 lat
i wiecej w strukturze zatrudnienia stanowia podobny odsetek
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(38%), jak pracownicy w mlodszej grupie wiekowej: 30-44 lata
(39%). Co wiecej, taka sytuacja ma miejsce we wszystkich
przedsiebiorstwach, niezaleznie od rozmiaréw firmy.

Tak uksztaltowana struktura zatrudnienia w badanych
przedsiebiorstwach jest z kolei zbiezna zopisang wczesniej
strukturg zasobow pracy w wojewodztwie podlaskim (okoto 62%
to potencjat pracy w wieku ponizej 45 lat, zas 38% — powyzej 45.
roku zycia)®.

Tabela 3.6. Struktura pracownikow przedsi¢biorstwa wedlug
wieku

Wyszczegélnienie Liczba Odsetek
ponizej 30 lat 4296 23,0%
30 lat — 44 lata 7282 39,0%
45 lat i wigcej 7 087 38,0%
Liczba pracujacych ogdtem 18 665 100,0%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=389).

Z kolei, biorac pod uwage rodzaj dzialalnosci
przedsigbiorstw, struktura wiekowa pracownikow jest dos¢
zrdéznicowana. Najwigkszy udziat pracownikoéw w wieku 45 lat
i wiecej (ponad 50%) wystepuje w takich sekcjach, jak:

— transport, gospodarka magazynowa i tacznos¢ (56,4%),
— obstuga nieruchomosci i firm (51,2%),
— ochrona zdrowia i pomoc spoteczna (57,5%).

Badane przedsigbiorstwa poproszono réwniez o okreslenie
struktury wiekowej kadry kierowniczej. Z zaprezentowanych
w tabeli 3.7. danych wynika, iz kierownictwo firmy najczesciej
stanowig osoby po 45. roku zycia (51,8%).

% Por. podrozdziat 2.1.
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Tabela 3.7. Struktura wiekowa osob zajmujacych stanowiska
kierownicze

Wyszczegélnienie Liczba Odsetek
ponizej 30 lat 77 4,3%
30 lat — 44 lata 793 43,9%
45 lat i wigcej 935 51,8%
Liczba stanowisk kierowniczych ogdtem 1805 100,0%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=317).

Wysoki udziat oséb na stanowiskach kierowniczych ma
miejsce w takich sekcjach, jak: transport, gospodarka magazynowa
1 facznos¢ (64,9%), obstuga nieruchomosci i firm (81,1%), ochrona
zdrowia 1 pomoc spoleczna (67,5%), administracja publiczna
i obrona narodowa (74,7%).

Analiza  struktury  wiekowej  kadry  kierowniczej
przy uwzglednieniu rozmiaréw firm wykazuje, iz najwigkszy
udziat kierownikéw w wieku 45+ wystepuje w firmach
najwigkszych (56,7%), za§ najmniejszy — w mikrofirmach (42,5%).
W pozostatych grupach ksztaltuje si¢ na poziomie 50,9% —
w firmach matych i 52,2% — w firmach $rednich.
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4. POLITYKA KADROWA PODLASKICH FIRM WOBEC
PRACOWNIKOW W WIEKU 45 LAT I WIECEJ

4.1. Wplyw zatrudnienia oséb w wieku 45 lat i wiecej
na stosowanie procedur zarzadzania wiekiem

Z doswiadczen migdzynarodowych wynika, iz z perspektywy
przedsigbiorstw, zarzadzanie wiekiem pojawia si¢ zwykle
w konteks$cie miedzy innymi, utraty umiejetnosci, czy braku sity
roboczej.

Dzialania podejmowane przez organizacje w zakresie
zarzadzania wiekiem to, migdzy innymi: zwigkszanie §wiadomosci
menedzerow 1 pracownikéw, poruszanie kwestii zwigzanych
ze zdrowiem 1 bezpieczenstwem oraz holistyczne podejscie
do zarzadzania zasobami ludzkimi. W zarzadzaniu wiekiem
w organizacji mozna wyrdzni¢ kilka podstawowych obszaréw®:

— rekrutacja i odejscie z pracy;

— szkolenia, rozwdj i promocja;

— elastyczne formy pracy;

— ergonomia i projektowanie stanowisk pracy;

— zmiana podejscia do starzejacych si¢ pracownikow.

Podkresla  si¢  takze  konieczno$¢  kompleksowego
uwzgledniania wszystkich czynnikow.

Z przeprowadzonych badan wynika, iz podlaskie firmy nie
stosujg procedury zarzadzania wiekiem. W niektérych, nawet
duzych 1 nowoczesnych zakltadach, takie praktyki nie sa w ogole
znane. Potwierdzaja to opinie podobne do ponizszej, wyrazonej
w badaniu jakoSciowym:

., Nie zdawatem sobie sprawy, ze istnieje cos takiego jak procedury
zarzgdzania wiekiem (...) nie zdawatem sobie sprawy, ze to w ogole
mozna lub trzeba zarzgdzac”.

 Biedowski P., Szuwarzynski A. (2009), dktywizacja zawodowa 0séb w wieku 50+ — szanse
i ograniczenia, PBS DGA, Sopot, s. 37 i nast.
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Brak procedur zwigzanych zzarzadzaniem wiekiem
w przedsigbiorstwie, w duzej mierze wynika z niskiej $wiadomosci
przedsiebiorcow w tej kwestii (niski poziom innowacyjnosci, mato
zaawansowany proces zarzadzania przedsigbiorstwem, niski
poziom wiedzy na temat procesdéw demograficznych). Czynnikiem
znaczacym w tej sytuacji moze by¢ rowniez brak kontaktu z danym
problemem. Jak wspomniat jeden z respondentow, $rednia wieku
w jego firmie jest bardzo niska, pracuja tam gldéwnie osoby miode,
zatem problem zr6znicowania pod wzgledem wieku jeszcze go nie
dotyczy.

Nalezy takze podkresli¢, ze samo pojecie ,,zarzadzanie
wiekiem” okazalo si¢ dla rozmoéwcow obce. W firmach
dostrzegany jest potencjat osob starszych, zwlaszcza w kontekscie
dzielenia si¢ wiedza, jednak nie zostaly jeszcze stworzone
konkretne procedury, swego rodzaju model postgpowania, ktory
ewentualnie niwelowalby problemy tego typu.

Elementem, ktory nalezy identyfikowa¢ jako probe
zarzadzania wiekiem pracownikow w badanych firmach, jest
wdrazanie do danych zadan nastgpcoOw tych pracownikow, ktorzy
zblizaja si¢ do wieku emerytalnego 1 posiadaja unikalne
umieje¢tnosci oraz szerokg wiedze. Jeden z respondentéw nazwat tg
metod¢ wdrazaniem ,na zakladkg”, co dobrze oddaje istote
pomyshu. Nowi pracownicy sa stopniowo zatrudniani, by zapobiec
sytuacji niedoboru kadr w momencie odej$cia na emeryture czesci
personelu. Osoby starsze, posiadajac wicksze doswiadczenie, sa
wprowadzane z kolei w dziatania mentoringowe — ale, jak na razie
czysto intuicyjnie: dziatania te oparte sa bowiem na przekazie
wiedzy idoswiadczenia, jednak nie maja swojej nazwy czy
procedury, nie s3 dzialaniami metodycznie zaplanowanymi.
Przedsiebiorcy  podkre$lali  istotno$¢  pracy  w zespolach
zréznicowanych pod wzgledem wieku, co zapewnia uzupetnianie
si¢ kompetencji tych dwoch grup. Wyrazem tego jest miedzy
innymi ponizsza wypowiedz:
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., (...) organizujemy bardzo duzo konferencji i wtedy czes¢ takg,
gdzie potrzebne sq kontakty, telefony — to zapewnia nam starsza
kadra, natomiast te obstuge informatyczng, to tutaj siadajg
mtodzi”.

Wsréd przebadanych 400 przedsigbiorstw, zaledwie 5
wdrozylo procedury zarzadzania wiekiem, co stanowi tylko 1,3%
og6tu badanej proby.

Wykres 4.1. Odsetek przedsi¢biorstw, w ktorych wdrozono
procedury zarzadzania wiekiem

100% -~

80% -

60% -
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=400).

Tabela 4.1. Odsetek przedsi¢biorstw, w ktorych wdrozono
procedury zarzadzania wiekiem a ich wielkos¢

Liczba zatrudnionych
Wyszczegodlnienie
0-9 10-49 | 50-249 | pow. 250
Tak 2,0% 0,5% 1,3% 5,0%
Nie 98,0% | 99,5% | 98,8% | 95,0%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=400).

System zarzadzania wiekiem wdrozyty dwa
mikroprzedsiebiorstwa (co stanowi 2% ogo6tu przebadanych firm
zatrudniajacych do 9 pracownikow), a takze jedno male
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przedsigbiorstwo (0,5% z przebadanych malych firm). Réwniez
wérod  firm  $rednich 1 duzych pojawilo si¢ po jednym
przedsigbiorstwie, w ktérym wdrozono procedury zarzadzania
wiekiem, co stanowi odpowiednio 1,3% — wsrdd $rednich 1 5% —
wsérod duzych przedsigbiorstw.

Wykres 4.2. Obszary, w jakich wdrozono procedury
zarzadzania wiekiem"

zwalnianie pracownik ow J0.0%
szkolenia 0raz rozwoj 10.094
pracownik ow

dobor form zatrudnieniai 10 0%
organizacji pracy

rekrutacja 60,0%

. . . 0
1)1?]110“-'31116 zatrudnienia 0.0

T T le
0% 10% 20% 30% 40% 350% G0% 70%

* suma nie daje 100% ze wzgledu na mozliwo$¢ wielokrotnego wyboru
odpowiedzi

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=5).

Procedury zarzadzania wiekiem najczg$ciej sa stosowane
przy rekrutacji (3 wskazania na 5 firm), doborze form zatrudnienia
1 organizacji pracy, jak réwniez w przypadku szkolen oraz rozwoju
pracownikow (po 2 wskazania). Pojawilo si¢ rowniez 1 wskazanie
informujagce otym, Ze procedury zarzadzania wiekiem
wykorzystywane s3 w procesie planowania zatrudnienia. Zadna
z firm nie wskazata z kolei by zarzadzanie r6znorodnosciag bylo
wykorzystywane przy zwalnianiu pracownikow.
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4.2. Stosowane praktyki w zakresie przyjmowania do pracy
i zwalniania pracownikow w wieku 45 lat i wigcej

W ramach badan ilo$ciowych, zapytano firmy o preferowany
przez nie wiek pracownikéw na poszczeg6lnych stanowiskach
(tabela 4.2.).

Tabela 4.2. Preferowany wiek pracownikow na poszczegdlnych
stanowiskach wsrod badanych firm

Wyszczegblnienie Odsetek ﬁrl.n, kt({re Odsetek ﬁrfn, ktore
wskazaly wiek min. wskazaly wiek max.
STANOWISKA DYREKTORSKIE I KIEROWNICZE
ponizej 45 lat 23% 4%
45 i wiecej lat 2% 19%
wiek nie ma znaczenia 76%
SPECJALISCI (Z WYZSZYM WYKSZTALCENIEM)
ponizej 45 lat 18% 3%
45 i wiecej lat 1% 15%
wiek nie ma znaczenia 81%
PRACOWNICY ADMINISTRACYJNO-BIUROWI
ponizej 45 lat 14% 3%
45 i wiecej lat 0% 10%
wiek nie ma znaczenia 87%
PRACOWNICY FIZYCZNI, PRODUKCYJNI
ponizej 45 lat 17% 4%
45 i wiecej lat 0% 13%
wiek nie ma znaczenia 83%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=399).

Zdecydowanie napawa optymizmem fakt, iz w wigkszosci
przypadkow, przedsiebiorcy uwazaja, ze wiek nie ma znaczenia
podczas obsadzania réznorodnych stanowisk w badanych firmach.
W przypadku stanowisk dyrektorskich i kierowniczych, zaledwie
4% firm uznalo, Ze osoba piastujgca tego typu funkcje powinna
mie¢ ponizej 45 lat. 2% zkolei zaznaczylo, ze stanowisko to
powinna obejmowac osoba powyzej 45. roku zycia. Nieco ponad
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trzy czwarte przedsigbiorstw nie  przypisuje  stanowisk
dyrektorskich osobom w okreslonym wieku. Jesli chodzi
o stanowisko specjalisty z wyzszym wyksztalceniem, tu réwniez
zdecydowana wiekszo$¢ przedsigbiorstw (81%) uznata, ze wiek nie
ma znaczenia. Zaledwie 3% wskazalo, ze pracownicy na tym
stanowisku powinni znajdowac si¢ w przedziale wieku do 45. roku
zycia. Podobnie ksztaltuja si¢ odpowiedzi dotyczace wieku
pracownikow na stanowiskach administracyjno-biurowych. Tu
réwniez zaledwie 3% przedsigbiorstw wskazato, Ze osoby
wykonujace tego typu prace powinny mie¢ mniej niz 45 lat. 87%
za$ uznalo, ze wiek w tym przypadku nie ma znaczenia.

Ostatnia  kategoria stanowisk, o ktéra  zapytano
przedsigbiorcoOw, dotyczyta prac fizycznych i na produkcji. Badani
uznali, ze osoby wykonujace tego typu prace moga znajdowac si¢
w roznych przedziatach wiekowych i — z punktu widzenia
pracodawcy — nie ma to zadnego znaczenia. Taka odpowiedz
wskazato 83% firm. Tu rowniez tylko 4% przedsigbiorstw uznato,
ze pracownicy fizyczni czy produkcyjni powinni znajdowaé si¢
w przedziale wieku do 45 lat.

Rowniez z wypowiedzi podlaskich pracodawcow, z ktérymi
przeprowadzone zostaly wywiady indywidualne, wynika, ze wiek
nie jest gldwnym czynnikiem, ktory wpltywa na wigkszg lub
mniejszg che¢ zatrudnienia danego pracownika. Podkreslali oni, ze
w procesie naboru pracownikow nie kieruja si¢ wiekiem,
a kwalifikacjami danej osoby. Mozna wigc uznaé, ze, przynajmniej
na poziomie deklaracji, pracodawcy sprzeciwiaja si¢ procesom
dyskryminacyjnym przy zatrudnianiu. Swiadczy o tym ponizsza
wypowiedz:

,,0 takich przypadkach, zeby ktos tymi kategoriami myslal, to ja nie
wiem, nie popieram ich i nie stosuje sam. Mysle, ze nikt w firmie
tego nie robi”.

Pojawil si¢ jednak jeden warunek. Nieuchronno$¢ czasu
przejscia pracownika na emerytur¢ moze negatywnie wptywaé
na proces rekrutacji starszych pracownikow. Wynika to z obawy
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przed bardzo szybka konieczno$cia ponownego poszukiwania oraz
wdrazania do pracy nowego pracownika, co jest procesem
czasochlonnym, jak réwniez wymaga ponoszenia nakladoéw
finansowych.

Stawianie granicy pomigdzy pracownikami starszymi

a mlodszymi, zwlaszcza wedlug uczestnikow zogniskowanego
wywiadu grupowego, okazuje si¢ nieuzasadnione. Potwierdza ten
fakt ponizsza wypowiedz:
., Szukamy dobrych pracownikow, bez wzgledu na wiek. Jesli sig
zdarzy pracownik wwieku 50 lat, a mielismy taki przyktad —
przyjechat cztowiek zza granicy, tam sie doskonale wyksztalcit
i zdobyt praktyke. Po kilku miesigcach awansowat, uczy mitodych,
jest specjalistq dobrze po piecdziesigtce”.

Odmienne podejscie do kwestii wieku miat tylko jeden
respondent — przedstawiciel branzy handlowej (sie¢ sklepow),
ktéry na pytanie: ,,Jacy pracownicy sa najbardziej pozadani przez
jego firm¢ w procesach rekrutacyjnych?” odpowiedziat wprost,
ze preferujg osoby w wieku 30-45 lat.

Respondenci wskazywali rowniez, ze wiek moze wplywaé

na miejsce danego pracownika w strukturze firmy: osoby starsze,
postrzegane jako bardziej konserwatywne, trzymajace si¢
ustalonych wzorcow nieco gorzej sprawdzaja si¢ w dziatach
kreatywnych, co jednak réwniez silnie zalezy od cech konkretnej
osoby, a nie tylko od wieku:
. (...) dzial rozwoju, dzial naukowy, te rzeczy, ktore decydujq
o naszym  rozwoju  wdluzszej perspektywie, no to tam
konserwatystow nie potrzeba. Tam potrzeba ludzi, ktorzy majq leb
na karku, majq ambicje. To sq najczesciej ludzie miodzi, trzeba
przyznad, tak, ale tutaj wiek ma chyba mniejsze znaczenie. Wigksze
znaczenie ma chyba takie zwiqzanie, zaangazowanie czy pasja
w stosunku do tego czym si¢ zajmujq”.

Osoby starsze identyfikowane s3a réwniez jako mniej
przystosowane do korzystania z nowoczesnych technologii:

99
Wojewoddzki Urzad Pracy w Bialymstoku



Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy
a potrzeby pracodawcow w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow
w wieku 45 lat i wigcej

., Na przyktad w ksiggowosci preferujemy osoby mtodsze, ktore
majq lepsze umiejetnosci obstugi systemu komputerowego, obstugi
komputera, programow typu Excel”.

W  sytuacji niedostatecznej podazy wykwalifikowanych
pracownikow, cennym zasobem dla przedsigbiorstwa okazuja si¢
absolwenci szkot, zatem osoby mlode, niedoswiadczone. Osoby
takie szybciej wdrazaja si¢ w nowe zadania i ich okres adaptacji
jest krotszy.

Z drugiej jednak strony, osoby w wieku 45 lat 1 wigcej
chetnie zatrudniane sa na stanowiskach kierowniczych, zwigzanych
z finansowym 1 technicznym zarzadzaniem projektami (na przyktad
kierownicy budéw). W zwiagzku z wiekiem, najcze$ciej maja oni
duze doswiadczenie, a takze pewien autorytet i prestiz, na ktory
pracowali przez lata. Kwestia umiejetnosci, a nie wieku, decyduje
réwniez podczas rekrutacji do prac prostych, takich na przyktad jak
ukladanie glazury, ciesielstwo czy murarstwo.

Badania wskazaty, ze rdwniez na p6zniejszych, po rekrutacji,

etapach wspolpracy, wiek nie jest elementem wplywajacym
na podejscie pracodawcy do pracownika. Opinig najczescie]
powtarzang przez rozmoOwcoéw bylo, ze to kompetencje decyduja
o postrzeganiu danej osoby, wiek nie stanowi zadnego problemu.
Pojawil si¢ rowniez aspekt poszanowania  wieloletnich
pracownikow, docenienia roli, jaka przez lata, niekiedy nawet
od poczatku istnienia firmy, odgrywali w niej:
., Przede wszystkim w naszej firmie szanujemy ludzi, ktorzy zaczeli
prace i kontynuujq jq. Nie ma wypowiedzen w zwigzku z wiekiem
(...) Pracownik, ktory zaczqt pracowal, chcemy, zeby dopracowat
do emerytury u nas i stgd w miare duzy odsetek osob po 45. roku
zycia wsrod naszych kadr” .

Praktyka charakterystyczng dla czgsci przedsigbiorstw jest
takze utrzymywanie wspOlpracy z osobg starsza, nawet
po przejsciu pracownika na emeryture:
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., (...) mamy emerytow, ktorzy nie potrafiq si¢ z nami rozstac, my
znimi tez nie. Majq jakies tam pot etatu, 1/3, przychodzg,
wspomagajq, wiec nie odcinajq sie”.

4.3. Analiza warunkow pracy oferowanych przez pracodawce
wobec kandydatow do pracy w wieku 45 lat i wiecej

W ramach badania podj¢to probg ustalenia warunkow,
na jakich zatrudniane s3 osoby w wieku 45 lat i wigcej, a zwlaszcza
odnos$nie do proponowanej umowy, poziomu wynagrodzenia oraz
warunkow fizyko-chemicznych pracy.

Analiza ofert pracy skierowanych do osob powyzej 45. roku
zycia dotyczyla, migdzy innymi, proponowanego przez pracodawce
rodzaju umowy (tabela 4.3.).

Tabela 4.3. Proponowany przez pracodawcow rodzaj umowy

Rodzaj umowy Czestose . % .
wyst¢powania | wyst¢powania
brak informacji 8 10,0%
do ustalenia 1 1,3%
umowa o prace 39 48,8%
umowa zlecenie 19 23,8%
wlasna dziatalno$¢ gospodarcza 1 1,3%
umowa o prac¢ lub umowa zlecenie 1 1,3%
wlasna dziatalnos¢ lub umowa o prace 2 2,5%
umowa zlecenie lub umowa o dzieto 2 2,5%
umowa o dzieto 1 1,2%
umowa zlecenie/po okresie probnym 6 7.5%
umowa o prace
Suma 80 100,00%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie ofert pracy pochodzacych z portali:
www.careerjet.pl oraz www.bialystokonline.pl.

W blisko potowie ogloszen (48,8%) byta to umowa o prace,
a w7,5% — umowa opracg po okresie probnym. Umowy
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cywilnoprawne (umowa zlecenie lub umowa o dzielo)
proponowane bylty w27,5% przypadkéw. Co ciekawe, 10%
pracodawcow nie chciatlo udzieli¢ informacji o proponowanym
rodzaju umowy; mozna jedynie przypuszcza¢, ze planowali
zatrudni¢ pracownika bez umowy, w formule okres$lanej jako
,praca na czarno”.

W 33 przypadkach na 80, podczas rozmowy telefoniczne;j
w badaniu technika mystery calling uzyskano informacje na temat
proponowanego wynagrodzenia. Najnizsza placg, w wysokosci 5 zt
netto za 1 godzing pracy, oferowat pracodawca, ktéry proponowat
posade pracownikowi ochrony. 10 pracodawcow oferowato
wynagrodzenie bliskie najnizszemu wynagrodzeniu czyli 1 750-
1 800 zI brutto. Najwyzsze wynagrodzenie proponowano z kolei
na stanowisku  automatyka 1 przedstawiciela handlowego
(w sprzedazy bezposredniej urzadzen do pielgegnacji domoéw,
pensjonatow, hoteli) — w wysokosci 3 500 zt netto.

Analizie poddane byly réwniez szczegdlne warunki fizyko-
chemiczne wystepujace na danym stanowisku pracy (hatas,
o$wietlenie, temperatura, wilgotno$¢ powietrza, promieniowanie,
wibracje, trucizny przemystowe, pyl, zapachy, substancje zrace,
substancje zapachowe). Zidentyfikowano je w5 ofertach pracy,
z czego 3 dotyczyly halasu wystgpujacego na stanowisku, a 2
zwigzane byly z monotonig pracy i powtarzalnoscia czynnos$ci
wystepujaca przy tasmie produkcyjne;.

4.4. Analiza polityki szkoleniowej przedsi¢biorstw ze
szczegolnym uwzglednieniem pracownikow w wieku 45
lat i wiecej

4.4.1. Aktywnos¢ przedsi¢gbiorstw w organizacji ksztalcenia
ustawicznego

Nieco ponad potowa badanych przedsiebiorstw (53,8%)
w ciggu ostatniego roku organizowala szkolenia dla pracownikow,
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w ktorych to formach edukacji brali udzial pracownicy 45+
(wykres 4.3.). Jest to wynik co najwyzej zadowalajacy, gdyz 174
firmy w ogole nie inwestowaty w rozwoj kadr.

Wykres 4.3. Organizacja szkolen (poza szkoleniami BHP) dla
pracownikow w wieku 45+ w ciagu ostatniego roku

S 538%

60%
50% -

40% -// p
30%
20% 7
10%
0% +- : ¢

Tak Nie

%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=377).

Z przedstawionych wtabeli 4.4. danych zaobserwowaé
mozna zalezno$¢, ze im wigksze przedsigbiorstwo, tym wigkszy
odsetek firm ksztalci pracownikow. Wérdd firm zatrudniajacych
powyzej 250 pracownikow, az 85% organizowalo szkolenia dla
pracownikow, natomiast w przypadku mikroprzedsigbiorstw — byla
to zaledwie niespeina jedna trzecia firm.

Tabela 4.4. Organizacja w ciagu ostatniego roku szkolen dla
pracownikow w wieku 45+ (poza szkoleniami BHP) a wielkos¢
zatrudnienia

Liczba zatrudnionych
Wyszczegodlnienie
0-9 10-49 | 50-249 | pow. 250
Tak 32,6% | 53,9% | 69,2% | 85,0%
Nie 67,4% | 46,1% | 30,8% 15,0%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=377).
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Jesli chodzi o korelacj¢ dotyczaca szkolen pracownikow
a poziomem rozwoju firmy (tabela 4.5.), nie wida¢ az tak duzego
zwiazku, jak w przypadku powigzan z wielkoscig przedsigbiorstwa.
Nie mniej jednak i tu mozemy zaobserwowaé, iz firmy silnie
rozwijajace si¢ czesciej ksztalca swoich pracownikéw. Niemal
dwie trzecie przedsigbiorstw, bedacych w fazie silnego rozwoju,
w ostatnim roku organizowalo szkolenia przeznaczone dla kadry
pracowniczej.  Najmniejszy  odsetek firm  organizujacych
w ostatnich 12 miesigcach szkolenia dla pracownikéw, to firmy,
ktorych poziom rozwoju zostal okreslony jako ,.stabo rozwijajacy
si¢” —w tym przypadku 45,6% przedsigbiorstw rozwijalo potencjal
kadrowy.

Tabela 4.5. Organizacja w ciagu ostatniego roku szkolen dla
pracownikow 45+ (poza szkoleniami BHP) a poziom rozwoju
firmy

Wyszeze- Poziom rozwoju firmy
gllnienie . Stabo - . Silnie
Stagnacyjne e s . Rozwijajace si¢ e s .
rozwijajace sie rozwijajace sie
Tak 55,7% 45,4% 58,7% 62,7%
Nie 44 3% 54,6% 41,3% 37,3%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=377).

Badania ukazaly réwniez prawidlowosci zwigzane
z czgstotliwoscia szkolen a profilem dziatalnosci firmy. Z danych
wynika iz, szkolenia dla pracownikow najczeéciej byly
organizowane ws$rod firm z administracji publicznej i obrony
narodowej (tabela 4.6.). Wtym przypadku az 83,3%
przedsigbiorstw w ciggu ostatniego roku organizowato takie formy
ksztalcenia. Do$¢ czgsto szkolono réwniez pracownikow
pracujacych ~ w nastepujacych  branzach:  edukacja  (68%),
posrednictwo finansowe oraz ochrona zdrowia i pomoc spofeczna
(po 66,7% firm z tych branz). Najmniejszy odsetek firm szkolacych
pracownikoOw pojawit si¢ w branzy hoteli i restauracji (66,7%),
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przy czym warto zaznaczy¢, iz to byly 2 z 3 firm z tego sektora,
oraz zbranzy budownictwa, gdzie 62,2% firm nie korzystato
w ostatnim roku ze szkolen dla pracownikow.

Tabela 4.6. Organizacja w ciagu ostatniego roku szkolen dla
pracownikow w wieku 45+ (poza szkoleniami BHP) a branza
dzialalnosci

BRANZA Tak Nie
Przemyst 51,3% 48,7%
Budownictwo 37,8% 62,2%
Handel i naprawy 50,0% 50,0%
Hotele i restauracje 33,3% 66,7%
Transport, gospodarka magazynowa i tacznos¢ 55,6% 44,4%
Posrednictwo finansowe 66,7% 33,3%
Obstluga nieruchomosci i firm 71,4% 28,6%
Administracja publiczna i obrona narodowa 83,3% 16,7%
Edukacja 68,0% 32,0%
Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna 66,7% 33,3%
Elzi;lwlailcrill(l)jlénz’sgl;gz();;i;llgomunalna, spoteczna i 46.9% 53.1%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=377).

Glownym powodem, dla ktérego nie organizowano
w firmach szkolen pracownikom powyzej 45. roku zycia jest,
zdaniem przedsigbiorcow, brak potrzeby szkolenia w tej grupie
wiekowej. Za tym argumentem opowiedzialo si¢ 45,4% firm
nieprzeprowadzajacych szkolen. Do$¢ duzy odsetek (38%)
przedsigbiorstw w ogole nie organizuje szkolen, zatem w takich
jednostkach 1pracownicy starsi nie maja mozliwosci rozwijania
swoich kompetencji w procesie szkoleniowym.
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Wykres 4.4. Powody, dla ktorych w badanych
przedsi¢biorstwach nie organizowano szkolen pracownikom
w wieku 45+

0% 20% 40% 60%

Firmaw ogdle nie organizuje szkolen R.0%
pracownikom

Miecheé douczenia sie pracownikdw w wieku 45+

Mieoplacalnoét inwestycji w starszych
pracownikéw

HNie mamozliwoéci zastapienia pracownikéw,
ktérzy uczestniczyliby w szkoleniach

Pracownicy sami powinni zadbaé o swoja wiedzei
kwalifikacje

Zbyt wysoki koszt szkolen

Brak informacii o szkoleniach dofinansowanych
ze frodkéw pomocowych UE skierowanych do
pracownikdw 45+

Mie ma potrzeby szkolenia pracownikdw w wieku
45+

454%

Brakuje szkolef odpowiednich do naszych potrzeb

Inne

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=174).

Warto zaznaczy¢, iz przedsigbiorcy nie potwierdzaja opinii,
iz nie optaca sie inwestowaé w starszych pracownikéw. Zaden
pracodawca nie wskazat tej przyczyny jako wplywajacej na brak
organizowania szkolen w firmie. Poza tym 7,4% przedsiebiorstw
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thumaczy rezygnacje ze szkolen zbyt wysokimi ich kosztami.
Wsréd  odpowiedzi  ,Inne”, 7 firm  wskazalo  fakt,
ze przedsiebiorstwo korzysta ze szkolen zewnetrznych, a kolejne 5
zwrécilo uwage na to, ze nie bylo takiej potrzeby.

Z zaprezentowanych w tabeli 4.7. powodéw, dla ktérych
poszczegolne wielkosci przedsiebiorstw nie organizuja szkolen
pracownikom 45+, zauwazy¢ mozna, ze wsrod
mikroprzedsigbiorstw gtdéwnym powodem takiego stanu rzeczy jest
ogélny brak jakichkolwiek szkolen dla kadry (48,3%
przedsigbiorstw), natomiast w$rdd matych, $rednich i duzych firm
glownym powodem jest brak potrzeby szkolenia pracownikoéw
w tym wieku; przy czym te przyczyng wskazato 51,7% matych,
37,5% s$rednich i az dwie trzecie duzych przedsigbiorstw.
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Tabela 4.7. Powody, dla ktorych w badanych
przedsi¢biorstwach nie organizowano szkolen pracownikom
w wieku 45+ a wielkos$¢ zatrudnienia

Liczba zatrudnionych

Wyszczego6lnienie pow.

0-9 10-49 | 50-249 250

Firma w ogole nie organizuje szkolen 48.3% | 29.2% | 29.2% | 33.3%

pracownikom
T;ichf;c do uczenia si¢ pracownikoéw w wieku 0.0% | 1.1% | 4.2% | 0.0%
Nleoplac.alrllosc inwestycji w starszych 0.0% | 0,0% | 0.0% | 0.0%
pracownikow

Nie ma mozliwosci zastgpienia pracownikow,

o o o 0
ktoérzy uczestniczyliby w szkoleniach L7% | L1% | 4,2% | 0,0%

Pracownicy sami powinni zadba¢ o swoja

0, o o, 0,
wiedze i kwalifikacje L7% | 11% | 12,5% | 0,0%

Zbyt wysoki koszt szkolen 1,7% | 7,9% | 12,5% | 33,3%

Brak informacji o szkoleniach
dofinansowanych ze §rodkéw pomocowych 1,7% | 4,5% | 8,3% | 0,0%
UE skierowanych do pracownikow 45+

Nie ma potrzeby szkolenia pracownikow 20.3% | 51.7% | 37.5% | 66.7%

w wieku 45+

Brakuje szkolen odpowiednich do naszych 0.0% | 3.4% | 8.3% | 0.0%
potrzeb

Inne 10,3% | 7,9% |25,0% | 0,0%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=174).

Jesli chodzi o powigzanie poziomu rozwoju firmy
z przyczynami, dla ktorych nie organizuja one szkolen dla
pracownikow 45+ (tabela 4.8.), to 63,2% silnie rozwijajacych si¢
przedsiebiorstw 1 41,5% slabo rozwijajacych si¢ podmiotow
(sposrod 174 firm, ktore nie szkolg pracownikow) stwierdzilo, ze
firma w ogole nie organizuje szkolen. Natomiast 55,2% firm
bedacych w fazie stagnacji oraz 51,6% firm rozwijajacych sig, nie
szkoli pracownikow, gdyz uwaza, ze nie ma potrzeby szkolenia
pracownikow w wieku 45+.
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Tabela 4.8. Powody, dla ktorych w badanych
przedsi¢biorstwach nie organizowano szkolen pracownikom
w wieku 45+ a poziom rozwoju firmy

Wyszczegllnienie

Poziom rozwoju firmy

Stagnacyjne

Stabo
rozwijajace
sie

Rozwijajace
sie

Silnie
rozwijajace
sie

Firma w ogole nie
organizuje szkolen
pracownikom

29,3%

41,5%

19,4%

63,2%

Nieche¢ do uczenia si¢
pracownikow w wieku
45+

1,7%

0,0%

0,0%

5,3%

Nieoptacalnosé
inwestycji w starszych
pracownikow

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

Nie ma mozliwosci
zastgpienia
pracownikow, ktorzy
uczestniczyliby

w szkoleniach

1,7%

1,5%

3.2%

0,0%

Pracownicy sami
powinni zadbaé
0 swoja wiedze

i kwalifikacje

0,0%

3,1%

9,7%

0,0%

Zbyt wysoki koszt
szkolen

1,7%

9,2%

9,7%

10,5%

Brak informacji

o szkoleniach
dofinansowanych ze
srodkoéw pomocowych
UE skierowanych

do pracownikow 45+

3,4%

1,5%

9,7%

5,3%

Nie ma potrzeby
szkolenia pracownikow
w wieku 45+

55,2%

32,3%

51,6%

21,1%

Brakuje szkolen
odpowiednich
do naszych potrzeb

5,2%

1,5%

0,0%

5,3%

Inne

10,3%

9,2%

9,7%

21,1%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=174).
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Z badan  jakoSciowych  przeprowadzonych  wsrdd

pracodawcow wynika, iz w podlaskich firmach przywiazuje si¢
duza wage do ksztalcenia ustawicznego pracownikow. Prowadzone
jest ono dwutorowo: wewnatrz firmy i na zewnatrz. Szkolenia
wewnetrzne  oparte  s3  na  przekazywaniu  wiedzy wsrdd
pracownikow, na przyklad w ramach dziatanh mentoringowych,
w ktorych osoba bardziej dos$wiadczona motywuje do rozwoju
mlodszego stazem pracownika. Tego typu ksztalcenie nie zawsze
jest jednak dostrzegane przez osoby zatrudnione w danym
przedsiebiorstwie, co obrazuje ponizsza opinia:
, Tak, szkolimy i wduzej czesci sq to szkolemia wewnetrzne.
Pracownicy mogliby powiedziel, ze w ogole brak jest szkolen, sg
niedoszkoleni, bo pracownik patrzy ze swojego punktu widzenia —
na szkolenia zewnetrzne. Natomiast nasza firma jest na tyle
specyficzna, ze wazne jest to, co si¢ tu wsrodku dzieje, jak firma
dziata. Trzeba to poznal, a to zapewniajq szkolenia wewnetrzne,
zadne ze szkolen zewnetrznych nie jest w stanie tego zapewnic”.

Ksztalceniem ustawicznym w przedsigbiorstwie zajmuje si¢
zazwyczaj dziat kadr, niekiedy wspolpracujac z pelnomocnikiem
ds. jako$ci, w przypadku, gdy firma wdrozyta system jakosci.
W zatwierdzenie realizacji planéw szkoleniowych ingeruje rowniez
czgsto zarzad przedsigbiorstwa.

Potrzeby szkoleniowe wynikaja, zjednej strony, ze zmian
w otoczeniu przedsi¢biorstwa (rozw6j nowych metod, wdrazanie
nowych produktow), zdrugiej — zkonieczno$ci odnawiania
uprawnien (na przyktad gazowych czy elektrycznych).

4.4.2. Planowanie i realizacja planow szkoleniowych

Wsréd  przedsiebiorstw  prowadzacych  szkolenia dla
pracownikoOw, najpopularniejsza formg doksztalcania byty
szkolenia zawodowe, na ktore wskazalo 84,8% firm (wykres 4.5.).
Badani pracodawcy korzystali rowniez z warsztatow (25,3%) oraz
konferencji (18,2%). Bardzo mala popularnoscia cieszyly si¢
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natomiast studia — jedynie 9,6% firm wskazalo na studia
podyplomowe, na  studia  magisterskie - 2,5%, a
na licencjackie/inzynierskie zaledwie 1% firm doszkalajacych
kadry. Wsér6d odpowiedzi ,,Inne” pojawily si¢, migdzy innymi,
wskazania na szkolenia wewnetrzne (5 firm, co stanowi 2,5%
og6tu doszkalajacych), kursy podwyzszajace kwalifikacje (3 firmy,
czyli 1,5%) czy szkolenia jezykowe (2 firmy — 1% badanych).

Wykres 4.5. Formy doksztalcania pracownik()w*

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

Studialicencjackie/inzynierskie |#1.0%

2.5%

Studiamagisterskie
Studiapodyplomowe

Szkoleniazawodowe

Konferencje

Warsztaty

Inne

*suma nie daje 100% ze wzgledu na mozliwos¢ wielokrotnego wyboru
odpowiedzi

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=198).

Z danych przedstawionych w tabeli 4.9. zauwazy¢ mozna, ze
bez wzglgdu na wielko§¢ przedsigbiorstwa, najpopularniejsza
formg doksztalcania pracownikow sa szkolenia zawodowe, przy
czym najczeSciej ztej formy doksztalcania pracownikoéw
korzystaja mikroprzedsigbiorstwa. Poza tym warto zaznaczy¢, iz
przedsiebiorstwa duze zdecydowanie czesciej inwestuja w rozwdj
pracownikow w formie studiow podyplomowych (23,5% wskazan).
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Tabela 4.9. Formy doksztalcania pracownikow a wielkos¢
zatrudnienia

. Liczba zatrudnionych
Wyszczegolnienie
0-9 10-49 | 50-249 | pow. 250
Studia licencjackie/inzynierskie 0,0% 1,9% 0,0% 0,0%
Studia magisterskie 0,0% 4,8% 0,0% 0,0%
Studia podyplomowe 3,6% 8,7% 9,3% 23,5%
Szkolenia zawodowe 89,3% | 77,9% 88,9% 82,4%
Konferencje 3,6% 22,1% 16,7% 17,6%
Warsztaty 14,3% | 26,9% | 25,9% 23,5%
Inne 3,6% 7,7% 20,4% 17,6%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=198).

Ze szkolen zawodowych, jako formy doksztalcania
pracownikow, najczesciej korzystaja firmy rozwijajace si¢ (97,7%,
tabela 4.10.). Firmy znajdujace si¢ w fazie stagnacji, w pordéwnaniu
z firmami begdacymi nardznych stopniach rozwoju, czesciej
wysylaja swoich pracownikéw na konferencje (26% podmiotdéw)
czy warsztaty (27,4%), ale tez studia magisterskie (4,1%
podmiotow).

Tabela 4.10. Formy doksztalcania pracownikow a poziom
rozwoju firmy

Poziom rozwoju firmy
Wyszczegélnienie Stabo Rozwijajace Silnie
Stagnacyjne | rozwijajace si rozwijajace
sie ¢ sie

Studia 0 00 3.7% 0,0% 0,0%
licencjackie/inzynierskie
Studia magisterskie 4,1% 1,9% 2,3% 0,0%
Studia podyplomowe 6,8% 13,0% 9,1% 9,4%
Szkolenia zawodowe 72,6% 81,5% 97,7% 87,5%
Konferencje 26,0% 11,1% 15,9% 12,5%
Warsztaty 27,4% 24,1% 20,5% 25,0%
Inne 11,0% 14,8% 4,5% 15,6%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=198).
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Wsrod 206. firm udzielajacych odpowiedzi na pytanie
dotyczace doksztalcania pracownikow w najblizszym roku, trzy
czwarte udzielity odpowiedzi twierdzacej (wykres 4.6.). Co piatej
firmie trudno bylo okresli¢ plany szkoleniowe kadry w najblizszym
czasie, natomiast niespelna 6% badanych firm wuznala,
iz w perspektywie najblizszego roku nie bedzie doksztatcaé
pracownikow.

Wykres 4.6. Czy firma w pespektywie najblizszego roku ma
zamiar doksztalca¢ pracownikow w wieku 45+?

73,9%

80% -
70% -
60% -
509% -
40% 19.7%
309 -
2004 - 5,9%
10% -
Ooz'b T T 1
Tak Nie Trudno
powiedziec

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=206).

Z danych przedstawionych wtabeli 4.11. mozna
wnioskowa¢, ze im wigksze przedsigbiorstwo, tym cze¢sciej szkoli
pracownikow. Wsrdd mikrofirm tylko 51,5% bylo przekonanych
o tym, iz w perspektywie najblizszego roku bedzie doksztatcaé
pracownikoOw, natomiast w przypadku firm duzych, bylo to az
87,5% podmiotow. Co istotne, zadne z przedsigbiorstw
zatrudniajacych co najmniej 250 pracownikow, nie wskazato na
odpowiedz  informujaca o braku planéw  szkoleniowych
w najblizszym roku.
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Tabela 4.11. Plany firmy zwigzane z doksztalcaniem
pracownikow w wieku 45+ w najblizszych 12 miesiacach
a wielkos$¢ zatrudnienia

. Wielko$¢ firmy
Wyszczegolnienie
0-9 | 10-49 | 50-249 | pow. 250
Tak 51,5% | 74,8% | 85,5% | 87,5%
Nie 242% | 2,9% | 1,8% 0,0%
Trudno powiedzie¢ 24,2% | 22,3% | 12,7% 12,5%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=206).

Badania wskazaly, ze niezaleznie od fazy rozwoju, podlaskie
firmy w ciagu najblizszych 12 miesigcy maja zamiar doksztatcaé
pracownikow w wieku 45 lat 1 wigcej (tabela 4.12.). Wérod firm
silnie rozwijajacych nie pojawilo si¢ ani jedno przedsigbiorstwo,
ktére nie miatoby w planach doksztalcania swoich pracownikow.
Jedna czwarta wérdd firm znajdujacych si¢ w tej fazie rozwoju nie
byta pewna jednak czy jakiekolwiek formy doksztatcania
pracownikow w najblizszym roku bedzie stosowaé. Najwigkszy
odsetek przedsigbiorstw, ktore w perspektywie najblizszego roku
nie miaty zamiaru inwestowa¢ w rozwoj pracownikoéw, wystapit
wsrdd firm w fazie stagnacji (9,2%).

Tabela 4.12. Plany firmy zwigzane z doksztalcaniem
pracownikow w wieku 45+ w najblizszych 12 miesiacach
a poziom rozwoju firmy

Poziom rozwoju firmy

Wyszcze- Stabo Rozwiiaiace Silnie
golnienie | Stagnacyjne | rozwijajace aja rozwijajace
gnacyj sie
si¢ si¢
Tak 72,4% 73,2% 81,4% 75,0%
Nie 9,2% 3,6% 7,0% 0,0%
Trudno 18,4% 23.2% 11,6% 25.0%
powiedziec

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=206).
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Z badan wynika, ze najbardziej nastawione na doksztatcanie
pracownikow s3  przedsigbiorstwa dzialajace  w branzach:
administracja publiczna iobrona narodowa (86,7% pozytywnych
wskazan), ochrona zdrowia ipomoc spoleczna (85%) oraz
budownictwo (84,6%). Stan ten szczegdlowo przedstawia tabela
4.13. W takich branzach, jak: handel i naprawy, posrednictwo
finansowe oraz edukacja — $rednio co dziesigte przedsigbiorstwo
nie zamierza w najblizszym roku doksztalca¢ pracownikow po 45.
roku zycia. Hotele i restauracje — na moment przeprowadzania
badania — nie byly w stanie okresli¢ czy w najblizszej perspektywie
beda inwestowaty w rozwoj kadry.

Tabela 4.13. Plany firmy zwigzane z doksztalcaniem
pracownikow w wieku 45+ w najblizszych 12 miesiacach
a branza dzialalnoSci firmy

BRANZA Tak Nie Trudno
powiedzieé

Przemyst 61,1% 0,0% 38,9%
Budownictwo 84,6% 7,7% 7,7%
Handel i naprawy 73,3% 11,1% 15,6%
Hotele i restauracje 0,0% 0,0% 100,0%
jfranspo,rt’, gospodarka magazynowa 72.7% 0.0% 27.3%
1 tgcznosé
Posrednictwo finansowe 80,0% 10,0% 10,0%
Obstluga nieruchomosci i firm 81,8% 9,1% 9,1%
Administracja publiczna i obrona narodowa 86,7% 0,0% 13,3%
Edukacja 76,5% 11,8% 11,8%
Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna 85,0% 0,0% 15,0%
Dzwlalnosp .uslug(.)wa, komunalna, 69.6% 43% 26.1%
spoteczna i indywidualna, pozostata

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=206).

Przedsigbiorstwa biorgce udzial w badaniu wskazaty, ze
zdecydowanie preferuja krotkie (kilkudniowe) kursy poszerzajace
wiedz¢ 1 umiejgtnosci w zakresie wybranego problemu jako forme
w ksztalceniu ustawicznym osob w wieku 45 lat 1 wigcej. Za tym
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rozwigzaniem opowiedzialo si¢ 82,8% firm (wykres 4.8.). Warto
podkresli¢, iz druga w kolejnosci kategoria — kompleksowe
szkolenia w zakresie okreslonego obszaru zagadnien (kilka tygodni
lub miesigcy) otrzymala dziesigciokrotnie mniej glosow wskazan;
za ta forma ksztalcenia opowiedzialo si¢ zaledwie 7,4%
przedsigbiorstw udzielajacych odpowiedzi na to pytanie. Zadne
z przedsigbiorstw nie wskazato z kolei na studia niestacjonarne,
a na studia podyplomowe wskazala zaledwie jedna firma.

Wykres 4.7. Czas szkolen preferowany przez przedsi¢biorstwa
podczas ksztalcenia ustawicznego pracownikow w wieku 45 lat
i wiecej

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

i

.

Krotkiekursy poszerzajace wiedzei
umiejetnosc w zakresie wybranego
problemu (kilkudmowe)

82.8%

Kompleksowe szkolenia w zakresie 7 40
okreslonego obszarm zagadnien (kilka a
fygodni lub miesiecy)

. , 50
Studia podyplomowe (roczne) ' =70

Studlia niestacjonare (kilkuletnie) '( 0%

Inne '[*500
Nie dotyczy !'1-5%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=192).
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Z badan jakosciowych wynika, iz planowanie procesu

szkoleniowego w firmie oparte jest najczeSciej na analizie
zapotrzebowania zglaszanego w bezposrednim kontakcie z dziatem
kadr przez kierownikow poszczegdlnych dzialow. To oni, jako
osoby majace na co dzien kontakt zpracownikami, s3
identyfikowane jako najbardziej kompetentne w tym zakresie.
Warto jednak podkresli¢, ze wsrod badanych firm pojawily si¢
rébwniez  przypadki poprzedzenia przygotowania  strategii
szkoleniowej profesjonalng, zlecona wyspecjalizowanej firmie,
diagnoza potrzeb szkoleniowych. Stanowi to  wskaznik
swiadomosci danej firmy w zakresie organizacji ksztalcenia
ustawicznego. Respondenci podkreslali jednak, ze plany
szkoleniowe, pomimo ze najczesciej tworzone sg na dany rok,
muszg by¢ elastyczne. Sytuacja w przedsicbiorstwie jest na tyle
ptynna, Ze niekiedy nastgpuje konieczno$¢ zmiany terminu
szkolenia, anawet jego tematyki. Wazng obserwacja jest,
ze niektore firmy ida o krok dalej i plany szkolen przeksztalcaja
w strategie wieloletnie lub wewnetrzne akademie wiedzy.
Ksztalcenie ustawiczne nie ogranicza si¢ wiec tylko do szkolen, ale
zaklada réwniez inne metody, takie jak coaching. Potwierdza
to choc¢by taka wypowiedz:
W tej chwili jest tak, ze kazdy nowy kierownik ma tez dostep do
coacha, ktory, przynajmniej wtym pierwszym okresie, ma
pouktadaé mu jego nowe zadania (...), Zeby przynajmniej w tym
zakresie, dopoki nie pojawi si¢ jakies bardziej sformalizowane
szkolenie dla nich, byli w stanie sobie radzi¢” .

Szkolenia realizowane w ramach zasobow przedsigbiorstwa
przeprowadzane s3 przez bardziej doswiadczonych pracownikow.
Zidentyfikowana zostata réwniez dobra praktyka w postaci
przekazywania wiedzy zdobytej podczas szkolenia przez dang
osobe wspdtpracownikom, ktorzy w danej formie doksztalcania nie
uczestniczyli. Wskazuje to na cechy organizacji uczacej sig,
swiadomej warto$ci wiedzy. Szkolenia wewnetrzne s3 tylko
jednym zelementéw ksztalcenia ustawicznego. Pracownicy
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przedsigbiorstw szkoleni sg rdwniez przez wspolpracujace firmy,
najczesciej dostawcoOw maszyn iurzadzen. W przypadku zawodow
specyficznych, na przyktad kancelarii radcowskich, swoje ushugi
szkoleniowe oferuja im réwniez odpowiednie instytucje
(np. Okregowa Izba Radcoéw Prawnych). Jako ksztalcenie
ustawiczne, identyfikowane sa réwniez studia, juz nie tylko
podyplomowe, ale réwniez  doktoranckie. Jedng  ze
zidentyfikowanych dobrych praktyk jest przyktad przedsigbiorstwa,
ktore wysyta pracownika na doktoranckie studia za granice. Jako
poszerzanie kompetencji pracownikow, traktowane sa rowniez
wyjazdy na konferencje, konkursy, na przyktad kulinarne, ktérych
dodatkowym atutem jest aspekt networkingu, czyli budowania sieci
kontaktéw biznesowych.

Badania ukazaty, ze brak procedur zarzadzania wiekiem
w przedsigbiorstwie idzie w parze z brakiem zr6znicowania oferty
szkoleniowej ze wzglgedu na wiek. Z drugiej jednak strony, takie
ujednolicenie spowodowane jest tym, ze jak stwierdzono
wczesniej, nie wiek, akwalifikacje, sa dla pracodawcow
wyznacznikiem warto$ci danego pracownika.

Proces szkolenia pracownikow rodzi nie tylko problemy
finansowe, ale rowniez organizacyjne, poniewaz wymagaja one
dostosowania funkcjonowania przedsigbiorstwa, na przyktad
zapewnienia zastepstwa pracownika ksztatcacego sig:

., Najwiekszym problemem jest tak naprawde umiejscowienie tego
w czasie. Praca jest na okrgglo i to rodzi problemy ze szkoleniem
pracownikow”.

Wigkszos¢ badanych przedsiebiorstw oferuje zatrudnionym
w nich osobom darmowe szkolenia, przy czym powszechne jest
zabezpieczenie w postaci umowy lojalnosciowej. W badaniach
zasygnalizowana jednak zostata rowniez praktyka finansowania
czesciowego, aby pracownik czul si¢ wspotodpowiedzialny
za efektywnos¢ szkolen. Co wiecej, w jednej z firm to pracownicy
zdecydowali, ze wola finansowaé sobie szkolenia samodzielnie,
by mie¢ mozliwos$¢ zmiany pracodawcy w dowolnym momencie.
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Ksztalcenie ustawiczne postrzegane jest jednak przez
badanych przedstawicieli przedsigbiorstw jako kluczowe dla
rozwoju firmy, w zwiagzku z czym niedogodnosci zwigzane z tym
procesem odchodzg na dalszy plan. Czgsto jednak brakuje procedur
odnoszacych si¢ do ksztalcenia ustawicznego, zwlaszcza do jego
mniej typowych form, na przyktad delegowania pracownikéw
na zagraniczne studia doktoranckie. Przedsigbiorstwa tego typu
rozwigzania musza wypracowywac samodzielnie, co niekiedy rodzi
problemy.
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4.4.3. Identyfikacja biezacych i przyszlych potrzeb
szkoleniowych

Potrzeby szkoleniowe pracownikdéw, wtym po 45. roku
zycia, koncentruja si¢ wokot trzech kategorii (wykres 4.8.).

Wykres 4.8. Potrzeby szkoleniowe pracownikow, w tym
pracownikéw w wieku 45 lat i wiecej’

0% 5% 10% 159620%025% 30% 35%

w zakresie finansow i konfroli

w zakresieprawa

w zakresie gospodarki
nieruchomosciami
w zakresie zarzadzania funduszamii
projektami UE

w zakresie zarzadzania

w zakresiemarketingu

w zakresierozwoju zasobow ludzkich
w zakresie pracownikow biurowych
jezyki obce

w zakresie infrastruktury IT

- 0
szlolenia zawodowe 33.2%

w innych dziedzinach

S S/

*suma nie daje 100% ze wzgledu na mozliwo$¢ wielokrotnego wyboru
odpowiedzi.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=196).
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Badania ukazaty, ze przedsigbiorcy przede wszystkim
zwracaja uwage napotrzebe szkolen zawodowych (33,2%).
Najczgsciej wskazuja na szkolenia kierowcow, szkolenia
w zakresie budownictwa, pracy zinnymi osobami, medycyny
1 nowych rozwigzan w lecznictwie. Jedna czwarta firm zauwaza
potrzeb¢ podniesienia kompetencji zatrudnionych pracownikow
w zakresie finansow i kontroli, a kolejne 22,4% w zakresie prawa.
Najmniejsze zapotrzebowanie wystepuje w zakresie gospodarki
nieruchomos$ciami (1% wskazan). Wsrdd innych dziedzin,
najczgsciej pojawiat si¢  handel, zgodnie zprowadzong
dziatalnoscia, czy medycyna i ochrona zdrowia.

Tabela 4.14. Potrzeby szkoleniowe pracownikow, w tym
pracownikow w wieku 45 lat i wiecej a wielkos¢
przedsi¢biorstwa

Liczba zatrudnionych

Zakres potrzeb szkoleniowych

pracownikéw 0-9 10-49 | 50-249 | pow. 250
Finanse i kontrola 17,9% 25,0% 20,4% 29,4%
Prawo 0,0% 26,9% 20,4% | 29,4%
Gospodarka nieruchomosciami 0,0% 1,0% 1,9% 0,0%
?;;f)j‘edzmzrﬁ Lenduszami 3.6% | 67% | 19% | 0.0%
Zarzadzanie 3,6% 7,7% 5,6% 5,9%
Marketing 17,9% 14,4% 16,7% 5,9%
Rozwdj zasobow ludzkich 3,6% 9,6% 14,8% 17,6%
Pracownicy biurowi 7,1% 10,6% 11,1% 11,8%
Jezyki obce 7,1% 6,7% 5,6% 5,9%
Infrastruktura IT 3,6% 5,8% 3,7% 0,0%
Szkolenia zawodowe 17,9% 27,9% 44,4% 41,2%
Inne dziedziny 21,4% 16,3% 18,5% 17,6%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=196).
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Mikroprzedsigbiorstwa w takim samym stopniu wskazywaty
na potrzeby szkoleniowe w zakresie finansow 1 kontroli,
marketingu oraz szkolen zawodowych (po 17,9% wskazan; tabela
4.14.). Zkolei wsrdd pozostalych przedsigbiorstw, dominowaty
szkolenia zawodowe (najwigkszy odsetek wsrdd srednich firm —
44,4%), wdrugiej kolejnosci szkolenia w zakresie prawa
(najwiecej — duze firmy: 29,4%, wsrdd mikrofirm — brak wskazan)
oraz w zakresie finansow i kontroli (najwiecej wskazan wsrod
malych przedsigbiorstw — 25%).

Nalezy przy tym wskaza¢, ze wszystkie firmy w réwnym
stopniu zauwazaja potrzeb¢ szkolen zawodowych (tabela 4.15.).
Okoto jedna trzecia przedsigbiorstw pozostajacych w fazie
stagnacji, stabego, umiarkowanego i silnego rozwoju zaznaczyla t¢
kategori¢ szkolen. Firmy stabo rozwijajace si¢ oraz silnie
rozwijajace si¢ w wigkszym stopniu potrzebuja szkolen z zakresu
finanséw 1kontroli (odpowiednio 27,8% oraz 31,3% wskazan).
Natomiast firmy bedace w fazie stagnacji — w zakresie prawa
(27,4%). Srednio co pigte przedsigbiorstwo rozwijajace si¢ oraz
silnie rozwijajace si¢ zauwaza rowniez potrzebe szkolen w zakresie
marketingu.

Tabela 4.15. Potrzeby szkoleniowe pracownikow, w tym
pracownikow w wieku 45 lat i wiecej a poziom rozwoju
przedsi¢biorstwa

Zakres potrzeb Poziom rozwoju firmy

szkoleniowych Stabo Rozwitaiace Silnie

pracownikéw Stagnacyjne | rozwijajace vzl{; 12 rozwijajace

sie sie

Finanse i kontrola 23,3% 27,8% 11,4% 31,3%
Prawo 27,4% 20,4% 13,6% 21,9%
Gospodarka 1.4% 1,9% 0,0% 0,0%
nieruchomog$ciami
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Zakres potrzeb

Poziom rozwoju firmy

szkoleniowych Stabo Rozwiiaiace Silnie
pracownikow Stagnacyjne | rozwijajace vzij 13 rozwijajace
sie ¢ sie
Zarzadzanie
funduszami 5,5% 5,6% 2,3% 3,1%
i projektami UE
Zarzadzanie 5,5% 5,6% 2,3% 15,6%
Marketing 9,6% 13,0% 20,5% 21,9%
Rozw®j zasobow 12,3% 7.4% 13,6% 9,4%
ludzkich
Pracownicy biurowi 11,0% 9,3% 9,1% 12,5%
Jezyki obce 5,5% 9,3% 4,5% 6,3%
Infrastruktura IT 4,1% 3,7% 2,3% 9,4%
S;i‘v‘(’)lggv‘je 30,1% 33,3% 31,8% 34,4%
Inne dziedziny 20,5% 11,1% 22,7% 15,6%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=196).
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5. ZAPOTRZEBOWANIE PODLASKICH PRACODAWCOW
NA ZAWODY I KOMPETENCJE

5.1. Poziom i struktura zapotrzebowania na zawody
i kompetencje

W badaniu uwzgledniono takze problem prognozowanych

zmian kadrowych w podlaskich przedsigbiorstwach,
zuwzglednieniem  popytu na pracg wedlig zawodow
1 kompetencji.

Sposrod 400. badanych firm, wciggu najblizszych 12
miesigcy jedna trzecia planuje przyja¢ nowych pracownikow.

Tabela 5.1. Zapotrzebowanie kadrowe przedsi¢biorstw

Wyszczegélnienie Liczba Odsetek
Nie planuje si¢ przyja¢ nowych 265 66.6%
pracownikéw 70
Planuje si¢ przyja¢ pracownikow 133 33,4%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=398).

Najwigksze zapotrzebowanie kadrowe wsrdéd badanych
przedsigbiorstw wystgpuje w grupie 8 — Operatorzy i monterzy
maszyn 1 urzadzen, gdzie co pigte przedsigbiorstwo poszukuje
nowych pracownikow wtej grupie zawodow (tabela 5.2.).
Zapotrzebowanie na operatoroOw i1 montero6w maszyn i urzadzen
ksztaltuje si¢ na poziomie 26,8% ogélu poszukiwanych
pracownikow. Rownie duza popularnoscia cieszy si¢ grupa
zawodow 7 — Robotnicy przemystowi i rzemie$lnicy, gdzie niemal
jedna trzecia firm wykazuje zapotrzebowanie na poziomie 26,3%
og6tu 0s6b do zatrudnienia.
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Tabela 5.2. Zapotrzebowanie kadrowe przedsi¢biorstw wedlug

wielkich grup zawodow

Liczba Odsetek
Wyszczegodlnienie Liczba osob do | Odsetek | osob do
wielkich grup zawodow firm zatru- firm zatru-
dnienia dnienia
1 KIEROWNICY 10 12 7,5% 2,6%
2 SPECJALISCI 31 44 23,3% 9,5%
3 TECHNICY I INNY
SREDNI PERSONEL 28 44 21,1% 9,5%
4 PRACOWNICY BIUROWI 12 29 9,0% 6,3%
5 PRACOWNICY USLUG1
SPRZEDAWCY 20 55 15,0% 11,9%
6 ROLNICY, OGRODNICY,
LESNICY I RYBACY ! 2 0,8% 0,4%
7 ROBOTNICY
PRZEMYSLOWI 1 41 122 30,8% 26,3%
RZEMIESLNICY
8 OPERATORZY 1
MONTERZY MASZYN I 26 124 19,5% 26,8%
URZADZEN
9 PRACOWNICY
WYKONUJACY PRACE 7 31 5,3% 6,7%
PROSTE

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=133).

Jesli  chodzi  natomiast
zapotrzebowanie kadrowe dotyczy przede wszystkim (tabela 5.3.):
— operatorow obrabiarek sterowanych numerycznie,
— monteréw elektrycznego sprzgtu gospodarstwa domowego,

— kierowcoéw autobusu,

— pomocniczych robotnikow budowlanych,

— przedstawicieli handlowych.

o konkretne
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Tabela 5.3. Zawody, w ktorych w ciagu najblizszych 12
miesiecy firmy najczeSciej planuja przyjecie pracownikow

Liczba Odsetek
Kod Liczba | oséb do | Odsetek | osob do
Nazwa zawodu
zawodu firm zatru- firm zatru-
dnienia dnienia
Operator obrabiarek
sterowanych 722308 3 40 2,3% 8,6%
numerycznie
Monter elektrycznego
sprzgtu gospodarstwa 821202 1 30 0,8% 6,4%
domowego
Kierowca autobusu 833101 5 28 3,8% 6,0%
Pomocniczy robotnik 931301 4 24 3.0% 5.1%
budowlany
Przedstawiciel handlowy | 332203 12 23 9,0% 4,9%
Lakiernik 713201 1 20 0,8% 4,3%
Monter mebli 821902 1 20 0,8% 4,3%
Magazynier 432103 7 19 5,3% 4,1%
Kierowca samochodu | g33593 | ¢ 19 45% | 41%
cigzarowego
Sprzedawca 522301 8 16 6,0% 3,4%
Sprzedawca w branzy 522304 3 16 23% | 3.4%
spozywczej
Ksiggowy 331301 9 10 6,8% 2,1%
Monter osprzgtu 821205 1 10 0.8% | 2,1%
elektrotechnicznego

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=133).

5.2. Trudnosci z rekrutacja pracownikow

Nalezy podkresli¢, iz pracodawcy na Podlasiu majg trudnos$ci
w znalezieniu  odpowiednich o0s6b do pracy. Z badania
przeprowadzonego wramach Bilansu Kapitalu  Ludzkiego
wynikato, iz w2013 roku, wérdod pracodawcoOw poszukujacych
nowych pracownikéw do pracy, az 84% skarzylo si¢ na problemy
zich znalezieniem. Najwigkszy problem z pozyskaniem
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pracownikow mieli pracodawcy z branzy budownictwo i transport
— az 99% wskazan, to jest o 14 pkt. proc. wiecej niz w Polsce.
Trudno$ci  rekrutacyjne dotyczyly rowniez branzy ustug
specjalistycznych oraz przemystu i gérnictwa, gdzie odpowiednio:
85% 1 84% pracodawcow zglaszalo problemy rekrutacyjne.
Autorzy badan stwierdzali, iz w wojewodztwie podlaskim,
trudno$ci w znalezieniu odpowiednich 0s6b do pracy sg odczuwane
czesciej niz w skali kraju, co moze wynika¢ z trudnosci w dostepie
do os6b o wymaganych przez pracodawcow umiejetnosciach
i kwalifikacjach, a takze $wiadczy¢ o deficycie zawodow, na ktore
jest rzeczywiste zapotrzebowanie w wojewodztwie podlaskim .

Badania ilosciowe przeprowadzone na potrzeby niniejszego
opracowania potwierdzaja takze, iz podlascy pracodawcy
odczuwaja trudno$ci w procesie rekrutacji. Mozna uznaé, iz co
druga firma zatrudniajgca pracownikéw, boryka si¢ z trudnosciami
ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw (wykres 5.1.).

Nie zauwaza si¢ bezposredniego zwigzku migdzy wielkoscia
firmy a trudno$ciami ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw
(tabela 5.4.). W kazdym rodzaju przedsigbiorstwa, okoto jednej
trzeciej firm boryka si¢ z problemem znalezienia wlasciwej kadry.
Jedynie nieco mniejszy odsetek matych przedsigbiorstw wskazat
na wystepowanie trudno$ci w tym zakresie. Zauwazy¢ jednak
nalezy, iz w tej kategorii przedsigbiorstw najwigkszy odsetek firm
nie zatrudnia nowych pracownikéw (44,2%).

% Kasparek K., Magierowski M., Turek D. (2014), Rynek pracy w wojewédztwie podlaskim w $wietle
danych z badan Bilans Kapitatu Ludzkiego 2013, PARP, Uniwersytet Jagiellonski w Krakowie,
Biatystok.
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Wykres 5.1. Trudnosci ze znalezieniem odpowiednich
pracownikow

.. gl 0.
Mamy trudnogci 2D.1%
Niema trudnosci, mimo iz 36.1%
zatrudniamy nowy ch pracownik 6w
Niema trudnogci,bo nie 34.8%
zatrudniamy nowy ch pracownik 6w
T T 1 1

0% 10%  20% 30% 40%
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=399).

Tabela 5.4. Trudnosci ze znalezieniem odpowiednich
pracownikow a wielko$¢ firmy

Liczba zatrudnionych

Wyszczegdlnienie
0-9 10-49 | 50-249 | pow. 250

Nie ma trudnosci, bo nie zatrudniamy

o 39,0% | 44,2% | 15,0% | 10,0%
nowych pracownikow

Nie ma trudnosci, mimo iz zatrudniamy

o 30,0% | 33,2% | 50,0% | 60,0%
nowych pracownikow

Mamy trudnosci 31,0% | 22,6% | 35,0% | 30,0%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=399).

Zdecydowanie wida¢, ze najwigkszy odsetek firm
zatrudniajacych nowa kadre wystepuje w firmach duzych (90%)
i $rednich (85%). Firmy mikro i mate zdecydowanie rzadziej
powiekszaja zasoby kadrowe.

Ponad polowa firm, ktéra nie ma trudnosci ze znalezieniem
odpowiednich pracownikéw, poniewaz nie poszukuje nowej kadry,
to firmy znajdujace si¢ w fazie stagnacji, a niemal jedna trzecia to
podmioty stabo rozwijajace si¢. Zaledwie 4,3% z firm, ktore nie
maja trudno$ci z zatrudnianiem pracownikdow to przedsiebiorstwa
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silnie rozwijajace si¢. Nieco ponad 30% firm, ktére borykaja si¢
z trudno$ciami zwigzanymi ze znalezieniem nowej kadry, to firmy
stabo rozwijajace si¢. Niemniej jednak warto podkresli¢, iz okoto
jednej czwartej firm bedacych w stadium stopniowego rozwoju
badz silnego rozwoju, réwniez napotyka na trudnosci w znalezieniu
odpowiednich pracownikow (tabela 5.5.).

Tabela 5.5. Trudnosci ze znalezieniem odpowiednich
pracownikow a poziom rozwoju firmy

Poziom rozwoju firmy
Wyszczeg6lnienie . Stabo Rozwijajace Silnie
Stagnacyjne rozwijajace sie rozwijajace
sie sie
Nie ma trudnosci,
bo nie zatrudniamy | 54 0, 29,1% 10,6% 4,3%
nowych
pracownikow
Nie ma trudnosci,
mimo iz
zatrudniamy 25,7% 30,4% 29,1% 14,9%
nowych
pracownikow
Mamy trudnosci 19,3% 31,2% 25,7% 23,9%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=399).

Trudno$ci ze znalezieniem odpowiednich pracownikow
wskazywane przez firmy uczestniczace w badaniu, skorelowane s3
zrodzajem ich dzialalnosci (tabela 5.6.). Pracodawcy
niewskazujacy trudno$ci w kwestii zatrudniania, odpowiednio
wykwalifikowanych pracownikdéw, reprezentuja sekcje: hotele
irestauracje. Chociaz faktem jest, iz jedna trzecia przedsi¢biorstw
z tej branzy nie zatrudnia nowej kadry, niemniej jednak ponad 66%
firm nie ma trudnosci ze znalezieniem odpowiednich pracownikow
mimo, iz zatrudnia nowa kadre. Z problemami w tej materii
w niewielkim stopniu borykaja si¢ takze przedsigbiorstwa
dziatajace w branzy administracji publicznej i obrony narodowej
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(zaledwie 5,6% firm wskazata na trudno$ci tego typu) oraz
w branzy posrednictwa finansowego (6,7% firm).

Tabela 5.6. Trudnosci ze znalezieniem odpowiednich
pracownikow a branza dzialalnosci

Nie ma Nie ma
trudnosci, trudnosci,
BRANZA bo nie mimo iz Mamy
zatrudniamy zatrudniamy trudnosci
nowych nowych
pracownikéw | pracownikéw

Przemyst 24,4% 37,8% 37,8%
Budownictwo 33,3% 33,3% 33,3%
Handel i naprawy 29,6% 38,3% 32,1%
Hotele i restauracje 33,3% 66,7% 0,0%
Transport, gos.podarke} ’ 44.4% 33.3% 22.2%
magazynowa i fagcznos¢
Posrednictwo finansowe 40,0% 53,3% 6,7%
?f‘ti)rsrlrlllga nieruchomosci 20,0% 53.3% 26.7%
Admlmstrac_]a publiczna 55.6% 38.9% 5.6%
i obrona narodowa
Edukacja 41,7% 41,7% 16,7%
Ochrona zdrowia 50,0% 16,7% 33,3%
i pomoc spoteczna
Dziatalnos¢ ustugowa,
komunalna, spoleczna i 36,0% 36,9% 27,0%
indywidualna, pozostata

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=399).

Nalezy jednoczesnie podkresli¢, iz wobu tych branzach
wigkszos$¢, badz znaczaca czgs¢ firm nie zatrudnia pracownikow.
W przypadku administracji publicznej, ponad potowa (55,6%), firm
nie ma trudno$ci ze znalezieniem odpowiednich pracownikow,
poniewaz nie zwigksza swoich zasobow kadrowych. W przypadku
posrednictwa finansowego dotyczy to 40% firm.

Najwieksze trudno$ci ze znalezieniem odpowiednich
pracownikow wystepuja wsrod firm dziatajacych w przemysle
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(37,8% firm), ochronie zdrowia i pomocy spotecznej (33,3%),
budownictwie (33,3%) oraz w handlu i naprawach (32,1%).

Najczgstszym  powodem  trudno$ci ze  znalezieniem
odpowiednich pracownikow, zdaniem ankietowanych, jest brak
doswiadczenia kandydatow do pracy, na co wskazalo 52,6% ze 108
firm udzielajacych odpowiedzi na to pytanie.

Z badan  jakosSciowych  przeprowadzonych  wsrdd

pracodawcow wynika, iz na rynku nie brakuje kandydatow
do pracy, jednak wigkszo$¢ z nich nie ma doswiadczenia w branzy,
ktéra jest w danym momencie przez pracodawce poszukiwana.
Przedsiebiorcy jednak, znajac realia rynku pracy w wojewddztwie,
sa przygotowani na proces szkolenia nowego pracownika
od podstaw. Wyraza to opinia:
., Trzeba uczciwie powiedzied, ze doswiadczonych pracownikow na
rynku nie jest za duzo i to sq, bym powiedzial, pojedyncze
przypadki, gdzie  mozemy  juz  pozyska¢  czlowieka
z doswiadczeniem, ktorego nie trzeba przeszkalaé, doszkalaé do
naszych warunkow i do naszych potrzeb. Gros przyjec to z reguty
osoby, ktore wymagajq duzej pracy szkoleniowej”.

Rownie waznym czynnikiem okazal si¢ niski poziom
kwalifikacji 1 umiej¢tnosci kandydatéw do zatrudnienia. Tg¢
odpowiedz wskazato 43,1% przedsigbiorstw (wykres 5.2.).
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Wykres 5.2. Powody wystepowania trudnosci ze znalezieniem
odpowiednich pracownikow*

0% 20% 40% 60%

Brak kandydatow w ogole

Brak kandydatow o odpowiednim 52.6%
doswiadczeniu
Niski poziom kwalifikagjiiumiejetnosc 43.1%

kandydatow do zatrudnienia

Zbyt wysokie zadania placowe

Uciazliwa specyfika pracy (organizagja
czasu pracy, nieprzyjazne warunki pracy
itp.)

Niechec do zbyt dalekich dojazdow do
miejsca pracy

Niechec do podjecia pracy w oferowanej
formie zatrudnienia

Lekcewazacy stosunek kandydatow do
pracy

Inne

rd

*suma nie daje 100% ze wzgledu na mozliwos¢ wielokrotnego wyboru
odpowiedzi

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=108).

Niemal trzy czwarte mikroprzedsigbiorstw za gldéwny powod
wystepowania  trudno$ci ze  znalezieniem  odpowiednich
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pracownikow  uznaje  brak  kandydatow o wilasciwym
doswiadczeniu (tabela 5.7.).

Tabela 5.7. Powody wystepowania trudnosci ze znalezieniem
pracownikow a wielko$¢ zatrudnienia

Liczba zatrudnionych

Wyszczegolnienie
yszezegoTniett 0-9 | 10-49 | 50-249 | POV

250
Brak kandydatow w ogole 9,1% | 18,8% | 13,8% | 33,3%
Brz}k kandyda}tow 0 odpowiednim 72.7% | 45.8% | 41.4% | 50,0%
do$wiadczeniu

Niski poziom kwalifikacji i umiejgtnosci

o, o, o, 0,
kandydatow do zatrudnienia 36,4% | 52,1% | 34,5% | 50,0%

Zbyt wysokie zadania ptacowe 15,2% | 14,6% | 31,0% | 33,3%
Uciazliwa specyfika pracy
(organizacja czasu pracy, nieprzyjazne 6,1% | 8,3% | 10,3% | 16,7%

warunki pracy itp.)

Nieche¢¢ do zbyt dalekich dojazdow do

. 0,0% | 6,3% | 20,7% | 0,0%
miejsca pracy

Nieche¢ do podjecia pracy w oferowanej

o, o o 0,
formie zatrudnienia 9.1% | 10,4% | 103% | 0,0%

Lekcewazacy stosunek kandydatéw do pracy | 0,0% | 16,7% | 6,9% | 0,0%

Inne 15,2% | 10,4% | 20,7% | 50,0%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=108).

Roéwniez najwiecej srednich przedsigbiorstw wskazuje na te
przyczyng, przy tym jest to nieco ponad 41% wskazan wsrod tej
grupy firm. Duze przedsigbiorstwa za dwa glowne powody
(po 50% wskazan) trudnosci ze znalezieniem pracownikow
wskazujg brak kandydatéw zodpowiednim do$wiadczeniem, jak
réwniez niski poziom kwalifikacji 1 umiej¢tnosci kandydatow
do zatrudnienia. W matych przedsigbiorstwach natomiast to drugie
uznane zostalo za najczgstszy powod wystepujacych trudnosci
(52,1% matych firma wskazato na t¢ odpowiedz). Jedna trzecia
duzych firm wskazuje na brak kandydatow w ogole, co
niewatpliwie jest do$¢ niepokojacym zjawiskiem. W przypadku
MSP ten problem wystepuje w znacznie mniejszym stopniu.
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Zarowno zadne mikro-, jak i duze przedsigbiorstwo nie wskazato
na nieche¢ do zbyt dalekich dojazdow do pracy i lekcewazacy
stosunek kandydatow do pracy. W przypadku przedsigbiorstw
zatrudniajacych powyzej 250 pracownikow réwniez niecheé
do podjecia zatrudnienia w oferowanej formie nie znalazta si¢ na
liscie  powodow  wystgpowania  trudno$ci  w znalezieniu
pracownikow.

Firmy slabo rozwijajace si¢ w zdecydowanej wigkszosci
wskazuja na brak kandydatow o odpowiednim doswiadczeniu jako
glowny powod trudnosci ze znalezieniem odpowiednich
pracownikow (88,5%). Szczegdtowo obrazuje t¢ tendencje tabela
5.8.

Tabela 5.8. Powody wystepowania trudnosci ze znalezieniem
pracownikow a poziom rozwoju firmy

Poziom rozwoju firmy

Wyszezegolnienie Stagna- Slal.).o Rozwija- Siln.i.e
e rozwija- | G rozwija-
& jace sie 12 ¢ jace sie
Brak kandydatow w ogole 10,7% 23,1% 12,8% 18,2%
Brz}k kandyda}tow 0 odpowiednim 32.1% 88.5% 41.0% 54.5%
doswiadczeniu
Niski poziom kwalifikacji
i umiejetnosci kandydatow 32,1% 61,5% 25,6% 63,6%
do zatrudnienia
Zbyt wysokie zadania ptacowe 21,4% 15,4% 23,1% 18,2%
Uciazliwa specyfika pracy
(organizacja czasu pracy, 0,0% 15,4% 7,7% 13,6%

nieprzyjazne warunki pracy itp.)

Nieche¢¢ do zbyt dalekich dojazdow

L 7,1% 7,7% 2,6% 18,2%
do miejsca pracy

Nieche¢ do podjecia pracy

. . . 0,0% 11,5% 12,8% 13,6%
w oferowanej formie zatrudnienia

Lekcewazacy stosunek kandydatow

10,7% 7,7% 2,6% 18,2%
do pracy

Inne 14,3% 19,2% 7,7% 31,8%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=108).
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Roéwniez ponad potowa (61,5%) firm bedacych wtym
stadium rozwoju wskazuje na niski poziom kwalifikacji
iumiejetnosci  kandydatow do zatrudnienia. Firmy silnie
rozwijajace si¢ w pierwszej kolejnosci (63,6%) wskazuja na niski
poziom kwalifikacji, a nast¢gpnie na brak do$wiadczenia (54,5%)
kandydatow do pracy jako gldowne powody wystgpowania
trudnosci ze znalezieniem odpowiednich pracownikow. Zadne
przedsiebiorstwo bedace w fazie stagnacji, w przeciwienstwie
do firm slabo, umiarkowanie czy silnie rozwijajacych si¢, nie
wskazalo na ucigzliwg specyfik¢ pracy czy niech¢¢ do pracy
w oferowanej formie zatrudnienia.

Z badan  jako$ciowych  przeprowadzonych  wsrod

pracodawcow wynika, ze najbardziej pozadanym zawodem jest
przedstawiciel — handlowy.  Potwierdzili to  w wywiadach
poglebionych reprezentanci kluczowych zakladow wojewodztwa
podlaskiego. Stale poszukuja oni handlowcéw spetniajacych
okreslone kryteria, ktérymi sa glownie znajomo$¢ danej branzy,
predyspozycje do sprzedazy oraz znajomo$¢ jezykoéw obcych:
,Jesli sie rekrutuje do dziatow handlowych do takiej firmy jak
nasza, ktora si¢ zajmuje technikq i to takq wysoce zaawansowang,
to tez jest pewien problem, bo te osoby, ktore pracujg w handlu,
najczesciej sq to osoby z wyksztatceniem nietechnicznym. Te osoby,
ktore sq na rynku obecne, poszukujg pracy jako handlowcy, nie sq
to osoby zwyksztatceniem technicznym. Przychodzq do naszej
firmy i majq kompetencje w zakresie obstugi klienta, sq
przeszkoleni, wiedzq jak te firme zaprezentowad, jakich tam technik
sprzedazy uzy¢, natomiast nie sq w stanie rozpoznac¢ cech
technicznych produktu i jest to tez stale zagadnienie w tej
rekrutacji”’;
,.Jeszcze poszukujemy od dluzszego czasu, nie wiem, czy za duzo
wymagamy, inzyniera sprzedazy — takiego handlowca, ktory przede
wszystkim zna sie na spawaniu, czyli ma wyksztalcenie techniczne,
ale tez do sprzedazy zZytke. Umie sprzedal ten towar. I tez, Zeby
znat dwa jezyki przynajmniej. Tutaj mamy problem”.
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Potrzebni sg rowniez specjalisci z dziedzin technicznych:
programis$ci, elektronicy, konstruktorzy. Respondenci zwrdcili
uwage na trudno$¢ wrekrutacji 1 utrzymaniu, zwlaszcza
pracownikow ,kreatywnych”, majacych najwigkszy wplyw
na rozw6j firmy: konstruktorow, pracownikéw dziatu rozwoju
(B+R). Takie osoby majg unikalny zestaw kompetencji, popartych
najczesciej praktyka, a poprzez kreacje nowych produktow czy
ushug sprawiaja, ze firma nie pozostaje w tyle w stosunku
do konkurencji.

5.3. Zapotrzebowanie podlaskich pracodawcow na zawody
i kompetencje w odniesieniu do pracownikow w wieku 45
lat i wiegcej

Analiza popytu na zawody kierowanego do potencjalnych
pracownikow w wieku 45 lat i wigcej zostata dokonana w oparciu
024 oferty pracy, w ktorych pracodawcy zadeklarowali
zatrudnienie, miedzy innymi, oséb powyzej 45. roku zycia.
Deklaracja najczesciej przybierala forme¢ zapisu, ze oferowana jest
praca osobie bez wzglgdu na wiek. Pojawialy si¢ rowniez
konkretne oczekiwania odnos$nie do wieku, np. osoba na
emeryturze, wiek w przedziale 18-65 lat lub 30 do 60 lat. Kolejne
80 ofert pracy przeanalizowanych zostalo przy pomocy techniki
mystery calling. Ze wzgledu na szeroki zakres uzyskanych
informacji zasadna jest oddzielna analiza tych ofert.

Analiza 24 ofert pracy, w ktorych pracodawcy zadeklarowali
zatrudnienie, mi¢dzy innymi, os6b powyzej 45 roku zycia
pokazuje, Ze najwigcej skierowanych bylo do o0so6b chcacych
podja¢ zatrudnienie jako przedstawiciel handlowy (7 ofert).
Kolejne 4 to propozycje pracy dla opiekunow dziecigcych i 3 dla
kierowcow. Trzy oferty pracy skierowane byly do specjalistow
do spraw administracji 1 rozwoju. Pozostale zawody
reprezentowane byly w pojedynczych przypadkach. Szczegdtowe
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zestawienie,
stanowisku przedstawia tabela 5.9.

Tabela 5.9.

wraz z wymaganymi kompetencjami na danym

Szczegolowe zestawienie ofert pracy wraz
z wymaganymi kompetencjami i poziomem wyksztalcenia

Kod w Pozi
Lp. grupy Nazwa zawodu ymagane oziom
zawodow kompetencje wyksztalcenia
1 rok pracy
w administracji
publicznej, znajomos¢
Specjalisci przepisow wymaganych
do spraw ustaw, .
L 2422 administracji komunikatywno$¢, Wyzsze
i rozwoju umiejetnosé
argumentowania,
umiejetnos¢ obstugi
komputera
) 3322 Przedstawiciele komunikatywnos¢, $rednie
) handlowi kreatywno$¢ zawodowe
Kierowcy
3 8322 samochodow doswiadczenie jako brak
' osobowych kierowca ,,po Europie” informacji
i dostawczych
Sprzedawcy brak
4. 5223 sklepowi brak informacji f ..
(ekspedienci) fnformacyt
Pracownicy .
5 5169 ustug osobistych osobg komumkatnga, brak
. AR umiejgca pracowac . .
gdzie indziej w zespole informacji
niesklasyfikowani
Klerowcy doswiadczenie jako
6. 8322 samochodow kierowca, rozwozenie . brak .
osobowych . . informacji
i dostawczych artykutow spozywczych
Kierowcy
7. 8331 n?;t(;)rtr)llilzgszlie prawo jazdy kat. D brak wymagan
tramwajow
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znajomos¢ przepisow
prawa karnego, karnego
skarbowego
i procedury karnej,
umiejetnos¢ dziatania i
podejmowania decyz;ji
W stresie, umiejgtnosé
analitycznego myslenia
i pracy w zespole;
wymagania dodatkowe:
prawo jazdy kat. B,
zdane egzaminy z zasad
i przypadkow uzycia
broni i srodkéw
przymusu
bezposredniego

8. 3352 Urzgdnicy do
spraw podatkow

wyzsze

Przedstawiciele brak

9. | 3322 handlowi prawo jazdy kat. B informacji

preferowane osoby
majace kontakt
z osobami
poszkodowanymi
w wypadkach, personel
medyczny,
emerytowani
pracownicy stuzb $rednie
mundurowych, agenci
ubezpieczeniowi,
menadzerowie MLM,
dobrzy sprzedawcy,
przedstawiciele
handlowi oraz ambitne i
skuteczne osoby

Przedstawiciele

10 3322 handlowi

Przedstawiciele komunikatywnos¢, $rednie

1. 3322 handlowi kreatywnos¢é zawodowe

komunikatywnos¢,
Przedstawiciele | pozytywne podejscie do brak

handlowi klienta, terminowosc¢, informacji
uczciwosé, niekaralno$é

12. 3322
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znajomos¢ przepisow
odpowiednich
przepisow, umiejetnosé
obstugi komputera,
umiejetno$é pracy

w zespole,
Urzednicy komunikatywno$¢
13. organow i umiejetno$é rozmow Wyzsze
3354 S .
udzielajacych z petentami, wysoka
licencji kultura osobista,
samodzielnosé,
odpowiedzialnos¢,
rzetelno$¢, umiejetnosé
organizacji pracy,
prawo jazdy kat. B
14. 5311 Ople.ku.nOWIG brak informacji . brak .
dzieciecy informacji
energiczna, ciepta,
wesola, osoba otwarta,
| Opiekunowie . 1.“k.“qca ruch ha brak
5. 5311 L Swiezym powietrzu, . .
dziecigcy J . informacji
doswiadczenie
przynajmniej
6 miesigcy
Pomoce
1 sprzataczki minimum rok brak
16. 9112 biurowe, doswiadczenia, . .
hotelowe operat $¢ informacji
peratywnosé
i pokrewne
nienaganna kultura
Opickunowie osobista, kreatywnoéé brak
17. 5311 dziecicey w zabawie, pogoda informacii
ducha - mite i tagodne L
usposobienie
prawo jazdy,
18 5153 Gospodarze doswiadczenie na brak
) budynkow podobnym stanowisku, informacji
referencje
komunikatywnos¢,
19, 3321 A.genci. . mobilnoé.é, umiejgtnoéé ¢rednic
ubezpieczeniowi nawigzywania
kontaktow
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Opickunowie doswiadczenie brak
20. 5311 . o . .
dziecigcy 6 miesiecy informacji
Pracownicy
wykonujacy . . ,
21. 9622 doryweze prace brak informacji brak wymagan
proste
9 3322 Przedstawiciele Komunikat . brak ,
. handlowi omu YyWnos¢ rak wymagan
Przedstawiciele komunikatywno$¢ ,
23. 3322 handlowi i kreatywno$¢ brak wymagan
komunikatywnos¢,
Sprzedawe umiejetnos$¢ nawigzania
24. 5245 przedawey kontaktu z klientem, brak wymagan
w stacji paliw . .
zaangazowanie
w postawiony cel

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie ofert pracy pochodzacych z portali:
www.careerjet.pl oraz www.bialystokonline.pl.

Szczegotowa analiza tresci ogloszen pokazuje, ze najczesciej
poszukiwane (wystepujace w 12 ofertach) wsrod pracownikow 45+
sa kompetencje interpersonalne. Pracodawcy w anonsach okreslaja
je  wnastepujacy sposob:  komunikatywno$¢, umiejetnosé
nawigzywania kontaktow. W 8 anonsach pracodawca wymagal
doswiadczenia na podobnym stanowisku. Jedynie w 7 przypadkach
ztresci ogloszen wynikata konieczno$¢ posiadania okreslonego
wyksztalcenia. W pozostalych —  posiadanie  konkretnego
wyksztalcenia nie bylo wymagane lub wtresci ogloszenia
brakowato takich informacji.

80 ofert pracy przeanalizowanych przy pomocy techniki
mystery calling wskazalo, ze jedynie w jednym przypadku, podczas
rozmowy telefonicznej, pracodawca zaznaczyl, ze preferuje
na danym stanowisku osobe w wieku maksymalnie 50 lat. Wigzalo
si¢ to zwymaganiami stanowiska, na ktérym kluczowa byla
sprawnos¢ fizyczna. W pozostalych 79 przypadkach pracodawcy
deklarowali, Zze osoba w wieku 45 lat i wigcej moze kandydowac
w odpowiedzi na ofert¢ pracy. Wkliku przypadkach,
(np. ankieterow czy szwaczek) pracodawcy wregez preferowali
osoby starsze.

140
Wojewoddzki Urzad Pracy w Bialymstoku




Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy
a potrzeby pracodawcow w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow
w wieku 45 lat i wigcej

Ogolna  konkluzja  zprzeprowadzonych 80 rozméw
z potencjalnymi pracodawcami jest nastepujaca: nie jest istotny
wiek przysztego pracownika. Najistotniejsze s3 kwalifikacje
niezbedne do pracy, rozumiane jako posiadanie doswiadczenia
na danym stanowisku. Oczywiscie nalezy pamigtaé, ze s3 to
deklaracje pracodawcow; nie wiemy, kogo ostatecznie zatrudniliby,
szczego6lnie majac do dyspozycji osoby mlodsze.

Najwieksze zapotrzebowanie na nowych pracownikow
w wieku 45+ zglaszali pracodawcy poszukujacy technikoéw i inny
$redni personel. Takich ofert bylo 20%, zczego najwigcej — 6
dotyczylo poszukiwania osoby na stanowisko przedstawiciela
handlowego (szczegolowe zestawienie przedstawia tabela 5.10.).
W drugiej kolejnosci znalazly si¢ zawody z 5 pozycji wielkiej
grupy zawodow, tj. Pracownicy ustug osobistych isprzedawcy —
16,15% oraz z identycznym wynikiem — zawody reprezentowane
w grupie 7 — Robotnicy przemystowi irzemieslnicy. W dalszej
kolejnosci znalezli si¢ Specjalisci iPracownicy biurowi — po
11,15%.

Tabela 5.10. Zestawienie zawodow poszukiwanych przez
pracodawcow skierowanych do osob powyzej 45 roku zycia

Kod grupy N Czestosé %

. azwa zawodu . .
zawodow wystepowania | wystepowania
1. Przedstawiciele wladz publicznych, wyzsi o

A . 3 3,75%
urzednicy i kierownicy
1112 Wyzsi urzgdnicy admlmstracp 1 1.25%
rzadowej
1321 Kierownicy do spraw produkcp ) 2.50%
przemystowej
2. Specjalisci 9 11,25%
Inzynierowie gdzie indziej o
2149 niesklasyfikowani ! 1,25%
2165 Kartografowie i geodeci 1 1,25%
2166 Projektanci grafiki 1 1.25%
1 multimediow
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Kod grupy Czestosé %
. Nazwa zawodu . .
zawodow wystepowania | wystepowania
2353 Lektorzy jezykow obcych 1 1,25%
Specjalisci nauczania
2359 1 wychowania gdzie indziej 2 2,50%
niesklasyfikowani
2411 Specjalié_ci do spraw k§i§gowoéci 1 1.25%
i rachunkowosci
2513 Proj ektar.101 apl.lkaq.l 's1ec10wych 1 1.25%
1 multimediow
2514 Programisci aplikacji 1 1,25%
3. Technicy i inny $redni personel 16 20,00%
3115 Technicy mechanicy 1 1,25%
Sredni personel ochrony
3255 $rodowiska, medycyny pracy 1 1,25%
i bhp
3312 Pracown.lcy do spraw kredytow, 3 3.75%
pozyczek i pokrewni
3313 Ksiggowi 1 1,25%
3321 Agenci ubezpieczeniowi 1 1,25%
3322 Przedstawiciele handlowi 6 7,50%
3331 Spedytorzy i pokrewni 1 1,25%
3334 Agenc_l 1 admmls?raftorzy 5 2.50%
nieruchomosci

4. Pracownicy biurowi 9 11,25%

4110 Pracownicy obstugi biurowej 1 1,25%
4120 Sekretarki 1 1,25%
4214 Windykatorzy i pokrewni 1 1,25%

Pracownicy centrow obshugi
4222 telefoniczne;j 1 1,25%
(pracownicy call center)

142
Wojewoddzki Urzad Pracy w Bialymstoku




Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy
a potrzeby pracodawcow w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow
w wieku 45 lat i wigcej

Kod grupy Czestosé %
. Nazwa zawodu . .
zawodow wystepowania | wystepowania
4227 Ankieterzy 2 2,50%
4321 Magazynierzy i pokrewni 1 1,25%
4323 Pracownicy do spraw transportu 1 1,25%
4415 Pracownicy dzialow kadr 1 1,25%
5. Pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy 13 16,25%
5120 Kucharze 1 1,25%
5131 Kelnerzy 1 1,25%
5141 Fryzjerzy 1 1,25%
5923 Sprzedawcy_ skle_:pow1 7 8.75%
(ekspedienci)
Sprzedawcy (konsultanci)
5244 w centrach sprzedazy 3 3,75%
telefonicznej / internetowej
7. Robotnicy przemyslowi i rzemies$lnicy 13 16,25%
7129 Rob(,)tnlcy_ budowl_am robot _ 1 1,25%
wykonczeniowych i pokrewni
7212 Spawacze i pokrewni 1 1,25%
Robotnicy przygotowujacy
7214 1 wznoszacy konstrukcje 1 1,25%
metalowe
7231 Mechanicy pojazdow 1 1.25%
samochodowych
7321 Pracownicy przy pracach 1 1.25%
przygotowawczych do druku
7411 Elektrycy budowlani i pokrewni 3 3,75%
7412 Elektromechamcy 2 2.50%
i elektromonterzy
7511 Marsarzei robot_mcy _ 1 1.25%
W przetworstwie ryb i pokrewni
7531 Krawcy, ku_snlerze, k_apelusznlcy 1 1.25%
i pokrewni
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Kod grupy Czestosé %
. Nazwa zawodu . .
zawodow wystepowania | wystepowania
7533 Szwaczki, hafciarki i pokrewni 1 1,25%
8. Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 7 8,75%
3322 Kierowcy s_amochodow ) 2.50%
osobowych i dostawczych
3332 Klerovx_/cy samochodow 5 2.50%
cigzarowych
341 Operatorzy _wolnob_lezpych 1 1.25%
maszyn rolniczych i lesnych
3342 _ Operatqrzy sprze;,tu do robot ) 2.50%
ziemnych 1 urzadzen pokrewnych
9. Pracownicy przy pracach prostych 10 12,50%
9112 Pomoce i sprzataczki biurowe, 1 1.25%

hotelowe i pokrewne

Robotnicy wykonujacy prace
9214 proste w ogrodnictwie 1 1,25%
i sadownictwie

9321 Reczni pakowacze i znakowacze 1 1,25%
Robotnicy wykonujacy prace
9329 proste w przemysle gdzie indziej 2 2,50%
niesklasyfikowani
9333 Robotnicy pracujacy przy 1 1.25%
przetadunku towaréw
Pracownicy przygotowujacy o
o4l positki typu fast food ! 1,25%
9412 Pomoce kuchenne 1 1,25%
Pracownicy wykonujacy prace
9629 proste gdzie indziej 2 2,50%
niesklasyfikowani
Razem 80 100,00%

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie ofert pracy pochodzacych z portalu
www.careerjet.pl oraz z portalu www.bialystokonline.pl.

W blisko 60% anonséw o prace pracodawcy nie stawiali
wymagan odnos$nie do poziomu posiadanego wyksztalcenia (tabela
5.11.). Nie oznacza to jednak, ze nie oczekuja od przyszlego

144
Wojewoddzki Urzad Pracy w Bialymstoku




Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy
a potrzeby pracodawcow w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow
w wieku 45 lat i wigcej

pracownika zdobytego w sposéb formalny wyksztalcenia.
Rozumieja to jednak raczej na zasadzie stawianych wymagan
izadan przypisanych danemu stanowisku, ktére niejednokrotnie
mogg by¢ realizowane jedynie przez osob¢ posiadajaca
odpowiednie dos$wiadczenie i wlasciwy poziom wyksztatcenia.
Owa prawidlowo$¢ =znajduje rowniez potwierdzenie po
przeanalizowaniu wymaganych przez przysztych pracownikow
kompetencji — w przypadku 58 na 80 ofert pracy, pracodawcy
wymagali posiadania chociazby minimalnego dos$wiadczenia na
danym stanowisku.

Tabela 5.11. Poziom wyksztalcenia oczekiwany przez
pracodawcow

Poziom wyksztalcenia wyﬁf;‘i)s(:gj:nia % wystepowania
brak wymagan 47 58,75%
podstawowe 1 1,25%
zawodowe 3 3,75%
zawodowe lub $rednie 2 2,50%
Srednie 11 13,75%
wyzsze 16 20,00%
Suma 80 100,00%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie ofert pracy pochodzacych z portali:
www.careerjet.pl oraz www.bialystokonline.pl.

W 13,75% przypadkow oferty skierowane byly do oséb
posiadajacych wyksztalcenie $rednie 1 w20% — do os6b
posiadajacych wyksztalcenie wyzsze.

Co ciekawe, pracodawcy postuguja si¢ jeszcze klasyfikacja
poziomu wyksztalcenia obejmujacego  poziom nazywany
,wyksztalceniem §rednim” 1 ,wyksztalceniem zawodowym”.
W Zadnej rozmowie, przy pytaniu o poziom wyksztalcenia, nie
pojawito si¢ wyksztalcenie gimnazjalne lub ponadgimnazjalne.

145
Wojewoddzki Urzad Pracy w Bialymstoku




Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy
a potrzeby pracodawcow w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow
w wieku 45 lat i wigcej

Tabela 5.12. Kompetencje oczekiwane przez pracodawcow

Nazwa kompetencji wysctf;];)stfgvé:nia % wystepowania
kognitywne 7 8,75%
jezykowe 3 3,75%
jezyki obce 5 6,25%
techniczne 23 28,75%
komputerowe 21 26,25%
artystyczne 1 1,25%
fizyczne 2 2,50%
samoorganizacyjne 31 38,75%
interpersonalne 33 41,25%
biurowe 2 2,50%
kierownicze 1 1,25%
dyspozycyjne 16 20,00%
matematyczne 2 2,50%
doswiadczenie na identycznym/podobnym
stanowisku lub w okreslonej branzy 58 72,50%

* w tabeli 5.12. zawarta jest rowniez informacja o konieczno$ci posiadania
doswiadczenia na identycznym lub podobnym stanowisku lub w okreslonej
branzy. Oczywistym jest, ze ,,doswiadczenia” nie mozna zaliczy¢ do zadnej
z kompetencji, jednak ze wzgledu na czgstos¢ wystgpowania tego warunku,
zostato ona réwniez dotgczone do zestawienia.

Zroédlo: opracowanie wiasne na podstawie ofert pracy pochodzacych z portali:
www.careerjet.pl oraz www.bialystokonline.pl.

Kompetencje oczekiwane przez podlaskich pracodawcow
w stosunku do pracownikéw, przedstawia tabela 5.12. Dwie
najwazniejsze kompetencje to tzw. kompetencje migkkie, czyli
kompetencje interpersonalne (wymagania o nie pojawily si¢
w 41,3% ofertach pracy) 1 samoorganizacyjne (38,8% anonsow).
Witej grupie znalazta si¢ tez kompetencja zwigzana
z dyspozycyjnoscig (20%). Kolejne dwie kompetencje mozna
zaliczy¢ do tzw. kompetencji twardych i stanowia je: w 28,8%

anonsOw — kompetencje techniczne i1 w 26,3% przypadkach
— komputerowe.
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Tabela 5.13. Kompetencje oczekiwane od kandydatow do pracy
w badanych przedsi¢biorstwach (% wskazan)

Wyszczeg6lnienie

1

2

3

Srednia

Wyszukiwanie i analiza
informacji oraz wyciaganie
wnioskéw

1,0%

3,0%

11,3%

41,4%

43,4%

4,2

Obstuga, montowanie i
naprawa urzadzef
technicznych

5,5%

5,5%

16,5%

28,8%

43,6%

4,0

Wykonywanie obliczef

2,5%

3,3%

15,0%

39,8%

39,3%

4,1

Obstuga komputera i
korzystanie z Internetu

2,0%

2,5%

13,0%

28,8%

53,6%

4,3

Zdolnosci artystyczne
i tworcze

12,6%

13,1%

30,2%

26,4%

17,6%

3,2

Sprawnos¢ fizyczna

1,0%

2,3%

10,8%

39,2%

46,7%

4,3

Samoorganizacja pracy

1 przejawianie inicjatywy
(rozplanowanie i terminowa
realizacja dzialah w pracy,
skuteczno$¢ w dazeniu do celu)

0,3%

0,0%

5,0%

24,9%

69,8%

4,6

Kontakty z innymi ludzmi,
Zarowno ze
wspotpracownikami, jak i
klientami czy podopiecznymi

0,0%

0,3%

3,0%

22,1%

74,7%

4,7

Organizowanie i prowadzenie
prac biurowych

1,0%

5,0%

21,4%

37,9%

34,7%

4,0

Zdolnosci kierownicze
i organizacja pracy innych

0,8%

4,5%

18,8%

42,0%

33,9%

4,0

Dyspozycyjnosé

0,0%

0,5%

3,0%

34,9%

61,6%

4,6

Biegte postugiwanie si¢
jezykiem polskim w mowie 1
pismie (poprawnos¢ jezykowa,
bogate stownictwo, tatwos¢
wyslawiania sig).

0,3%

1,0%

4,0%

30,4%

64,3%

4,6

Znajomo$¢ jezyka obcego
(komunikatywne postugiwanie
si¢ jezykiem obcym)

4,0%

13,1%

34,8%

38,6%

9,3%

3.4

* skala obejmuje cyfry od 1 do 5, gdzie 1 — oznacza cech¢ mato wazng, a 5 —

bardzo wazna

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=399).

Badania pokazuja, ze umiejetno$ci migkkie, zwigzane z
komunikowaniem si¢ z innymi ludZzmi, ze cenne uznalo 74,7%
przedsigbiorstw, ktore ocenilo jako bardzo wazna, kolejne 22,1% —
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za wazng. Niezmiernie istotng kompetencja, ktéra wymagaja
pracodawcy od kandydatow do pracy, jest rowniez
samoorganizacja pracy 1 przejawianie inicjatywy. W tym
przypadku niemal 70% przedsigbiorcéw uznato ja za bardzo wazng
ceche pracownikow, a 24,9% — za wazng. Kolejng istotng
umiejetnoscia wymagang od kandydatow, jest biegle postugiwanie
si¢ jezykiem polskim w mowie i pismie. Niemal 95% badanych
przedsigbiorstw uznalo ja za wazna, wtym 64,3% — za bardzo
wazng. Podobnie zostala oceniona dyspozycyjnos$¢, ktoéra jest
bardzo istotna dla prawie 62% pracodawcéw. Najmniej istotne
kompetencje, ktorymi, wedlug badanych pracodawcéw, powinni
si¢ charakteryzowa¢ kandydaci do pracy, to: zdolnosci analityczne
itworcze oraz, co moze dziwi¢ — znajomo$¢ jezyka obcego;
badania ukazaly jedynie 9,3% wskazan uznajacych te umiejetnosé
za wysoce istotng w pracy.

5.4. Diagnoza stanu dopasowania wyksztalcenia, wiedzy
i umiejetnosci oraz kwalifikacji pracownikow do potrzeb
pracodawcow

PrzedsiebiorcoOw poproszono réwniez o ocen¢ posiadanych
kompetencji przez pracownikOw ponizej 45. roku Zycia
oraz pracownikéw w wieku 45 lat i wiecej (tabela 5.14. 1 5.15.,
wykres 5.4.).

Z zestawienia wynika, iz, wsrdd tych dwoéch grup
wiekowych, wigkszo§¢ posiadanych kompetencji jest na takim
samym, badz bardzo zblizonym poziomie. R6znice wystgpuja tylko
w kilku  kategoriach. Mlodsi pracownicy majg przewage
w umiejetnosciach zwigzanych ze znajomos$cia jezyka obcego.
Ponad 60% przedsigbiorstw ocenito dobrze (45,8%) badz bardzo
dobrze (16,5%) znajomo$¢ jezyka obcego u 0séb przed 45. rokiem
zycia, natomiast wérod pracownikow w wieku 45 lat i wigcej,
umiejetnosci lingwistyczne zostaly ocenione dobrze przez 21%
firm, a bardzo dobrze — przez zaledwie 4,7%. Roéwniez spore
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rozbiezno$ci, zkorzy$cia dla os6b mlodszych, wystepuja
w przypadku obstugi komputera ikorzystania z internetu. W tym
przypadku, oceniajagc osoby w nizszej kategorii wiekowej, 62,3%
przedsiebiorcow uznato, iz kompetencje te sa na bardzo wysokim
poziomie, a kolejne niemal 30% okreslito je jako wysokie.

Tabela 5.14. Ocena pracownikow w wieku ponizej 45. roku
zycia pod katem posiadanych kompetencji

Wyszczegdlnienie 1 2 3 4 5

Wyszukl\.)vame.lana.hza }nformaql 03% | 1.5% | 9.5% | 59.5% | 25.0%
oraz wycigganie wnioskow

Obstuga, montowanie i naprawa

o o 0 o o
urzadzeh technicznych 1,5% | 3,8% | 14,0% | 39,3% | 37,8%

Wykonywanie obliczen 1,0% | 0,3% | 8,8% | 51,3% | 35,0%
Obstuga komputera i korzystanie 0.3% | 0.8% | 3.8% | 29.3% | 62.3%
z Internetu

Zdolnosci artystyczne i tworcze 5,8% | 6,8% | 27,0% | 40,3% | 16,5%
Sprawno$¢ fizyczna 0,3% | 0,5% | 4,8% | 40,8% | 49,8%

Samoorganizacja pracy i przejawianie
inicjatywy (rozplanowanie i
terminowa realizacja dziatan w pracy,
skutecznos$¢ w dazeniu do celu)

0,3% | 0,8% | 6,8% | 40,0% | 48,3%

Kontakty z innymi ludzmi, zaréwno
ze wspolpracownikami, jak i 0,3% | 0,3% | 5,0% | 35,0% | 54,8%
klientami czy podopiecznymi

Organizowanie i prowadzenie prac

. 0,5% | 1,5% | 13,3% | 52,3% | 27,8%
biurowych

Zdolnosci kierownicze i organizacja

pracy innych 0,3% | 0,5% | 12,5% | 55,0% | 27,3%

Dyspozycyjnosé¢ 0,0% | 1,0% | 6,0% | 43,5% | 45,3%

Biegte postugiwanie si¢ jezykiem
polskim w mowie i piSmie
(poprawno$¢ jezykowa, bogate 0,3% | 0,3% | 5,5% | 33,5% | 56,5%
stownictwo, fatwos¢ wystawiania
sig).

Znajomo$¢ jezyka obcego
(komunikatywne postugiwanie si¢ 2,8% | 8,5% | 22,0% | 45,8% | 16,5%
Jjezykiem obcym)

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=398).

149
Wojewoddzki Urzad Pracy w Bialymstoku




Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy
a potrzeby pracodawcow w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow
w wieku 45 lat i wigcej

Tabela 5.15. Ocena pracownikow w wieku 45 lat i wiecej pod
katem posiadanych kompetencji

Wyszczegodlnienie 1 2 3 4 5
Wyszukl\.)vame.lana.hza }nformaql 0.0% | 2.6% | 11.7% | 60.1% | 25.5%
oraz wycigganie wnioskow
Obsluga’, montowanie i naprawa 0.9% | 4.4% | 18.7% | 42.7% | 33.3%
urzadzen technicznych
Wykonywanie obliczen 0,3% | 0,3% | 12,0% | 56,4% | 31,0%
Obstuga komputera i korzystanie 03% | 5.6% | 13.7% | 52.0% | 28.4%
z Internetu
Zdolnosci artystyczne i tworcze 5,3% | 6,1% | 31,6% | 44,7% | 12,3%
Sprawno$¢ fizyczna 0,0% | 1,7% | 15,2% | 63,6% | 19,5%
Samoorganizacja pracy
1 przejawianie inicjatywy
rozplanowanie i terminowa ,3% | 0,3% 1% ,3% 5%

pl iei i 0,3% | 0,3% | 6,7% | 48,3% | 44,5%
realizacja dziatan w pracy,
skutecznos$¢ w dazeniu do celu)
Kontakty z innymi ludzmi, zaréwno
ze wspolpracownikami, jak 0,3% | 0,6% | 4,6% | 34,2% | 60,3%
i klientami czy podopiecznymi
t())iilgra;l)r;;?,((g)lvan1e1prowadzemeprac 12% | 1.5% | 12.8% | 51.2% | 33.4%
Zdolngsm kierownicze i organizacja 03% | 0.9% | 8.8% | 47.7% | 42.4%
pracy innych
Dyspozycyjnosé¢ 0,0% | 0,0% | 3,5% | 46,0% | 50,4%
Biegte postugiwanie si¢ jezykiem
polskim w mowie i piSmie
(poprawno$¢ jezykowa, bogate 0,6% | 0,3% | 4,4% | 38,5% | 56,3%
stownictwo, fatwos¢ wystawiania
si¢)
Znajomo$¢ jezyka obcego
(komunikatywne postugiwanie si¢ 5,0% | 18,7% | 50,7% | 21,0% | 4,7%

Jjezykiem obcym)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=398).
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WyKkres 5.3. Zestawienie Srednich ocen posiadanych
kompetencji przez pracownikow w wieku ponizej 45. roku
zycia oraz pracownikow w wieku 45 lat i wigcej

Znajomosc jezyka obcego 3,
Biegle postugiwanie siejezykiem polskim 4,5
wmowiel pisnie 45
L 45
Dyspozycyjnosc 4,4
Zdolnosci kierowniczei organizacja 4,3
pracy innych 41
Organizowaniei prowadzenieprac 41
biurowych 41
- . S 4,5
Kontakty zinnymi ludzmi 4,5
Samoorganizacja pracyiprzejawianie 4,4
migjatywy 44
Sprawnosc fizyczna 4,5
;i P 3,5
Zdolnosci artystyczneitworcze 3,
Obsluga komputeraikorzystanie
zInternetu 4,6
. _— 4,2
Wykonywanie obliczer 4,2
Obsluga, montowanieinaprawa 4,0
urzadzen technicznych 41
Wyszukiwaniei analiza informacji oraz 41
wyciaganie wnioskow 41
T T T T L]

® Pracownicy 45+  ®Pracownicy 45 -

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=398).
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Natomiast w przypadku osob po 45. roku zycia, nieco ponad
28% firm okre$lilo, iz zatrudnieni tam pracownicy posiadaja
umiejetnosci w tym obszarze na bardzo wysokim poziomie, a nieco
ponad polowa firm stangta na stanowisku, iz kompetencje
w obszarze obstugi komputera iinternetu osob starszych sa
na wysokim poziomie. RoOwniez sprawno$¢ fizyczna zostata lepiej
oceniona w przypadku o0s6b mlodszych. Niespetna 50%
przedsigbiorstw  wskazata, ze osoby do45. roku zycia
charakteryzuja si¢ bardzo dobrg sprawnoscig fizyczng, a nieco
ponad 40% ocenilo jg jako dobra. Z kolei sprawnos$¢ fizyczna osdb
w wieku 45 lat 1 wiecej, zostala oceniona na bardzo wysokim
poziomie przez 19,5% pracodawcow, a ponad 60% okreslito ja
jako dobra. Pracownicy powyzej 45. roku zycia s3a nieco lepiej
oceniani niz ich milodsi koledzy, w dwodch kategoriach (choé
réznice s3 nieco mniejsze): przedsigbiorcy wyrazili stanowisko,
iz osoby starsze charakteryzuje nieco wyzszy poziom zdolno$ci
kierowniczych i organizacji pracy innych — 42,5% firm ocenilo t¢
kompetencj¢ 0s6b po 45. roku zycia na bardzo wysokim poziomie,
a w przypadku 0s6b mtodszych — najwyzsza oceng w tym wypadku
postawito 27,3% przedsiebiorstw. Druga kategoria, ktéra oceniona
zostala zkorzy$cia dla os6b w wieku 45 lat 1 wigcej, jest
dyspozycyjno$¢, cho¢ roznice w ocenie byty niewielkie — 50,4%
przedsiebiorstw ocenilo bardzo wysoko dyspozycyjnos¢ osob
po 45. roku zycia, a u 0s6b mtodszych — 45,3%.

Przedsiebiorcy zostali réwniez poproszeni o0 ocene
kompetencji w zakresie nowych technologii pracownikéw ponizej
45. roku zycia oraz pracownikow w wieku 45 lat i wiecej. Badania
wskazuja, ze mlodsza grupa kadry przedsigbiorstwa zostata bardzo
dobrze badz dobrze oceniona pod tym wzgledem (tabela 5.16.).
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Tabela 5.16. Ocena poziomu kompetencji w zakresie nowych
technologii pracownikow ponizej 45. roku zycia

Wyszczegdlnienie 1 2 3 4 5

Podstawy pracy z komputerem
(uzytkowanie komputeréw i zarzadzenie | 5,0% | 0,8% | 1,8% |30,3% | 58,0%
plikami)

Podstawy pracy w sieci internet 5,3%0,0%| 1,5% |31,5%|57,5%
Przetwarzanie tekstow (MS Word) 5,8%0,0% | 7,8% |33,3% |48,5%
Arkusze kalkulacyjne (MS Excel) 6,3% | 1,5% | 12,8% | 35,0% | 40,0%
Uzytkowanie baz danych 6,5% | 1,8%|12,3% | 42,5% | 32,5%

Grafika menedzerska i prezentacyjna
(MS Power Point)

8,3%|3,0% | 16,0% | 33,8% | 34,5%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=397).

Najwyzej zostaly ocenione kompetencje zwigzane
z podstawami pracy z komputerem, gdzie 58% przedsigbiorcow
ocenilo je bardzo dobrze, a 30,3% dobrze. Roéwniez podstawy
pracy w sieci internet zostaly uznane za umiej¢tnosci, z ktorymi
osoby przed 45. rokiem zycia radza sobie bardzo dobrze (57,5%)
badz dobrze (31,5%). Najstabiej oceniono uzytkowanie baz
danych, w przypadku ktorych najwyzsza ocene pracownikom
przydzielito 32,5% przedsigbiorcow. Za dobrym poziomem tej
kompetencji opowiedzialo si¢ 42,5% badanych.

Tabela 5.17. Ocena poziomu kompetencji w zakresie nowych
technologii pracownikow w wieku 45 lat i wigcej

Wyszczegdlnienie 1 2 3 4 5

Podstawy pracy z komputerem
(uzytkowanie komputeréw i zarzadzenie | 5,0% | 2,1% | 17,3% | 44,9% | 30,8%
plikami)

Podstawy pracy w sieci internet 5,0% | 1,8% |16,8%|46,5% | 30,0%
Przetwarzanie tekstow (MS Word) 6,5% | 4,7% |27,4%|37,6% | 23,8%
Arkusze kalkulacyjne (MS Excel) 8,8% | 8,8% [31,2%31,5%|19,7%
Uzytkowanie baz danych 7,4% | 8,2% [27,1%39,1% | 18,2%

Grafika menedzerska i prezentacyjna
(MS Power Point)

10,1% | 11,0% | 33,5% | 31,5%| 13,9%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=397).
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Pracownicy wwieku 45 lat 1 wigcej, zdaniem
przedsigbiorcow, posiadaja kompetencje w zakresie nowych
technologii na nizszym poziomie niz ich mlodsi koledzy. Wsrod
starszej grupy kadry przedsigbiorstwa, najlepiej zostaty ocenione
podstawowe umiejetnosci pracy z komputerem, przy czym
najwyzsza ocen¢ przydzielito tej cesze nieco ponad 30%
przedsiebiorcow, za§ dobrze ocenito ja niespelna 45%
pracodawcow. Podstawy pracy wsieci internet to druga
w kolejnos$ci najlepiej oceniona umiejetnos¢: 30% przedsigbiorstw
uznato, ze poziom tej kompetencji wsréd pracownikow starszych
jest na bardzo dobrym poziomie, a 46,5% przydzielilo jej w tej
grupie ocen¢ dobra. Najstabiej w zestawieniu wypadaja
kompetencje zwigzane z grafikag menedzerska i prezentacyjng. Tu
zaledwie 13,9% firm uznalo, iz pracownicy w wieku 45 lat i wigcej
posiadajg t¢ umiej¢tnos¢ na bardzo wysokim poziomie, a nieco
ponad 30% uznalo, ze poziom ten jest dobry.

W zestawieniu $rednich ocen poziomu kompetencji
w zakresie nowych technologii pracownikdw ponizej i powyzej 45.
roku zycia, przedstawionych na wykresie 5.4. wida¢, iz kazda
z umiejetnosci zwigzanych z nowymi technologiami zostala wyzej
oceniona w przypadku osob mlodszych. Najwiecksze rdznice
w ocenie kompetencji dotycza arkuszy kalkulacyjnych (MS Excel),
gdzie $rednia dla pracownikow przed 45. rokiem zycia
w pigciostopniowej skali wyniosta 4,1, a dla pracownikow w wieku
45 lat 1 wigeej — 3,4 oraz grafiki menedzerskiej i1 prezentacyjnej,
w ktorej osoby mtodsze uzyskaty $rednig — 3,9, a starsi pracownicy
—-3,3.

Jak zostalo przytoczone juz wczesniej, na podlaskim rynku
pracy brakuje 0sob o wysokich kompetencjach w zakresie nowych
technologii (kompetencje techniczne). Wyraznie zauwazono,
Ze maszyny sterowane numerycznie, obecnie stanowigce podstawe
dziatalnosci firm przemystowych, sg sprzetem stosunkowo nowym.
Ponadto kompetencje tego typu bardzo szybko si¢ dezaktualizuja,
dlatego konieczne jest ciggle podtrzymywanie i rozwijanie takich
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umiejetnosci. Droga do ich nabycia jest po prostu biezacy kontakt
z konkretnymi rozwigzaniami technologicznymi.

WyKkres 5.4. Zestawienie Srednich ocen poziomu kompetencji
w zakresie nowych technologii pracownikow ponizej 45. roku
zycia oraz pracownikow w wieku 45 lat i wigcej

Grafika menedzerska i prezentacyjna
(MS Power Point) 39

Uzytkowanie baz danych 4,0
Arkusgzekalkulacyjne (MS Excel) a1
Przetwarzanie telcstow (MS Word) 42

Podstawy pracy w sieci internet 4,4

Podstawy pracy zkomputerem 4,4

®m Pracownicy 45+ m Pracownicy 45-

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=397).

Braki w kompetencjach twardych, $ci§le zwigzanych
z dominujacg w danym przedsiebiorstwie technologia, nie sg raczej
zwigzane z wiekiem — wystepuja one zaréwno u starszych, jak i
miodszych osob, z tym, ze druga grupa tatwiej chlonie t¢ wiedze ze
wzgledu na kontakt ze sprz¢tem komputerowym od najmtodszych
lat. Problematyczna, w kontek$cie nowych technologii w grupie
starszych 0s6b okazuje si¢ obstuga komputera. Podkreslita to
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wigkszos¢ badanych przedsigbiorcow, co z kolei potwierdza
whnioski ptynace z innych badan w tym zakresie.

5.5. Mocne i stabe strony pracownikow w wieku 45 lat i wiecej

Z punktu widzenia efektywnego wykorzystania potencjatu
pracy os6b w wieku 45+, istotna jest identyfikacja zalet (mocnych
stron) 1 wad (stabych stron) starszych pracownikoéw.

Skuteczne zarzadzanie wiekiem w przedsigbiorstwie wymaga
stosowania takich dziatan, ktére pozwolg jak najlepiej wykorzystaé
zalety starszych pracownikéw oraz zminimalizowaé ich wady®’.
Ztego punktu widzenia, istotng kwestia jest $wiadomos$é
pracodawcy na temat potencjalnych zalet starszych pracownikow
oraz umiej¢tnos¢ ich dostrzegania.

Z danych przedstawionych na wykresie 5.5. wynika,
ze pracodawcy wskazuja na liczne zalety pracownikéw w wieku
45+, odnoszace si¢ zardéwno do cech zawodowych, jak
1 osobowych. W szczegdlnosci doceniajg oni:

— duze doswiadczenie zawodowe (76,8%  wskazan
respondentow);

— odpowiedzialnos$¢ (33% wskazan);

— fachowa wiedze (28% wskazan);

— sumiennos$¢ (21% wskazan);

— dyspozycyjnos¢ (18,5% wskazan);

— lojalno$¢ (14,5% wskazan);

— wysokie umiejetnosci zawodowe (13% wskazan).

7 Litwinski JI., Sztanderska U. (2010), Wstepne standardy zarzqdzania wiekiem w przedsigbior-
stwach, Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci, Warszawa, s. 100.
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WyKkres 5.5. Zalety pracownikow w wieku 45 lat i wigcej
w stosunku do mtodszych pracownikow

Duze doswiadczenie zawodowe
Odpowiedzialnosc
Dyspozycyjnosc
Latwos¢nawiazywania kontaktow
Sumiennosc
Lojalnosc
Poziom wyksztalcenia
Motywagja, przebojowosc
Wiedza fachowa
Wysokawydajnoscpracy
Wysokie umiejetnosci zawodowe
Stan zdrowia

Nisgkiewymagania placowe

Inne

*suma nie daje 100% ze wzgledu na mozliwos¢ wielokrotnego wyboru
odpowiedzi

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=400).

Duze doswiadczenie zawodowe pracownikow po 45. roku
zycia dostrzegaja firmy ze wszystkich kategorii wielkosci,
natomiast w najwigkszym stopniu zauwazaja to przedsigbiorstwa
zatrudniajace powyzej 250 pracownikéw (tabela 5.18.). Zaledwie 1
na 20 firm tej wielko$ci nie wskazata na te zalet¢ oséb starszych.
Rowniez najwiekszy odsetek duzych przedsiebiorstw jako zalete
os6b wwieku 45 lat i wigcej, wstosunku do milodszych
pracownikow, wybiera lojalno$¢ 1 wysokie umiejetnosci zawodowe
(po  30%  wskazan). Co interesujace, zaledwie 3%
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mikroprzedsiebiorstw uznalo wysokie umiejetnosci zawodowe
za zalet¢ kadry po 45. roku zycia. Niemal potowa $rednich firm
uznaje odpowiedzialno$¢ =za istotng zalete, cechujaca nieco
starszych pracownikéw w stosunku do milodszej kadry. Z kolei
mate przedsigbiorstwa zwracaja uwage na sumienno$¢ 0sOb
w wieku 45 lat i wigcej. Ponad jedna czwarta firm zatrudniajacych
od 10 do 49 pracownikow wskazuje na te zaletg.

Tabela 5.18. Zalety pracownikow w wieku 45 lat i wigcej
w stosunku do mtodszych pracownikow a wielko$¢
przedsi¢biorstwa

Wyszezegolnienie Liczba zatrudnionych
0-9 10-49 | 50-249 | pow. 250
Duze doswiadczenie zawodowe 73,0% | 77,0% 75,0% 95,0%
Odpowiedzialno$¢ 17,0% | 36,0% 46,3% 30,0%
Dyspozycyjnosé¢ 5,0% | 23,0% | 22,5% 25,0%
Latwos¢ nawigzywania kontaktow 1,0% 8,0% 5,0% 5,0%
Sumiennosé¢ 13,0% | 26,5% 20,0% 10,0%
Lojalno$¢ 7,0% 13,0% | 23,8% 30,0%
Poziom wyksztatcenia 3,0% 4,5% 8,8% 5,0%
Motywacja, przebojowos¢ 3,0% 7,5% 3,8% 10,0%
Wiedza fachowa 24,0% | 30,5% 27,5% 25,0%
Wysoka wydajnos¢ pracy 4,0% 3,0% 3,8% 5,0%
Wysokie umiejetnosci zawodowe 3,0% 15,0% 16,3% 30,0%
Stan zdrowia 0,0% 1,0% 0,0% 0,0%
Niskie wymagania ptacowe 0,0% 0,5% 0,0% 0,0%
Inne 22,0% | 28,0% | 20,0% 10,0%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=400).

Firmy znajdujace si¢ na réznym poziomie rozwoju niemal
wtakim samym stopniu uznaja dos$wiadczenie zawodowe
pracownikow po 45. roku zycia jako ich glowna zalet¢ w stosunku
do os6b mlodszych (tabela 5.19.). Firmy silnie rozwijajace si¢
w wigkszym stopniu zwracaja uwage na lojalnos¢ (25,9% wskazan)

158
Wojewoddzki Urzad Pracy w Bialymstoku




Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy
a potrzeby pracodawcow w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow
w wieku 45 lat i wigcej

i wiedzg fachowa (38,9%) jako zalety, ktorymi osoby starsze
osiggaja przewage nad mtodszymi kolegami.

Tabela 5.19. Zalety pracownikow w wieku 45 lat i wigcej
w stosunku do mlodszych pracownikow a poziom rozwoju
firmy

Poziom rozwoju firmy
Wyszczeg6lnienie . Sl.a.b(.) Rozwijajace Si.l.ni?
Stagnacyjne | rozwijajace si¢ rozwijajace
sie sie

Duze doswiadczenie o o o o
edone 78,4% 74,2% 77,9% 74,1%
Odpowiedzialnosé 35,3% 30,8% 31,4% 35.2%
Dyspozycyjnosé 16,5% 20,8% 19,8% 16,7%
ig;‘g‘lﬁz“;aquyw ania 4,3% 7.5% 4,7% 5,6%
Sumiennosé 23,0% 20,0% 23,3% 13,0%
Lojalnosé 11,5% 10,0% 17,4% 25,9%
Poziom wyksztatcenia 6,5% 4.2% 7,0% 0,0%
Motywacja, 7.2% 3.3% 5.8% 7.4%
przebojowos¢ ? ? ? ?
Wiedza fachowa 29,5% 21,7% 27,9% 38,9%
;chs;’ka wydajnos¢ 2.2% 5,0% 2.3% 5,6%
Z\fgf;&gmej@mosd 13,7% 10,0% 12,8% 18,5%
Stan zdrowia 1,4% 0,0% 0,0% 0,0%
;{:ﬁ@g’“’agama 0.0% 0.8% 0.0% 0.0%
Inne 24,5% 28,3% 15,1% 27,8%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=400).

Pomimo ze pracodawcy dostrzegaja liczne zalety starszych
pracownikow, to dostrzegaja rowniez wady. W badaniu, pytajac
pracodawcow o wady pracownikow w wieku 45+, posrednio
mozna dowiedzie¢ si¢, jakie s3 powody ich niecheci do
zatrudniania os6b starszych.
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Wykres 5.6. Wady pracownikow w wieku 45 lat i wigcej
w stosunku do mtodszych pracownikow

0% 10% 20% 30% 40% 350%

Niechec do uczenia sie

Poziom wyksztalcenia

Wygorowane wymagania co do
warunkow pracy

Wygorowane zadania placowe

Brak znajomosci nowych
technologii komputerowych

Stan zdrowia
Przyzwyczajenia, nawyki
Niska wydajnosc pracy
Rutyna, brak pomystow

Brak znajomosci jezykow obeych

Brak ukonczonych kursow,
szkolen, przestarzate kwalifikacje

Niedyspozycyjnosc

Zbyt wolne tempo pracy

Wymagaja wiecej szkolenniz
pracownicy mlodsi

Inne

*suma nie daje 100% ze wzgledu na mozliwo$¢ wielokrotnego wyboru
odpowiedzi

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=400).
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Jak wynika z wykresu 5.6. najwiecej wskazan (24,5%) padio
na przyzwyczajenia i nawyki. Co piate przedsigbiorstwo zwrdcilo
uwage na stan zdrowia, uznajac iz jest to element, ktory stawia
osoby starsze w nieco gorszej sytuacji. 14,5% firm uznalo,
ze osoby po 45. roku zycia nie wykazuja checi do uczenia sie.

Warto zaznaczy¢, ze 120 firm, czyli niemal jedna trzecia
og6tu badanych wskazala na brak wad osob starszych w stosunku
do milodszej kadry. Pracodawcy zwrocili uwage na trudnosci
w dostosowaniu si¢ do zmian czy wolniejsze przyswajanie wiedzy.

Duze przedsigbiorstwa zdecydowanie czgs$ciej niz firmy
z sektora MSP wskazywaly na przyzwyczajenia i nawyki jako
najwigkszg wad¢ pracownikéw po 45. roku zycia (45% wskazan)
(tabela 5.20.). Réwniez niechg¢ do uczenia si¢ byla czesciej
wskazywana przez firmy zatrudniajace powyzej 250 pracownikéw
(30%) niz przez pozostale wielkosci przedsigbiorstw. Stan zdrowia
jako wada os6b w wieku 45 lat i wiecej w stosunku do o0sob
mlodszych byl przede  wszystkim  zauwazony  przez
przedsiebiorstwa $rednie 1 duze, sposréd ktoérych niemal jedna
trzecia wskazywata na te niedogodnos¢. Z kolei niska wydajnos¢
pracy to wada osob starszych, zauwazana glownie przez
mikroprzedsigbiorstwa (13% wskazan), wsrdd przedsigbiorstw
duzych Zzadne na nig nie wskazalo. Brak ukonczonych kursow,
szkolen, przestarzate kwalifikacje to element, ktory, zdaniem
przede wszystkim $rednich przedsigbiorstw, stawia osoby starsze
w bardziej niekorzystnej sytuacji w poréwnaniu z osobami
mtodszymi (15% wskazan).
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Tabela 5.20. Wady pracownikow w wieku 45 lat i wigcej

w stosunku do mlodszych pracownikow a wielkos¢

przedsi¢biorstwa
R Wielkosé
Wyszezegolnienie 0-9 10-49 | 50-249 | pow. 250
Nieche¢ do uczenia si¢ 13,0% 13,0% 16,3% 30,0%
Poziom wyksztatcenia 7,0% 3,5% 8,8% 5,0%
Wygorowape wymagania co 1.0% 5.0% 8.8% 10.0%
do warunkow pracy
Wygoérowane zgdania ptacowe 4,0% 4,0% 6,3% 5,0%
Brak znajomosci nowych 6,0% | 9.0% | 113% | 10,0%
technologii komputerowych
Stan zdrowia 15,0% 17,0% 31,3% 30,0%
Przyzwyczajenia, nawyki 16,0% 27,5% 22,5% 45,0%
vz
Niska wydajnos$¢ pracy 13,0% 8,0% 5,0% 0,0%
Rutyna, brak pomystow 7,0% 11,5% 11,3% 15,0%
Brak znajomosci jezykéw obeych 3,0% 9,5% 7,5% 15,0%
Brak ukonczonych kurspw, szkolen, 7.0% 5.5% 15.0% 5.0%
przestarzate kwalifikacje
Niedyspozycyjnos¢ 1,0% 0,5% 5,0% 0,0%
Zbyt wolne tempo pracy 4,0% 3,0% 5,0% 10,0%
Wymagaqu wigce] §zkolen niz 5.0% 3.5% 2.5% 5.0%
pracownicy mtodsi
Inne 48,0% 48,0% 41,3% 35,0%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=400).

Trzy gléwne wady osob po 45. roku zycia zauwazane
w najwigkszym stopniu przez przedsigbiorstwa silnie rozwijajace
si¢, w stosunku do mniejszej ilosci wskazan wsrod firm bedacych
w pozostatych fazach rozwoju, to przede wszystkim stan zdrowia
(31,5% wskazan), niech¢¢ do uczenia si¢ (24,1%) oraz brak
znajomos$ci jezykow obcych (14,8%). Firmy rozwijajace sig
w wigkszym stopniu zauwazyly wygérowane wymagania co do
warunkow pracy (9,3% wskazan w poréwnaniu do 3,7% wsrod
firm silnie rozwijajacych si¢) oraz wygérowane zadania placowe
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(8,1% wskazan wsrdod firm rozwijajacych si¢ w poréwnaniu
do braku wskazan w$rod firm silnie rozwijajacych sig).

Tabela 5.21. Wady pracownikow w wieku 45 lat i wigcej
w stosunku do mlodszych pracownikow a poziom rozwoju
firmy

Poziom rozwoju firmy
Wyszczegolnienie Stabo Rozwiia- Silnie
Stagnacyjne | rozwijajace . J rozwija-
sie Jacesie jace sie
Nieche¢ do uczenia si¢ 10,1% 17,5% 11,6% 24,1%
Poziom wyksztalcenia 5,8% 4,2% 5,8% 7,4%
Wygobrowane ,wymagama 3.6% 4.2% 9.3% 3.7%
co do warunkoéw pracy
Wygoérowane zagdania 43% 4.2% 8.1% 0.0%
ptacowe
Brak znajomos$ci nowych
technologii 8,6% 6,7% 9,3% 13,0%
komputerowych
Stan zdrowia 16,5% 17,5% 20,9% 31,5%
Przyzwyczajenia, nawyki 25,2% 21,7% 25,6% 27,8%
Niska wydajnos$¢ pracy 7,2% 6,7% 8,1% 13,0%
Rutyna, brak pomystow 10,1% 7,5% 15,1% 11,1%
fgil;cinaj"m"s‘“ Jerykow 8,6% 5.8% 4,7% 14,8%
Brak ukonczonych
kursow, szkolen, 5,8% 9,2% 4,7% 13,0%
przestarzate kwalifikacje
Niedyspozycyjnosé 0,7% 2,5% 2,3% 0,0%
Zbyt wolne tempo pracy 4,3% 2,5% 4,7% 5,6%
Wymagajg wigeej szkolen |5 oo, 6.7% 2,3% 1,9%
niz pracownicy mlodsi
Inne 47,5% 52,5% 45,3% 29,6%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=400).

W badaniach jakoSciowych pracodawcy zostali poproszeni
takze o wskazanie mocnych i stabych stron 0s6b powyzej 1 ponizej
45 lat. Starali si¢ je wymieni¢, odnoszac si¢ do roéznic pomigdzy
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pracownikami mtodymi, a tymi w bardziej zaawansowanym wieku,
a nie bezposrednio do wskazanych w badaniu przedziatow
wiekowych. Odpowiedzi respondentdw s3a zgodne z ustaleniami
dotychczasowych badan prowadzonych w tym zakresie.

Z wiekiem pracownika bardzo silnie powigzane jest jego
doswiadczenie, ktore stanowi dla pracodawcy wazny zaséb,
zwlaszcza w kontekscie jego transferu do mniej doswiadczonych
wspOtpracownikow.

Mocnymi stronami pracownikoOw starszych s3a przede

wszystkim ich stabilnos$¢ i lojalno$¢. Przedsigbiorcy podkreslali, ze
na takich osobach mozna polega¢, poniewaz rzadziej s one gotowe
do zmiany miejsca zatrudnienia.
., Ci ludzie, wydaje mi sie, ze 40 lat i powyzej majq ugruntowangq
juz pozycje i chyba nie sq az tak mobilni na rynku pracy jak
miodziez, ktora czesciej zmienia prace. Mlodziez mowig tak do 40
roku zycia, czy tam do 30-go, 35-go. Miodsi ludzie majq tendencje
poszukiwania pracy, lepszej pracy, lepszych warunkow. Osoby
starsze sq raczej przyzwyczajone do jednego miejsca pracy”.

Poniewaz sa mniej mobilni na rynku pracy, nie powoduja
swoim odejsciem ubytku wiedzy 1 kompetencji z firmy.
Szczegolnie wazne okazuje sie to w konteks$cie konieczno$ci
poniesienia znacznych nakladow na proces szkolenia danego
pracownika — milodsze osoby czeg$ciej zmieniaja pracodawce,
niejako ,,zabierajac ze soba” nabyte w trakcie szkolen kompetencje.
Elementem zapobiegajacym temu sg umowy lojalno$ciowe, ktore
stosowane s3 w wigkszosci firm, wsrod ktérych przeprowadzone
zostaty wywiady jako$ciowe.

Nalezy jednak podkresli¢, ze kadra menadzerska jest bardziej
mobilna niz pracownicy szeregowi. Ze wzgledu na niedobor tego
typu specjalistow na rynku pracy, fatwiej jest im uzyskaé
zatrudnienie w innym miejscu, podczas gdy pracownicy szeregowi
w sytuacji utraty pracy staja przed duzym problemem:

., Mielismy przyktad u nas w miescie z duzym zakladem, ze duzo
0sob do tej pory jest w gronie osob bezrobotnych, one sie nie
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dostosowaly i nie przekwalifikowaly. Osoby ztych stanowisk
administracyjnych, kadry menadzerskiej, te wszystkie prawie sig
dostosowaly, natomiast pracownicy szeregowi do tej pory jeszcze
szukajg”.

Z wiekiem, a co za tym idzie — ze stazem pracy w danej
firmie, wigze si¢ znajomo$¢ procedur i standardow pracy.
Wieloletni pracownik doskonale orientuje si¢ w zasadach dzialania
przedsigbiorstwa, zdazyl si¢ juz wpisa¢ w kultur¢ organizacyjng.
Jako$¢ jego pracy jest najczesciej bardzo wysoka.

Z drugiej jednak strony dlugi staz pracy w jednym miejscu
inajczeSciej na jednym stanowisku powoduje, ze starszemu
pracownikowi  brak  jest elastycznosci 1 mobilnoSci.
Przyzwyczajenie do pewnych sposoboéw pracy, niekiedy niezbyt
aktualnych, stanowi element do rozwoju ws$rod starszych
pracownikow:

,,Czasami  bywa tak, ze taki pracownik ma juz swoje
przyzwyczajenia i bywa, Ze trzeba zmieni¢ miejsce pracy w firmie
w zwigzku z tym, ze mamy duzo placowek i przystosowanie sig juz
takiego pracownika do nowych wymagan winnej placowce
branzowej, czasami budzi problemy [...] Moze nie jest to niechegc,
ale pozyskanie tych nowych zdolnosci i kompetencji czasami
nasuwa  problemy, majgc  bagaz  doswiadczen,  innych
doswiadczen”,;

,,Problemem moze by¢ rutyna i to, ze nie chcq si¢ rozwijaé, nie
cheq sie uczyc. To jest najczestsza przyczyna, bo robitem to 10, 20,
30 lat; dlaczego cos mam zmieniaé. Swiat sie zamienia, z tych
nawykow trzeba si¢ po prostu leczyl.(...) jezeli to sie uda
przelamacé to si¢ okazuje, zZe te osoby bardzo chetnie sie uczq i tez
z przyjemnosciq uczq si¢ nowych technologii”.

Jako slaba strona zidentyfikowane zostaly w badaniu rowniez
fizjologiczne uwarunkowania zwigzane z wiekiem — osoby starsze
nie zawsze mozna obarczy¢ takim samym obcigzeniem, jak ich
miodszych kolegow, czgséciej rowniez korzystaja one ze zwolnien
lekarskich:
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,By¢ moze czasem sq one [0osoby starsze| troszeczke mniej
wydajne, mniej rzutkie, natomiast koniec koncow polegac¢ mozna
na nich bardziej niz na osobach mtodych”.

Badani zidentyfikowali roéwniez rdznice W poziomie
znajomosci  jezykow obcych. Podobnie jak kompetencje
komputerowe, rowniez te jezykowe s3 raczej slabg strong
pracownikow starszych.

5.6. Okreslenie luk kompetencyjnych pracownikow
podlaskich firm, ze szczegéolnym uwzglednieniem
potencjalu pracownikow w wieku 45 lat i wigcej

Przez luk¢ kompetencyjng nalezy rozumie¢ zdiagnozowane
réznice  pomigdzy poziomem kompetencji wymaganych
do wykonywania okreslonych zadan i czynno$ci, a poziomem
kompetencji posiadanych aktualnie przez pracownikow czy
kandydatow do pracy (luka pomiedzy poziomem pozadanym
1 aktualnym).

Kandydatom, nie tylko tym w starszym wieku, brakuje
kompetencji zwigzanych z obshuga urzadzen technicznych, bardzo
wyspecjalizowanych i charakterystycznych dla konkretnej, czgsto
waskiej, dzialalnoSci przedsigbiorstwa. Mlodzi pracownicy sa
jednak bardziej elastyczni i tatwiej wdrazaja si¢ w nowe zadania,
podczas gdy osoby starsze, preferuja stabilizacje. Kompetencje
komputerowe wcigz stanowig wedhug rozmowcoOw pole do rozwoju
dla osob starszych, dla ktorych rzeczywisto$¢ cyfrowa, dostep
do Internetu, nieustanne korzystanie z nowoczesnych urzadzen jest
czym$ nowym, nieznanym, w przeciwienstwie do przedstawicieli
mlodego pokolenia, ktorzy te rzeczywistos¢ uwazaja za co$
oczywistego.

Gloéwne luki kompetencyjne dotycza rowniez kompetencji
mickkich, takich jak umiejetno§¢ pracy w zespole, jak tez
umieje¢tnosci jezykowych.
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Podobne obszary zglaszali rowniez przedstawiciele urzedow
pracy i instytucji otoczenia biznesu:

,(...) na pewno te potrzeby sq zwigzane i z kompetencjami
migkkimi i z kompetencjami technologicznymi”.

Wedlug  przedsigbiorcow,  z ktérymi  przeprowadzono
wywiady poglebione i wywiad zogniskowany, w tych kierunkach
powinno zmierza¢ ksztalcenie ustawiczne, z zastrzezeniem jednak,
ze powinno by¢ ono dostosowane do potrzeb konkretnego
przedsiebiorstwa, jezeli poziom specjalizacji jest w nim wysoki.
Biorac pod uwage fakt, ze mlode osoby sa postrzegane przez
przedsigbiorcoOw jako ogolnie bardziej otwarte na zmiany i chlonne
wiedzy, moga one sprawniej naby¢ tego typu kompetencje, jednak
nie jest to reguly. Luki kompetencyjne najlatwiej niwelowane s3
wraz z nabywaniem do$wiadczenia na danym stanowisku, proces
nabywania kompetencji zalezy rowniez od indywidualnego
zaangazowania pracownika, a jest to raczej cecha osobowa niz
zwigzana z wiekiem.

Kadr¢  zarzadzajagca  charakteryzuja  natomiast  luki
kompetencyjne w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi.
Pracownicy, czgsto wieloletni, nie zdobyli formalnego
wyksztalcenia wtym kierunku, dlatego obecnie wymagaja
podnoszenia tego typu kompetencji poprzez ksztalcenie
ustawiczne.
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6. OCZEKIWANIA PRACODAWCOW WOBEC FORM
WSPARCIA W ZAKRESIE KSZTALCENIA
USTAWICZNEGO PRACOWNIKOW

6.1. Skala wykorzystania Srodkow z Krajowego Funduszu
Szkoleniowego w 2014 roku

W tej czesci raportu zostala zwrdcona uwaga na
wykorzystanie $srodkow z Krajowego Funduszu Szkoleniowego,
ktory aktualnie, jak wykazano w rozdziale pierwszym, jest nowym
instrumentem finansowym wsparcia ksztalcenia ustawicznego
pracodawcow i pracownikow w wieku 45 lat i wigcej w Polsce.

Nowelizacja Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy od 27 maja 2014 roku wprowadzita nowy instrument
polityki rynku pracy — Krajowy Fundusz Szkoleniowy (KFS).
Istota tego rozwigzania jest przeznaczenie czgsci sktadki
odprowadzanej przez pracodawcéw na  Fundusz Pracy
na finansowanie dzialan na rzecz ksztalcenia ustawicznego
pracownikoéw i pracodawcow®, a celem — zapobieganie utracie
zatrudnienia przez osoby pracujace zpowodu kompetencji
nieadekwatnych do wymagan dynamicznie zmieniajacej si¢
gospodarki.

Zgodnie z ustawg $rodki KFS powiatowe urzedy pracy moga
przeznaczy¢ na finansowanie dziatan obejmujacych:

1) ksztalcenie ustawiczne pracownikow i pracodawcy, na ktore
sktadaja sie:

a) okreslenie potrzeb pracodawcy w zakresie ksztalcenia

ustawicznego w  zwigzku z  ubieganiem = si¢
o sfinansowanie tego ksztalcenia ze §rodkoéw KFS,

b) kursy i studia podyplomowe realizowane z inicjatywy

pracodawcy lub za jego zgoda,

6% Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U.
22013 r. poz. 674 zpdzn. zm.) znowelizowana ustawa z dnial4 marca 2014 roku o zmianie ustawy
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. poz. 598).
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c) egzaminy umozliwiajace uzyskanie = dokumentow
potwierdzajacych nabycie umiejetnosci, kwalifikacji lub
uprawnien zawodowych,

d) badania lekarskie 1 psychologiczne  wymagane
do podjecia  ksztalcenia lub pracy zawodowej
po ukonczonym ksztatceniu,

e) ubezpieczenie od nastepstw nieszczgsliwych wypadkow
w zwiazku z podjetym ksztalceniem;

2) okreslanie zapotrzebowania na zawody na rynku pracy;

3) badanie efektywnosci wsparcia udzielonego ze srodkéw KFS;

4) promocje KFS;

5) konsultacje 1 poradnictwo dla pracodawcow w zakresie
korzystania z KFS.

O dofinansowanie lub sfinansowanie kosztow ksztalcenia
ustawicznego, zgodnie zustawa, moga wystapi¢ Wszyscy
pracodawcy (nie miata zatem znaczenia osobowos$¢ prawna),
ktorzy zamierzaja inwestowa¢ w podnoszenie swoich wiasnych
kompetencji lub kompetencji 0s6b pracujacych w firmie. Jedyne
ograniczenie zostalo wprowadzone dla o0so6b fizycznych
prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza, ktdrzy nie zatrudniaja
zadnego pracownika. Co wazne, ksztalceniem wspieranego
srodkami KFS, moga zosta¢ objgci zardowno pracodawcy, jak i ich
pracownicy. Z tym, ze ci ostatni musza by¢ zatrudnieni na umowe¢
o pracg. Nie ma jednak znaczenia rodzaj umowy i wymiar etatu.

Mikroprzedsigbiorstwa moga sfinansowaé¢ 100% kosztow
ksztalcenia ustawicznego, natomiast pozostate firmy moga
otrzyma¢ dofinansowanie w wysokosci 80% kosztéw (musza
zatem ze swoich srodkow pokry¢ pozostate 20%). Zostaty réwniez
wyznaczone limity na ksztalcenie jednego uczestnika w wysokosci
do 300% przecietnego wynagrodzenia w danym roku.

W latach 2014 1 2015 s$rodki Krajowego Funduszu
Szkoleniowego zostaly przeznaczone wylacznie na ksztalcenie
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ustawiczne osob z grupy wieku 45 lat i wigcej, zgodnie z zapisem
ustawowym. Zadne dodatkowe priorytety nie zostaty okreslone®”.

W 2014 roku, wkrajowym planie Funduszu Pracy,
na finansowanie badz wspotinansowanie dzialan w ramach
Krajowego Funduszu Szkoleniowego przeznaczono kwot¢ 40 min
zb wtym 962 tys. zt dla wojewoddztwa podlaskiego’®. W trakcie
roku nastgpily jednak zwigkszenia lub zmniejszenia wysokosci
srodkéw KFS na wniosek Powiatowych Urzedéw Pracy, dlatego
tez ostateczna kwota wyniosta 776,95 tys. zt'' (szczegolowa
informacja dotyczaca podziatu $rodkow Krajowego Funduszu
Szkoleniowego na poszczegdlne Powiatowe Urzedy Pracy znajduje
si¢ w tabeli 1 w zalaczniku do Raportu).

W 2014 roku w wojewddztwie podlaskim przedsiebiorstwa
zlozyty 82 wnioski do powiatowych urzgdow pracy
na finansowanie lub dofinansowanie szkolen z Krajowego
Funduszu Szkoleniowego. Ich liczba byla zrdéznicowana
w poszczegdlnych urzgdach 1 wahata sie od 2 — w Suwatkach do 18
— w Bialymstoku. W dwoch urzedach: Hajnowce i Lomzy nie bylo
zainteresowania nowym instrumentem i nie zostaly zlozone zadne
wnioski (tabela 1 do Raportu).

Wielko$¢ przedsigbiorstwa nie determinowata znaczaco
zainteresowania analizowanym instrumentem. W 2014 roku
wnioski o dofinansowanie ze $rodkow KFS zlozyly 22
mikroprzedsigbiorstwa, 24 male przedsigbiorstwa, 15 — Srednie
oraz 22 — duze.

Wigkszosci  zainteresowanym  pracodawcom  zostalo
przyznane finansowanie zgloszonych wnioskow (w tym 22 —
mikroprzedsigbiorstwom, 22 — malym przedsigbiorstwom, 13 —
$rednim oraz 21 — duzym).

% Tryb dostepu: https://www.mpips.gov.pl/praca/fundusz-pracy/rok-2014/ (data wejécia: 25.06.2015)
70 1.0

Ibidem.
! Na podstawie informacji uzyskanych z Wojewédzkiego Urzedu Pracy w Biatymstoku
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Liczba pracodawcoéw, ktorym przyznano dofinansowanie
wahata si¢ od 1 — zterenu dziatania PUP w Suwalkach do 16 —
w Biatymstoku (w ktorym uwzgledniono takze fili¢ w Lapach).

Odmienna sytuacja wystgpita natomiast pod wzgledem liczby
przeszkolonych pracownikow wramach KFS. Tym razem
w czotdwce uplasowat si¢ Bielsk Podlaski z 149 przeszkolonymi
pracownikami, nast¢pnie Augustow — 144, a dopiero na trzeciej
pozycji  Biatystok zliczbg 102  os6b  korzystajacych
z dofinansowania w ramach KFS.

Liczba przeszkolonych pracownikow rosta takze wraz
z wielko$cig przedsiebiorstw. W mikroprzedsigbiorstwach
z finansowania skorzystalo 26 os6b, w matych przedsigbiorstwach
— 62. osoby, $rednich — 94, za$ w duzych — 478. W sumie, w 2014
roku ze $rodkéw KFS zostato przeszkolonych 660 pracownikow
podlaskich przedsigbiorstw.

W  analizowanym 2014 roku, $rodki zKFS zostaly
wykorzystane w wojewddztwie podlaskim w 71% przyznanej
kwoty, wtym PUP Kolno wykorzystat cala pule przyznanych
srodkéw, PUP Siemiatycze — w 99%, PUP Sejny — 96%, PUP
Bielsk Podlaski — 94%, PUP Wysokie Mazowieckie — 90%, PUP
Biatystok — 82%, PUP Grajewo — 81%, PUP Monki — 76%, za$
PUP Augustow — 62%.

Z drugiej strony, kilka powiatow wykazywato brak lub niskie
wykorzystanie funduszy w ramach KFS. Jak juz wspomniano,
Hajnowka i Lomza nie skorzystaly z analizowanego instrumentu,
natomiast PUP Suwatki wykorzystaly 32% przyznanych $rodkow,
PUP Sokétka — 21%, za§ PUP Zambrow jedynie 15%.

Niskie wykorzystanie srodkow moze by¢ podyktowane tym,
iz regulacje prawne w sprawie przyznania funduszy z Krajowego
Funduszu Szkoleniowego’ zostaly opracowane dopiero w maju
2014 roku, co utrudnilo Powiatowym Urzedom Pracy skuteczng

™ Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 14 maja 2014 roku w sprawie
przyznania srodkow z Krajowego Funduszu Szkoleniowego (Dz.U.14.639).
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akcje informacyjng zapewniajaca dotarcie do potencjalnych
beneficjentow.

W 2015 roku sytuacja w zakresie wykorzystania KFS
diametralnie zmienita si¢. Obecnie pracodawcy wykazuja znacznie
wigksze zainteresowanie ksztalceniem swoich pracownikow, przy
wykorzystaniu  $§rodkéw z KFS. W niektérych Powiatowych
Urzedach Pracy juz w sierpniu biezacego roku wyczerpano $rodki
przeznaczone na wsparcie ksztalcenia ustawicznego pracownikow
i pracodawcoéw w wieku 45 lat 1 wiecej (np. PUP Bialystok).

Analizujac tematyke szkolen, na ktoére zostalo przyznane
dofinansowanie w ramach KFS w 2014 roku, mozna stwierdzi¢, ze
w wigkszosci byly to specjalistyczne szkolenia branzowe’.
Dominowaly szkolenia z zakresu ochrony zdrowia, budownictwa,
mechaniki (w tym mechaniki samochodowej), prawa pracy, prawa
podatkowego 1 finansowego. Wyjatkiem byly szkolenia
realizowanie na terenie PUP Biatystok, gdzie szkolenia ,,mi¢kkie”
stanowily ponad potowe realizowanych dziatan.

Wsrod  szkolen ,,migkkich” dominowaly te z zakresu
umiejetnosci  osobistych  (glownie zzakresu komunikacji),
zarzadzania zasobami ludzkimi, jezykéw obcych 1 obshugi
komputera.

6.2. Analiza znajomosci wsrod pracodawcow oferty wsparcia
ksztalcenia ustawicznego pracownikow

W tej czes$ci Raportu zwrdcimy uwage na znajomos$¢ wsrod
pracodawcOw nowym instrumentem finansowym wsparcia
ksztalcenia ustawicznego pracodawcow i pracownikow w wieku 45
lat 1 wigcej w Polsce.

Zdecydowana  wigkszos¢, bo ponad trzy czwarte
przedsiebiorstw biorgcych udziat w badaniu nie jest zaznajomiona

® Wykaz tematéow szkolen, na ktore przyznano dofinansowanie znajduje sie w Zalgcznikach do
Raportu w tabeli 2.
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z oferta wsparcia Krajowego Funduszu Szkoleniowego (wykres
6.1.). Dane te s3 niepokojace, gdyz przedsigbiorcy nie wiedza o
tym, ze mogg stara¢ si¢ o dofinansowanie badz catkowite
sfinansowanie  (mikroprzedsigbiorstwa) kosztoéw zwigzanych
z ksztalceniem ustawicznym pracownikow.

Wykres 6.1. Znajomos¢ oferty wsparcia z Krajowego Funduszu
Szkoleniowego

77.8%
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=397).

Wraz zwielko$ciag zatrudnienia, rosnie odsetek firm
zaznajomionych z oferta Krajowego Funduszu Szkoleniowego
(tabela 6.1.). Najmniejsza $wiadomo$¢ mozliwosci oferowanych
przez KFS maja mikroprzedsigbiorstwa. Zaledwie 12,2% firm
zatrudniajacych do 9 osob zna ofert¢ zwigzang z dofinansowaniem
ksztalcenia ustawicznego pracownikow. Wsrod firm matych jest to
co piate przedsigbiorstwo. Z kolei niespelna co trzecia $rednia
firma zna oferte KFS, natomiast wéréd duzych przedsiebiorstw
odsetek ten wynosi 55%.
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Tabela 6.1. Znajomos¢ oferty wsparcia z Krajowego Funduszu
Szkoleniowego a wielkos¢ zatrudnienia

. Liczba zatrudnionych
Wyszczegolnienie
0-9 10-49 | 50-249 | pow. 250
Tak 12,2% | 20,1% | 28,8% | 55,0%
Nie 87,8% | 79,9% | 71,3% | 45,0%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=397).

Najwiecksza znajomoscig oferty Krajowego Funduszu
Szkoleniowego moga si¢ pochwali¢ przedsigbiorstwa silnie
rozwijajace si¢, wsrdod ktorych okolo 40% orientuje si¢
w mozliwosci dofinansowania  ksztalcenia  ustawicznego
pracownikow (tabela 6.2). Najmniejsza $wiadomos$¢ co do
mozliwos$ci, ktore daje KFS, maja firmy znajdujace si¢ w fazie
stagnacji (15,1% wskazan). Zadziwiajacy jest nieco fakt, iz wérdd
firm rozwijajacych si¢ wystepuje mniejszy odsetek tych
zaznajomionych z oferta KFS (16,7%) niz w przypadku firm stabo
rozwijajacych sie (25,2%).

Tabela 6.2. Znajomos¢ oferty wsparcia z Krajowego Funduszu
Szkoleniowego a poziom rozwoju firmy

Poziom rozwoju firmy
Wyszczegélnienie . Stabo | b o wijajace| _ Silnie
Stagnacyjne | rozwijajace sie rozwijajace
si¢ si¢
Tak 15,1% 25,2% 16,7% 38,9%
Nie 84,9% 74,8% 83,3% 61,1%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=397).

Najwieksza znajomo$¢ oferty wsparcia z Krajowego
Funduszu Szkoleniowego wystepuje wsrdod firm  z branzy
posrednictwa finansowego (46,7%), przemystu (34,1%) oraz wérod
hoteli i restauracji (33,3%). Natomiast w najmniejszym stopniu
zaznajomione z mozliwo$ciami wsparcia dotyczacego ksztalcenia
ustawicznego pracownikow sg firmy zbranz dziatalnosci
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ushigowej, komunalnej, spolecznej i indywidualnej, pozostalej
(11,9%) administracji publicznej i obrony narodowej (16,7%) oraz
handlu i napraw (17,3%).

Tabela 6.3. Znajomos¢ oferty wsparcia z Krajowego Funduszu
Szkoleniowego a branza dzialalnosci

Wyszczegdlnienie 1 2 3 4 5

Wyszukiwanie i analiza informacji

. . L 0,3% | 1,5% | 9,5% | 59,5% | 25,0%
oraz wycigganie wnioskow

Obstuga, montowanie i naprawa

o o 0 o o
urzadzeh technicznych 1,5% | 3,8% | 14,0% | 39,3% | 37,8%

Wykonywanie obliczen 1,0% | 0,3% | 8,8% | 51,3% | 35,0%
Obstuga komputera i korzystanie 03% | 0.8% | 3.8% | 29.3% | 62.3%
z Internetu

Zdolnosci artystyczne i tworcze 5,8% | 6,8% | 27,0% | 40,3% | 16,5%
Sprawnos$¢ fizyczna 0,3% | 0,5% | 4,8% | 40,8% | 49,8%

Samoorganizacja pracy i przejawianie
inicjatywy (rozplanowanie i
terminowa realizacja dziatan w pracy,
skutecznos$¢ w dazeniu do celu)

0,3% | 0,8% | 6,8% | 40,0% | 48,3%

Kontakty z innymi ludzmi, zaréwno
ze wspolpracownikami, jak 0,3% | 0,3% | 5,0% | 35,0% | 54,8%
i klientami czy podopiecznymi

Organizowanie i prowadzenie prac 0.5% | 1.5% | 13.3% | 52.3% | 27.8%

biurowych

Zdolnosci kierownicze i organizacja 0.3% | 0.5% | 12.5% | 55.0% | 27.3%
pracy innych ’ ’ ’ ’ ’
Dyspozycyjno$¢ 0,0% | 1,0% | 6,0% | 43,5% | 45,3%

Biegte postugiwanie si¢ jezykiem
polskim w mowie i piSmie
(poprawno$¢ jezykowa, bogate 0,3% | 0,3% | 5,5% | 33,5% | 56,5%
stownictwo, fatwos¢ wystawiania
sig).

Znajomo$¢ jezyka obcego
(komunikatywne postugiwanie si¢ 2,8% | 8,5% | 22,0% | 45,8% | 16,5%
Jjezykiem obcym)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=397).
Zaledwie jedna czwarta firm znajacych ofert¢ Krajowego

Funduszu Szkoleniowego, korzystala zoferowanego wsparcia
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(wykres 6.2.). Jest to zdecydowanie niewielki odsetek, biorac pod
uwage fakt, iz zaledwie nieco ponad 20% firm bylo
zaznajomionych z mozliwos$ciami dofinansowania ksztalcenia
ustawicznego pracownikow.

Wykres 6.2. Wykorzystanie wsparcia z Krajowego Funduszu
Szkoleniowego
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=86).

Zadne badane mikroprzedsigbiorstwo nie skorzystato
ze wsparcia oferowanego przez Krajowy Fundusz Szkoleniowy
(tabela 6.4.). W przypadku pozostatych przedsiebiorstw,
ksztaltowato si¢ to w ten sposob, ze im wigksze przedsiebiorstwo,
tym wiekszy odsetek firm korzystajacych z dofinansowania
ksztalcenia ustawicznego.

Tabela 6.4. Korzystanie ze wsparcia Krajowego Funduszu
Szkoleniowego a wielkoS¢ przedsi¢biorstwa

L Liczba zatrudnionych
Wyszczegolnienie
0-9 10-49 | 50-249 | pow. 250
Tak 0,0% 24,4% | 30,4% | 36,4%
Nie 100,0% | 75,6% | 69,6% | 63,6%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=86).
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Przedsigbiorstwa  znajdujace  si¢ ~ w fazie  stagnacji,
w najmniejszym stopniu korzystaly ze wsparcia Krajowego
Funduszu Szkoleniowego (15,1%; tabela 6.5.). Najwiekszy odsetek
firm wykorzystujacych mozliwosci dofinansowania ksztatcenia
ustawicznego pracownikow, to przedsigbiorstwa znajdujace si¢
w fazie silnego rozwoju (38,9%).

Tabela 6.5. Korzystanie ze wsparcia Krajowego Funduszu
Szkoleniowego a poziom rozwoju firmy

Poziom rozwoju firmy
Wyszczegolnienie . Sl.a.b(.) Rozwijajace Silnie
Stagnacyjne | rozwijajace . . .
sie si¢ rozwijajace si¢
Tak 15,1% 25,2% 16,7% 38,9%
Nie 84,9% 74,8% 83,3% 61,1%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=86).

Ze wsparcia Krajowego Funduszu Szkoleniowego
skorzystalo najwigecej firm zbranzy transportu, gospodarki
magazynowej 1 fagcznosci (50%), obshigi nieruchomosci i firm oraz
administracji publicznej 1 obrony narodowej (po 33,3%
przedsiebiorstw  ztych  branz). W najmniejszym  stopniu
z mozliwosci KFS skorzystaty za$ firmy z sektora edukacji (16,7%)
oraz handlu i napraw (13,3%). Ws$rdd hoteli i1 restauracji, zadna
zbadanych firm nie korzystala zdofinansowania ksztalcenia
ustawicznego pracownikow.
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Tabela 6.6. Korzystanie ze wsparcia Krajowego Funduszu
Szkoleniowego a branza dzialalnosci

BRANZA Tak Nie
Przemyst 28,6% 71,4%
Budownictwo 27,3% 72, 7%
Handel i naprawy 13,3% 86,7%
Hotele i restauracje 0,0% 100,0%
Transport, gospodarka magazynowa i tacznosc¢ 50,0% 50,0%
Posrednictwo finansowe 28,6% 71,4%
Obstluga nieruchomosci i firm 33,3% 66,7%
Administracja publiczna i obrona narodowa 33,3% 66,7%
Edukacja 16,7% 83,3%
Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna 22,2% 77,8%
T

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=86).

Kursy 1 studia podyplomowe, realizowane z inicjatywy
pracodawcy lub za jego zgoda, byly zdecydowanie
najpopularniejsza  forma wsparcia z Krajowego Funduszu
Szkoleniowego, z ktorego korzystaty badane firmy (71,4% sposrod
21 podmiotéw; wykres 6.3.). Dwa kolejne rodzaje wsparcia,
na ktore przedsigbiorcy pozyskiwali dofinansowanie z KFS, to
egzaminy umozliwiajace uzyskanie dyploméw potwierdzajacych
nabycie umiejetnosci, kwalifikacji lub uprawnien zawodowych
(14,3%) oraz okreslenie potrzeb pracodawcy w zakresie ksztalcenia
ustawicznego w zwigzku z ubieganiem si¢ o sfinansowanie tego
ksztalcenia ze srodkéw KFS (9,5%).
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Wykres 6.3. Formy wsparcia z Krajowego Funduszu
Szkoleniowego, z ktorych korzystaly badane firmy

0%  20% 40% 60% 80%

=)

Okreslenie potrzeb pracodawcey w zakresie
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=21).

Badanie jakos$ciowe wykazalo, ze Krajowy Fundusz
Szkoleniowy, oceniany przez przedsigbiorstwa, ktore zniego
skorzystaty bardzo wysoko, nie jest wystarczajagco wypromowany.
Informacja o nim dociera do wigkszych przedsiebiorcow, ktérych
mozna nazwaé ,stalymi klientami” lub ,wspotpracownikami”
Powiatowych Urzgedow Pracy. Wigksze firmy maja bowiem z
reguly juz wypracowane mechanizmy poszukiwania zrédet pomocy
w organizacji ksztalcenia ustawicznego, maja tez wyrobiony nawyk
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monitorowania wilasciwych stron internetowych. Powiatowe
Urzedy Pracy 1 Wojewddzki Urzad Pracy zostaly okreslone przez
uczestnikow  zogniskowanego  wywiadu  grupowego  jako
., posiadajgce szerokg ofertg¢ wsparcia wramach ksztalcenia
ustawicznego”.

Istotnym instrumentem wsparcia, glownie finansowego, sa
srodki Unii Europejskiej, o ktérych wspomniata wigkszo$¢
badanych przedstawicieli przedsigbiorstw. Korzystanie znich
pozwala na przeszkolenie duzych grup pracownikow na wysokim
poziomie, wymagajacym znacznych nakladow. Szkolenia takie
realizowane sg czesto w kooperacji z instytucjami typu Centrum
Ksztalcenia Ustawicznego czy Zaktad Doskonalenia Zawodowego
lub tez we wspolpracy ze szkotami, uczelniami.

Jako wsparcie ksztalcenia ustawicznego identyfikowane sg
takze prywatne firmy szkoleniowo-doradcze, ktore niejako
przeprowadzaja przedsigbiorstwo przez calg Sciezke, poczynajac od
analizy potrzeb — az do realizacji szkolen.

6.3. Analiza mozliwos$ci i wykorzystanie wsparcia udzielanego
pracodawcom w zakresie ksztalcenia ustawicznego
pracownikow w wieku 45 lat i wiecej

Przedstawiciele Klastra Obrobki Metali 1 Suwalskiej
Specjalnej Strefy Ekonomicznej podkreslili, ze wspolpracujace
znimi firmy poszukuja mozliwosci ksztalcenia swoich
pracownikow przy udziale $rodkéw unijnych. Jednocze$nie
Instytucje Otoczenia Biznesu sa traktowane jako pomystodawcy
i realizatorzy potrzeb przedsigbiorcow w tym zakresie.

Na uwage zashuguje inicjatywa podjeta przez Klaster Obrobki
Metali pn. ,,Akademia klastra”. W jej ramach menadzerowie
wyzszego szczebla uczestniczyli w szkoleniach menadzerskich
itechnologicznych. Szkolenia byly finansowane ze $rodkow
wlasnych zrzeszonych firm — czlonkéw klastra. Ocenia je na
przyktad ponizsza wypowiedz:
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,,Pokazuje to, ze te oczekiwania pracodawcow sq i czesto to
dotyczy grupy 45+. Czesto sq to problemy z awansem zawodowym.:
ktos jest w firmie, uczy si¢ zdobywa doswiadczenie, nagle z kolegi
ma sig stac¢ przelozonym. To sq dylematy, z ktorymi wszystkie firmy
sie mierzg i tutaj jest po prostu potrzebna interwencja
szkoleniowa”.

Efektem realizacji szkolen jest rowniez rozbudowane
multimedialne centrum kompetencyjne — baza wiedzy, ktora
zostata stworzona z materialdw wypracowanych podczas nauki.

Klaster Obrobki Metali byl réowniez inicjatorem dziatan

intermentoringowych ws$réd stowarzyszonych firm. Dlaczego
intermentoring jest istotnym dzialaniem, wskazuje ponizsza
wypowiedz:
. (...) intermentoring — Zeby zjednej stromy osoby starsze
przekazywaly wiedze dla osob miodszych (...). Wiec jakby
przekazujq te wiedze tym miodszym, a mlodsi starajq sie
przekazywac wiedze dla starszych pracownikow. (...) My jestesmy
praktycznie po pilotazach w tym zakresie. W klastrze stworzylismy
takie multimedialne centrum kompetencji, gdzie wlasnie starsi
pracownicy nagrali swojg firme, bo oni wczesniej chronili te
wiedze, bali sie jq przekazywac z tego wzgledu, ze uwazali, Ze mogq
zosta¢ zwolnieni. Natomiast tutaj pracujgc na tych migkkich
kompetencjach, tworzgc zaufanie, pokazujgc, ze spokojnie do
swojego wieku emerytalnego bedziecie na pewno swojej firmie
potrzebni (...). I wtedy chetniej przekazujq wiedze dla miodszych
kolegow i to sig¢ udaje”.

Do wspotdziatania w podejmowaniu i realizowaniu inicjatyw
na rzecz promocji zatrudnienia oraz rozwoju zasoboéw ludzkich
w wojewodztwie podlaskim zobowigzalo si¢ rowniez 35
podmiotow, ktore podpisaty wspolne partnerstwo. Wedtug umowy,
zawarte] wramach owego partnerstwa, instytucje z sektora
publicznego (Wojewodzki Urzad Pracy, Powiatowe Urzedy Pracy,
uczelnie wyzsze) oraz prywatnego (przede wszystkim szeroko
rozumiane instytucje otoczenia biznesu) zobowigzaty si¢ do:
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— wymiany informacji w szczegélnosci w zakresie inicjatyw
podejmowanych na rzecz promocji zatrudnienia oraz rozwoju
zasobow ludzkich,

— inicjowania i realizacji przedsiewzie¢ w obszarze rynku pracy
o charakterze regionalnym,

— wspoldzialania w zakresie promowania i rozwoju ksztalcenia
ustawicznego i zawodowego w odniesieniu do potrzeb rynku
pracy,

— wspierania dziatan na rzecz rozwoju ushig poradnictwa
zawodowego 1 informacji zawodowej,

— promowania i upowszechniania dobrych praktyk stuzacych
rozwojowi rynku pracy.

6.4. Ocena skutecznosci dotychczas realizowanego wsparcia
w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow

Przedsiebiorcy, zktérymi  przeprowadzono  wywiady
jakosciowe, zauwazaja zmian¢ na rynku szkolen. Dotychczas
jednym z najczestszych zarzutow do jakosci ksztalcenia byta zbyt
mala ilo$¢ zaje¢ praktycznych, podczas gdy obecnie wigcej jest
szkolen realizowanych we wspdlpracy z danym przedsi¢biorstwem,
dostosowanych do jego potrzeb, skupionych na aspektach
praktycznych, a nie na teorii.

Jednym zoczekiwan przedsigbiorcow jest  wsparcie
finansowe — niekoniecznie samych przedsigbiorstw, ale
szkolnictwa zawodowego wogole. Dobra praktyka, ktorg
przytoczyli badani, jest podejmowanie przez uczniOw nauki
bezposrednio =~ wdanym  przedsigbiorstwie  z mozliwos$cia
nawigzania wspOlpracy po zakonczeniu szkoly (przyktad Niemiec).
Szkoty = jednak  obecnie = pozostaja  we  wspOlpracy
z przedsigbiorstwami. Zdiagnozowane praktyki to z jednej strony —
promowanie si¢ przedsigbiorstwa w szkolach, a zdrugiej —
zapraszanie przedsigbiorcow do szkot wroli  promotorow
ksztalcenia sprofilowanego do potrzeb lokalnego rynku pracy.
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W organizacj¢ doksztatcania pracownikow oraz szerzej — wymiany
wiedzy angazuja si¢ rowniez instytucje biznesowe (inicjatywy
klastrowe, strefy ekonomiczne).

Instrumenty wsparcia powinny by¢ wedlug przedsiebiorcow
bardziej elastyczne. Planowanie przedsiewzi¢¢ na dlugi okres jest
zadaniem trudnym, ze wzglgdu na nieustanng zmian¢ sytuacji
w przedsigbiorstwie.  Jednym  z postulatow  bylo  wiasnie
umozliwienie przedsigbiorcom dokonywania zmian, przesunigc,
czy to czasowych, czy personalnych w procesie szkoleniowym
w jak najtatwiejszy sposob (minimum formalnos$ci). Warto jednak
podkresli¢, ze  badani  przedsigbiorcy = rozumieja,  ze
sprawozdawczos$¢ i1 kontrola sg nieuniknione, dlatego nie oczekuja
catkowitego braku tego typu procedur, doceniaja jednak
rozwigzania proste.

Wsparcie powinno by¢ ,.szyte na miar¢” przedsicbiorstwa,

ktérego dzialalno$¢ charakteryzuje si¢ wysokim stopniem
specjalizacji, co obrazuje opinia:
. Sam bytem na szkoleniach w tym roku, gdzie byto kilka roznych
firm, i juz ocenitem je jako mniej przydatne, bo kazda firma ma
inng tematyke. Prowadzqcy nie jest w stanie skupi¢ si¢ na danych
zagadnieniach, bo zaczyna si¢ to rozmywac. Zdecydowalismy
wewnetrznie, ze jesli bedq takie projekty w przysziosci, to bardzo
chetnie skorzystamy z czegos celowanego, co jest tylko dla naszej
firmy”.

Zastrzezenia budzi rdwniez dedykowanie wsparcia gldwnie
osobom slabo wykwalifikowanym, podczas gdy kluczowe jest
zwigkszanie potencjalu oso6b juz dysponujacych duzym zasobem
kwalifikacji. Inwestycje w takich pracownikow sa bardzo drogie
irowniez w tym zakresie powinno by¢ rozwijane wsparcie.

. Bardzo czesto ta interwencja publiczna dotyczy szkolenia osob
stabo wykwalifikowanych, a to nie jest droga, ktorq chcqg is¢
przedsiebiorcy. Im zalezy na tym, zeby wykwalifikowanych
pracownikow ksztatci¢ w kierunku  jeszcze bardziej
wykwalifikowanych pracownikow (...) Pomoc publiczna woli
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ksztatci¢ ludzi nisko wykwalifikowanych, zZeby byli troszeczke
wyzej”.

Bariera, ktérg dostrzegli respondenci w kontekscie dostgpu
do $rodkow KFS — juz nie przedsigbiorcow, a ich pracownikow,
jest nieche¢ pracodawcy do ujawniania danych finansowych firmy
albo generowania ich na potrzeby ubiegajacego si¢ o to
pracownika. Rozwigzaniem problemu mogloby by¢ wedhug
badanych  umozliwienie dostgpu do  $rodkdw  osobom
indywidualnym, chcacych poszerza¢ swoje kompetencje.

Pracodawcy oczekuja réwniez  wsparcia W postaci
weryfikacji instytucji szkoleniowych. W sytuacji duzej podazy tego
typu instytucji, stworzenie wysokiej jakosci bazy danych na ich
temat, a nawet forum wymiany opinii na temat poszczegdlnych
firm 1 trenerdw, byloby uzytecznym produktem.

6.5. Analiza wplywu wsparcia wzakresie ksztalcenia
ustawicznego pracownikow na podniesienie
konkurencyjnosci podlaskich przedsi¢biorstw

Badane podmioty zapytano o to czy zgadzaja si¢
ze stwierdzeniem, ze podnoszenie kompetencji pracownikow
przeklada si¢ na wzrost konkurencyjnosci przedsigbiorstwa
(wykres 6.4.). Wiegkszos¢, bo ponad 86%, przedsiebiorstw
przychylita si¢ do tej tezy, zczego ponad 40% zdecydowanie
zgodzito si¢ ztym stwierdzeniem. Przeciwne zdanie posiadato
niespelna 6%  przedsigbiorcow, zczego zaledwie 0,8%
zdecydowanie si¢ nie zgodzilo z tg opinia.
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Wykres 6.4. Czy zgadza si¢ Pan/Pani ze stwierdzeniem, Ze
podnoszenie kompetencji pracownikow przeklada si¢ na wzrost
konkurencyjnosci przedsi¢biorstwa?

5,0%_0.8%

M Zdecydowanie si¢ zgadzam
H Zgadzam sie

i Nie mam zdania

H Nie zgadzam si¢

M Zdecydowanienie zgadzam sie

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=398).

Im wigksza liczba zatrudnionych w przedsigbiorstwie, tym
wicksza $wiadomos$¢ pracodawcow, iz podnoszenie kompetencji
pracownikow przeklada si¢ na wzrost konkurencyjnosci
przedsigbiorstwa (tabela 6.7.). Zaobserwowa¢ mozna, iz wsrdd
mikroprzedsigbiorstw pojawily si¢ firmy, ktore nie zgodzily si¢
zteza, 1z  doksztalcanie pracownikOw moze  podniesc
konkurencyjnos$¢ podmiotu (7,1% zczego 2% zdecydowanie si¢
nie zgadza). Natomiast przedstawiciele wszystkich duzych
przedsigbiorstw przychylili si¢ do tego stwierdzenia.
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Tabela 6.7. Ocena wplywu podnoszenia kompetencji
pracownikow na wzrost konkurencyjnosci przedsi¢biorstwa
a wielkos$¢ przedsi¢biorstwa

. Liczba zatrudnionych
Wyszczegolnienie
0-9 10-49 | 50-249 | pow. 250
Zdecydowanie si¢ zgadzam 36,4% | 40,7% | 41,3% 60,0%
Zgadzam sig¢ 43,4% | 46,2% | 48,8% 40,0%
Nie mam zdania 13,1% 7,0% 5,0% 0,0%
Nie zgadzam si¢ 5,1% 5,5% 5,0% 0,0%
Zdecydowanie nie zgadzam sie 2,0% 0,5% 0,0% 0,0%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=398).

Z danych przedstawionych w tabeli 6.8. zaobserwowac
mozna, ze Im Wwyzszy poziom rozwoju firmy tym wigksza
swiadomos$¢ o powigzaniu podnoszenia kompetencji pracownikow
ze wzrostem konkurencyjnos$ci przedsigbiorstw.

Tabela 6.8. Ocena wplywu podnoszenia kompetencji
pracownikow na wzrost konkurencyjnosci przedsi¢biorstwa
a poziom rozwoju firmy

BRANZA Tak Nie
Przemyst 28,6% 71,4%
Budownictwo 27,3% 72,7%
Handel i naprawy 13,3% 86,7%
Hotele i restauracje 0,0% 100,0%
Transport, gospodarka magazynowa i tacznosc¢ 50,0% 50,0%
Posrednictwo finansowe 28,6% 71,4%
Obstluga nieruchomosci i firm 33,3% 66,7%
Administracja publiczna i obrona narodowa 33,3% 66,7%
Edukacja 16,7% 83,3%
Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna 22,2% 77,8%
Elzi;lwlailcrill(l)jlénz’sgl(;gz();zi;llgomunalna, spoteczna i 23.1% 76.9%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego (N=397).
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Przedstawiciele przedsigbiorstw dzialajacych ~w branzy
edukacji, administracji publicznej i obrony narodowej oraz hoteli
irestauracji, w calo$ci zdecydowanie zgadzaja si¢ badz zgadzaja
si¢ ze stwierdzeniem, ze podnoszenie kompetencji pracownikow
przektada si¢ na wzrost konkurencyjnosci przedsigbiorstwa (tabela
6.9.). Rowniez wérod firm dzialajacych w branzy posrednictwa
finansowego nie pojawily si¢ zadne przeczace odpowiedzi na ten
temat, niemiej jednak 13,3% firm dzialajacych wtej branzy nie
posiada zdania na temat zwiazku ksztalcenia pracownikow
a wzrostem konkurencyjnosci podmiotu. Najwiekszy odsetek firm,
ktoére nie zgadzaja si¢ z przytoczonym stwierdzeniem wystapit
wsrod branz: obshuga nieruchomosci i firm (13,3%) oraz transport,
gospodarka magazynowa 1 1aczno$¢ (11,1%). Odpowiedzi:
»Zdecydowanie si¢ nie zgadzam” wystgpily natomiast tylko
w dwoch branzach: budownictwo (2,6%) oraz dziatalno$¢
ustugowa, komunalna, spoteczna i indywidualna, pozostala.

Tabela 6.9. Ocena wplywu podnoszenia kompetencji
pracownikow na wzrost konkurencyjnosci przedsi¢biorstwa
a branza dzialalnoS$ci

Zdecydo- | adzam | Nie mam Nie ngﬁz (Iil(i:
BRANZA wanie sie | ~8%¢ . zgadzam |
si¢ zdania . zgadzam
zgadzam si¢ sie
Przemyst 38,6% 43,2% 9,1% 9,1% 0,0%
Budownictwo 20,5% 56,4% 15,4% 5,1% 2,6%
Handel i naprawy 37,0% 46,9% 12,3% 3,7% 0,0%
Hotele i restauracje 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0%
Transport,
ff;g;zdﬁgjva 33,3% 50,0% 5,6% 11,1% 0,0%
1 tgcznosé
E‘r’lzr;ij:v‘gw" 53,3% 33,3% 13,3% 0,0% 0,0%
Obstuga
nieruchomosci 46,7% 33,3% 6,7% 13,3% 0,0%
1 firm
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Zdecydo- | 0 dzam | Nie mam Nie Zgreﬁz (Iil(i:
BRANZA wanie sie | ~8%¢ . zgadzam |
si¢ zdania . zgadzam
zgadzam si¢ sie
Administracja
publiczna i obrona 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0%
narodowa
Edukacja 68,0% 32,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Ochronazdrowia | 46 70, | 46705 | 0,0% 6.7% 0,0%
i pomoc spoteczna
Dziatalnos¢
ustugowa,
fggggﬂ;‘a 373% | 50,0% 6,4% 4,5% 1,8%
1 indywidualna,
pozostata

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego (N=398).

Przedstawiciele przedsiebiorstw uczestniczacy
w zogniskowanym wywiadzie grupowym zgodnie stwierdzili, ze
nie wyobrazaja sobie funkcjonowania swoich firm bez
uwzglednienia  ksztalcenia  ustawicznego.  Nawigzali  do
popularnego przystowia: ,Kto si¢ nie rozwija, ten si¢ cofa”.
Jednoznacznie potwierdza to ponizsza wypowiedz:

. Informacja jest wtej chwili narzedziem w pracy, czyms
niezbednym i im wiecej tych informacji, tym lepiej. Jak pracownik
jest wniewiedzy, nie umie obstugiwac¢ maszyny, nie wie, co jest
aktualnie waznego na rynku, za jakim produktem nalezy podgzacd,
zeby pozostac¢ na topie, jako spotka rozwalamy swojq instytucje
wlasnorecznie. Musimy te informacje zdobywa¢, a szkolenia to jest
zdobywanie informacji”.
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7. WNIOSKI I REKOMENDACJE

1.

Z przeprowadzonej analizy desk research wynika, iz
w ramach realizacji zalozen koncepcji 3L, w wielu krajach,
wtym w Polsce, wdrazane s3 roéznorodne inicjatywy,
majace na celu zwigkszenie poziomu wyksztalcenia wsrdd
0s0b starszych, co wptywa na zwigkszenie ich atrakcyjnosci
na rynku pracy oraz — w efekcie — na minimalizowanie
dyskryminacji ze wzgledu nawiek  w procesach
rekrutacyjnych. Dziatania te prowadzone s3 na wielu
poziomach: na poziomie krajowym — poprzez inicjowanie
przez rzad programow krajowych, skierowanych zaréwno
do pracodawcow, jak 1 do starszych pracownikow;
na poziomie regionalnym i lokalnym — poprzez programy
iprojekty inicjowane, mi¢dzy innymi, przez wladze
samorzadowe W partnerstwie Z organizacjami
pozarzadowymi, zwigzkami zawodowymi, organizacje
pracodawcow, jak tez na poziomie przedsigbiorstw.
Intensywno$¢  oddziatywania  zdeterminowana  jest
starzeniem si¢ ludno$ci, wtym zasobow pracy, ktore
W sposob szczegoOlny dotkliwie oddziatuja
na przyszio$¢ panstw europejskich. Dlatego szczegolnie
wazne staje si¢ ksztalcenie ustawiczne, majace na celu
podtrzymanie zatrudnienia osob w wieku 45 lat 1 wigcej.
Podstawg dziatan podejmowanych na ré6znych poziomach w
tym zakresie jest wysoka $§wiadomo$¢ decydentéw oraz
pracodawcow odnosnie do zachodzacych procesow
demograficznych i ich konsekwencji.

2. Sposrod narzedzi wspierania, zatrudnienia 1 ksztalcenia
ustawicznego 0sob w wieku 45 lat i wigcej, szczegdlnie, biorac
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pod uwage sytuacje wtym zakresie w wojewodztwie

podlaskim, za uzasadnione sg nast¢pujace instrumenty:

— kampania informacyjna, medialna — promujaca istote
iznaczenie ksztalcenia ustawicznego, co mogloby
wytworzy¢ kultur¢” ksztalcenia ustawicznego 0sob
dorostych, w tym os6b w wieku 45 lat i wiecej;

— dostarczenie = wiedzy 1 umiej¢tnosci  podlaskim
pracodawcom w zakresie istoty, znaczenia i procedur
wdrazenia zarzadzania wiekiem w firmie, ze wzgledu na
fakt, iz ksztalcenie ustawiczne jest jednym z elementow
procesu ZZL;

— dofinansowanie szkolenia zawodowego pracownikow,
w konsultacji z pracodawcami ze $rodkéw publicznych,
w tym EFS (w takich krajach, jak np. Finlandia, Austria,
w ktorych nastapil istotny wzrost odsetka osob starszych,
objetych ksztalceniem ustawicznym, nie byloby to mozliwe
bez wsparcia finansowego);

— bezptatne doradztwo kierowane do firm, zwlaszcza
w zakresie analizy potrzeb szkoleniowych pracownikow
(wzorem Austrii);

— ksztalcenie o0s6b pracujacych w wieku 45 lat 1 wigcej
w innych formach, poza zakladem pracy. Interesujacym
rozwigzaniem jest utworzenie Uniwersytetu Drugiego
Wieku (np. w Bialymstoku). Wazne jest tez w tym
wzgledzie wspoldziatanie wladz samorzadowych oraz
organizacji pozarzadowych oraz instytucji rynku pracy.

3. Podzial pracownikoéw na starszych i miodszych w kontekscie
szkolenia  ustawicznego nie  znajduje, w opiniach
przedsiebiorcoOw, uzasadnienia, poniewaz potrzeby szkoleniowe
wynikaja gldwnie z wymagan danego stanowiska pracy, a nie
wieku pracownika. Uzasadniong sytuacja, w ktérej nalezy
starszych pracownikéw obja¢ szczegdlng uwaga, jest
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wyposazenie ich w dodatkowe kompetencje w momencie
zagrozenia utratg pracy.

4. Podlaskie firmy nie maja wiedzy na temat zarzadzania
wiekiem, a tym bardziej nie maja wdrozonych procedur
zarzadzania réznorodno$cig. Wsrod przebadanych 400 firm,
takich, ktore posiadaja owe procedury, bylo zaledwie 5.
Konieczne sg zatem dziatania u$wiadamiajace i promocyjne,
skierowane bezposrednio do wilascicieli 1 szefow firm, majace
na celu informowanie o mozliwosciach wykorzystania
potencjalu  0s6b  starszych ~ w nastgpujacych  obszarach:
rekrutacji 1 selekcji, ksztatcenia ustawicznego, rozwoju kariery
zawodowej, elastycznych formach zatrudnienia, ochrony
1 promocji zdrowia, przesuni¢¢ miedzy stanowiskami oraz
konczenia zatrudnienia i przechodzenia na emeryture.

5. Ograniczeniem definiowanym przez  badanych  jako
nieuzasadnione jest dedykowanie $rodkow w ramach KEFS
jedynie osobom w wieku 45 lat i wiecej. W przedsigbiorstwach
istnieje potrzeba organizowania szkolen dla wszystkich
pracownikow, a sztywny podzial na grupy wiekowe okazuje si¢
sztuczny. Narzedzie, jakim jest Krajowy Fundusz Szkoleniowy,
powinno by¢ wdrazane na szersza skale, poniewaz spotkato si¢
z pozytywnym odbiorem przedsi¢biorcoOw. Postrzegane jest ono
jako narzedzie przyjazne, nieskomplikowane, odpowiadajace
na potrzeby uzytkownikow.

6. Wsrod pracodawcow, zktérymi przeprowadzone zostaly
rozmowy Ww ramach badania jako$ciowego, istnieja duze
potrzeby w zakresie ksztalcenia ustawicznego. W wigkszosci
byli to przedstawiciele $rednich i duzych firm, kluczowych dla
regionu. Dostrzegaja oni wage szkolen w kontekscie
planowanego rozwoju przedsi¢biorstwa i sg sklonni je
finansowa¢ z wilasnych $rodkoéw. Szkolenia, szczegdlnie
w duzych firmach, sg realizowane niezaleznie od istnienia
wsparcia zewnetrznego. Wsparcie tego typu traktowane jest
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jako dodatek, a nie jako warunek organizacji ksztalcenia
ustawicznego.  Badani  przedstawiciele  przedsigbiorstw
stwierdzili jednak, ze rola $srodkéw zewngtrznych jest bardziej
istotna w przypadku matych firm. Oproécz wsparcia
finansowego, pracodawcy oczekuja pomocy w wyborze
odpowiednich firm szkoleniowych. Powinna zatem powstaé
baza zweryfikowanych instytucji tego typu. Niskie
zaangazowanie mikro i matych firm w dziatalno$¢ szkoleniowa
pracownikOw sugeruje zorientowanie znacznie Wwigkszego
wsparcia tej grupy, zwlaszcza w kontekscie poprawy
innowacyjnosci.

Wystepuje niewiele firm, ktore w swoich zasobach kadrowych
nie posiadaja 0sob po 45. roku zycia. Najczesciej sg to firmy
mikro badz mate. Bioragc pod uwage ogo6lng strukture
zatrudnienia oraz struktur¢ zatrudnienia na stanowiskach
kierowniczych, zdecydowanie czg¢$ciej stanowiska kierownicze
obsadzane sa osobami starszymi, posiadajacymi wieloletnie
doswiadczenie zawodowe. Mozna si¢ domysla¢, iz zwigzane
jest to réwniez ze S$ciezkg rozwoju pracownikoOw w danej
instytucji czy firmie. Sytuacja ta z kolei §wiadczy o dos$¢ dobre;j
pozycji 0sob pracujacych w wieku 45 lat i wiecej, przy czym
zmienia si¢ ona diametralnie w momencie utraty pracy. Dlatego
za zasadne nalezy uzna¢ monitorowanie 1 podejmowanie
dziatan antycypacyjnych przez instytucje rynku pracy,
zwigzanych z podtrzymaniem zatrudnienia 0sob w wieku 45+.

Najwieksze zapotrzebowanie kadrowe wystepuje
na wykwalifikowanych robotnikow, zgrup zawodow: 8 —
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen oraz 7 — Robotnicy
przemystowi i rzemie$lnicy. Natomiast jesli chodzi o konkretny
zawod, badane przedsicbiorstwa najczesciej poszukuja
operatorow obrabiarek sterowanych numerycznie, monteréw
elektrycznego sprzetu gospodarstwa domowego, kierowcow
autobusu, pomocniczych robotnikéw budowlanych oraz
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10.

11.

przedstawicieli  handlowych. Oznacza to, Ze nalezy
przywiazywaé wigksza wage do wsparcia rozwoju szkolnictwa
zawodowego na Podlasiu, uwzgledniajac potrzeby kadrowe
firm.

Polowa firm zatrudniajagca pracownikéw odczuwa trudnosci
ze znalezieniem odpowiednich pracownikow. Najwieksze
trudnosci ze znalezieniem wlasciwie przygotowanych kadr
wystepuja wsrod firm dziatajacych w przemysle, ochronie
zdrowia 1 pomocy spolecznej, budownictwie oraz w handlu
i naprawach. Najczestszym powodem trudnosci
ze znalezieniem odpowiednich pracownikow jest brak
doswiadczenia kandydatéw ubiegajacych si¢ o posade. RoOwnie
waznym czynnikiem utrudniajgcym znalezienie odpowiedniego
pracownika jest niski poziom kwalifikacji 1 umiej¢tnosci
kandydatow do zatrudnienia, na co szczeg6lnie zwracaja uwage
duze przedsigbiorstwa. Niezwykle istotne zatem wydaje si¢ by¢
ksztalcenie wustawiczne o0s6b dorostych, ktore wplywa
na niwelowanie roéznic pomi¢gdzy wymaganiami pracodawcoOw
a umiejetnosciami potencjalnych pracownikow.

W wigkszosci nie wystepuje zjawisko preferowanego wieku
pracownikow piastujacych réznorodne stanowiska
w przedsigbiorstwie. Pojedyncze przedsigbiorstwa wskazywaty
przedzialty wiekowe pracownikéw przypisanych do roéznych
szczebli stanowisk. Jedynie okoto 4% pracodawcow
zaznaczylo, 7ze pracownicy, czy to na stanowiskach
kierowniczych, specjalistycznych, administracyjno-biurowych,
czy produkcyjnych powinni miesci¢ si¢ w przedziale
wiekowym do 45 lat.

Najwazniejsze kompetencje, wymagane przez pracodawcow
od kandydatéw do pracy, to tzw. kompetencje migkkie, wsrod
ktérych najistotniejszymi sa kontakty zinnymi ludZmi,
zarOwno ze wspOlpracownikami, jak 1 klientami czy
podopiecznymi oraz samoorganizacja pracy 1 przejawianie
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13.

14.
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inicjatywy. Rownie istotna jest dyspozycyjnos¢ oraz biegta
znajomos¢ jezyka polskiego w mowie i piSmie.

Wigkszo$¢ kompetencji posiadanych przez pracownikow przed
i po 45. roku zycia jest na takim samym, badz bardzo
zblizonym poziomie. Roznice wystepuja tylko wkilku
kategoriach. Mtodsi pracownicy maja przewage
w umiejetnosciach zwigzanych ze znajomoscia jezyka obcego
oraz obshuga komputera i korzystania z internetu. Osoby starsze
charakteryzuje zkolei nieco wyzszy poziom zdolnosci
kierowniczych 1 organizacji pracy innych oraz wigksza
dyspozycyjnos$¢. Poziom posiadanych kompetencji w zakresie
nowych technologii zdecydowanie lepiej wypada w przypadku
os6b miodszych. Najwieksze réznice w ocenie kompetencji
dotycza arkuszy kalkulacyjnych (MS Excel) oraz grafiki
menedzerskiej 1 prezentacyjne;j.

Niewatpliwie najwigkszg zaleta pracownikow w wieku 45 lat
iwiecej, w stosunku do miodszych pracownikow, jest duze
doswiadczenie = zawodowe.  Przewaga  starszej kadry
pracowniczej jest rowniez odpowiedzialno$¢é, posiadanie
fachowej wiedzy, sumienno$¢ oraz  dyspozycyjnosé.
Najwicksze wady osob w wieku 45 lat i wiecej, w stosunku do
miodszych pracownikow, to przede wszystkim
przyzwyczajenia 1 nawyki. Réwniez stan zdrowia jest
elementem, ktory stawia osoby starsze w nieco gorszej sytuacji.
Niepokojacy jest fakt, iz wérdd wad oso6b starszych pojawia si¢
niech¢¢ do uczenia sig.

Nieco ponad polowa badanych przedsiebiorstw w ciggu
ostatniego roku organizowata szkolenia dla pracownikéw,
w ktorych brali udziat pracownicy 45+. Zauwazy¢ mozna
zalezno$¢, ze wraz ze wzrostem liczby pracownikow
zatrudnionych ~ w przedsigbiorstwie, ros$nie odsetek firm
ksztalcagcych pracownikow. Wsréd firm  zatrudniajacych
powyzej 250. pracownikow az 85%  organizowalo
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15.

16.

17.

pracownikom szkolenia, natomiast w przypadku
mikroprzedsigbiorstw, byla to zaledwie niespetna jedna trzecia
firm. Najczgsciej szkolenia organizowane sg dla pracownikow
administracji publicznej 1 obrony narodowej, edukacji,
posrednictwa finansowego oraz ochrony zdrowia i pomocy
spolecznej. W najmniejszym stopniu ze szkolen korzystaja
pracownicy takich branz, jak: hotele 1 restauracje oraz
budownictwo.

Glownym powodem, dla ktoérego nie organizowano w firmie
szkolen pracownikom powyzej 45. roku zycia, jest brak
potrzeby szkolenia pracownikéw wtym wieku. Do$¢ duzy
odsetek przedsiebiorstw w ogdle nie organizuje szkolen, zatem
1 pracownicy starsi nie maja mozliwosci rozwijania swoich
kompetencji ~ w procesie  szkoleniowym. Waznym jest,
iz przedsigbiorcy nie zgadzaja si¢ ze stwierdzeniem, Ze nie
oplaca si¢ inwestowaé w starszych pracownikow. Zbyt wysokie
koszty szkolen nie s3 istotng przyczyng nieorganizowania
szkolen w przedsigbiorstwie. Ws$rod mikroprzedsigbiorstw,
glownym powodem nieorganizowania szkolen dla kadry 45+
jest ogdlny brak jakichkolwiek szkolen dla pracownikow,
natomiast wsrdd matych, $rednich i duzych firm glownym
powodem jest brak potrzeby szkolenia pracownikéw w tym
wieku.

Najpopularniejsza formg doksztalcania pracownikow sg
szkolenia zawodowe, w dalszej kolejnos$ci plasujg si¢ warsztaty
oraz konferencje. Bardzo mata popularnoscia cieszg si¢
natomiast studia, zar6wno podyplomowe, magisterskie czy
licencjackie/inzynierskie. ~Warto jednocze$nie zaznaczy¢,
iz doksztalcanie pracownikow poprzez studia podyplomowe
wystepuje przede wszystkim wsrdd duzych przedsiebiorstw.

Zdecydowana wigkszo$¢ firm jest nastawiona na podwyzszanie
kompetencji pracownikéw w perspektywie najblizszego roku.
Czesci przedsiebiorstw trudno byto okresli¢ plany szkoleniowe
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18.

19.
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kadry w najblizszym czasie, natomiast niewielki odsetek firm
(6%) uznal, iz w perspektywie najblizszego roku nie bedzie
doksztatca¢ pracownikow. Badania ukazaly, ze wystepuje
zalezno§¢ pomigdzy checia doksztalcania pracownikoéw
a wielkoscig przedsigbiorstwa: im wiecej pracownikdéw jest
zatrudnionych w danym podmiocie, tym wigkszy odsetek firm
jest przekonany o koniecznos$ci inwestowania w rozwdj kadr
w okresie najblizszego roku. Najbardziej nastawione na
doksztalcanie pracownikéw sa przedsigbiorstwa dziatajace
w branzach: administracja publiczna i1 obrona narodowa,
ochrona zdrowia ipomoc spoleczna oraz budownictwo.
W branzach: handel inaprawy, posrednictwo finansowe oraz
edukacja, $rednio co dziesigte przedsi¢biorstwo nie zamierza
w najblizszym roku doksztalca¢ pracownikow po 45. roku
zycia.

Przedsigbiorstwa, jako forme¢ w ksztalceniu ustawicznym osob
w wieku 45 lat 1 wigcej, zdecydowanie preferujg krotkie
(kilkudniowe) kursy poszerzajace wiedz¢ 1 umiejetnosci
w zakresie wybranego problemu. Warto podkresli¢, iz druga
w kolejnosci kategoria — kompleksowe szkolenia w zakresie
okreslonego obszaru zagadnien (kilka tygodni lub miesigcy)
otrzymala  dziesieciokrotnie = mniej  glosow.  Zadne
z przedsigbiorstw nie wskazalo na studia niestacjonarne,
a na podyplomowe — wskazata zaledwie jedna firma.

Potrzeby szkoleniowe pracownikow, w tym po 45. roku zycia,
koncentrujg si¢ wokot trzech kategorii. Przede wszystkim
szkolen zawodowych, wséréd ktorych dominuja szkolenia
kierowcow, szkolenia w zakresie budownictwa, pracy z innymi
osobami, medycyny 1 nowych rozwigzan w lecznictwie.
Czesciej $rednie 1 duze przedsigbiorstwa podkreslaja
konieczno$¢ podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Ponadto
przedsigbiorstwa chcg doksztalca¢ pracownikow w zakresie
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21.

finansow 1 kontroli oraz prawa. Najmniejsze zapotrzebowanie
wystepuje w zakresie gospodarki nieruchomos$ciami.

Zdecydowana wickszo$¢ przedsigbiorstw nie jest zaznajomiona
z oferta wsparcia Krajowego Funduszu Szkoleniowego. Dane te
sa niepokojace, gdyz przedsigbiorcy nie wiedza, Ze moga starac
si¢ o dofinansowanie = badz catkowite sfinansowanie
(mikroprzedsigbiorstwa) kosztéw zwigzanych z ksztalceniem
ustawicznym pracownikow. Wraz z wielko$cig zatrudnienia
podmiotu, rosnie odsetek firm zaznajomionych z oferta
Krajowego Funduszu Szkoleniowego. Niewielka §wiadomos$¢
odnosnie do  mozliwosci, jakie daje KFS, maja
mikroprzedsiebiorstwa. Jesli chodzi o powigzanie znajomosci
oferty KFS ze stadium rozwoju przedsigbiorstwa, najwigksza
znajomos$cia cechuja sie przedsigbiorstwa silnie rozwijajace sig,
natomiast najmniejszag wiedz¢ wtym temacie maja firmy
znajdujace si¢ w fazie stagnacji. Najbardziej $wiadome
korzysci, jakie moga wynika¢ z dofinansowania ksztalcenia
ustawicznego, sa przedsigbiorstwa zbranz: posrednictwa
finansowego, przemyshu oraz wséréd hoteli 1 restauracji.
Zaledwie jedna czwarta firm znajacych oferte Krajowego
Funduszu Szkoleniowego korzystata z oferowanego wsparcia.
Jest to zdecydowanie niewielki odsetek, biorac pod uwage fakt,
iz zaledwie nieco ponad 20% firm bylo zaznajomionych
z mozliwosciami dofinansowania ksztalcenia ustawicznego
pracownikow.

Im wigksze przedsigbiorstwo, tym wigkszy odsetek firm
korzystajacych z dofinansowania ksztalcenia ustawicznego.
Rowniez widoczna jest zalezno$¢ korzystania z KFS
w stosunku do poziomu rozwoju przedsiebiorstwa: im wyzszy
poziom rozwoju, tym wickszy odsetek firm korzysta z oferty
KFS. Najczgéciej ze wsparcia Krajowego Funduszu
Szkoleniowego  korzystaja  firmy zbranzy: transport,
gospodarka magazynowa i tacznos$¢, obshiga nieruchomosci
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i firm oraz administracja publiczna 1 obrona narodowa.
W najmniejszym  stopniu  z mozliwosci KFS  korzystaja
przedsigbiorstwa z sektora edukacji oraz handlu i napraw.
Najpopularniejsza formg wsparcia z KFS, zktorej korzystaja
przedsiebiorstwa, sg kursy i studia podyplomowe realizowane
z inicjatywy pracodawcy lub za jego zgoda. Dwa kolejne
rodzaje wsparcia, na ktore przedsiebiorcy najczesciej pozyskuja
dofinansowanie z KFS, to egzaminy umozliwiajace uzyskanie
dyploméw potwierdzajacych nabycie umiejetnosci, kwalifikacji
lub uprawnien zawodowych oraz okreslenie potrzeb
pracodawcy w zakresie ksztalcenia ustawicznego w zwigzku
z ubieganiem si¢ o sfinansowanie tego ksztalcenia ze $rodkow
KFS.

Przedsigbiorcy maja $wiadomo$¢ tego, ze podnoszenie
kompetencji  pracownikéw  przeklada si¢ na  wzrost
konkurencyjnos$ci przedsigbiorstwa: im wigksza firma, tym to
przekonanie jest bardziej popularne. Rowniez im wyzszy
poziom rozwoju firmy, tym wigksza $wiadomos$¢ o powigzaniu
podnoszenia  kompetencji pracownikow ze  wzrostem
konkurencyjnos$ci przedsiebiorstw. Najwigkszy odsetek firm,
ktére przychylaja si¢ do stwierdzenia, iz podnoszenie
kompetencji  pracownikéw  przeklada si¢ na  wzrost
konkurencyjnos$ci przedsigbiorstwa, wystepuje w branzach:
edukacja, administracja publiczna i obrona narodowa oraz
hotele i1 restauracji. W najmniejszym stopniu powigzanie to
dostrzegaja firmy z branz: obstuga nieruchomosci i firm oraz
transport, gospodarka magazynowa i facznos¢.
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SEOWNIK POJEC

Kompetencje — wiedza, umiej¢tnosci 1 postawy zwigzane
z wykonywaniem czynno$ci zawodowych na danym stanowisku
pracy.

W literaturze przedmiotu znalez¢ mozna wiele réznych definicji
pojecia kompetencji. Na potrzeby badania przyjeto zakres
kompetencji wykorzystywany w ramach badania Bilansu Kapitatu
Ludzkiego (BKL). W tymze badaniu przyj¢to rozrdéznienie na 11
og6lnych klas kompetencji odnoszacych si¢ do réznych sfer pracy.
Zaleta takiego podejscia jest zapewnienie porownywalnosci danych
oraz uporzadkowanie kwestii terminologii.

Tabela 7.1. Klasy kompetencji wedlug badania Bilansu
Kapitalu Ludzkiego

Nazwa kompetencji Wymiar zachowania

Kognitywne Wyszukiwanie i analiza informacji

Matematyczne Wykonywanie obliczen

Komputerowe Obstuga komputera i wykorzystanie internetu

Artystyczne Zdolnosci artystyczne i tworcze

Fizyczne Sprawnos¢ fizyczna

Techniczne Wyobraipia . techpiczna . i postugiwanie si¢
urzgdzeniami technicznymi
Samoorganizacja pracy i przejmowanie

Samoorganizacyjne inicjatywy(rozplanowanie 1 terminowa realizacja
dziatan w pracy, skuteczno$¢ w dazeniu do celu)
Kontakty  zinnymi  ludzmi, zaré6wno  ze

Interpersonalne wspotpracownikami, jak 1 klientami  czy
podopiecznymi

Biurowe Organizowanie i prowadzenie prac biurowych

Kierownicze Zdolnosci kierownicze i organizacja pracy innych

Dyspozycyjne Dyspozycyjnosé¢
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Kwalifikacje — wiedza 1 umiej¢tnos$ci potwierdzone w procesie
formalnej procedury walidacyjne;.

Zawod — stanowisko pracy, z ktorym zwigzane jest wykonywanie
okreslonego zestawu czynno$ci wymagajacych posiadania przez
pracownika okre§lonych kompetencji i/lub kwalifikacji.

Klasyfikacja zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy —
zgodnie z Rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
zdnia 7 sierpnia 2014 r. w sprawie zawodow 1 specjalnosci
na potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej stosowania (Dz. U.
z 2014r. poz. 1145).

Kompetencje w zakresie nowych technologii — kompetencje
okreslone w ramach ECDL (Europejski Certyfikat Umiejetnosci
Komputerowych). ECDL jest jednolitym, uznawanym w calej
Europie certyfikatem poswiadczajacym wiedz¢ w zakresie
podstawowych  poje¢  Technologii  Informacyjnych  oraz
umiejetnosci obshugi komputera.
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Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy
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Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy a potrzeby pracodawcéw w zakresie ksztalcenia
ustawicznego pracownikéw w wieku 45 lat i wiecej

Tabela 1. Wysokos¢ srodkow Krajowego Funduszu Szkoleniowego przyznana Powiatowym
Urzedom Pracy w wojewddztwie podlaskim w 2014 roku

Kwota na dzialania, o ktérych mowa . . . . p .
L Powiat Urzedy P w art. 69a ust. 2 ustawy z dnia 20 kwietnia Zwigkszenia (+)/zmln.1ejszen1a ©) Kwota s;g(liz(ow KFS
p- owlatowe Lrzedy fracy 2004 r. o promocji zatrudnienia i decvzi M(l?',l?és- 114)"11 2014 w li
instytucjach rynku pracy (w tys. zb)* ecyzja ez iatl. T (w tys. 2h)
1. PUP Augustéw 111,65 brak 111,65
2. PUP Biatystok 100,00 + 100,00 200,00
3. PUP Bielsk Podlaski 122,60 +10,7 133,3
4. PUP Grajewo 80,00 -15,2 64,8
5. PUP Hajnéwka 27,00 -25,00 2,0
6. PUP Kolno 65,00 -42.,6 22,4
7. PUP Lomza 48,20 - 48,20 0,0
8. PUP Monki 20,00 brak 20,00
9. PUP Sejny 68,00 brak 68,00
10. PUP Siemiatycze 45,55 +1,9 47,5
11. PUP Sokétka 50,00 -393 10,7
. -40,9
12. PUP Suwatki 60,00 (pismo 7 12.2014 1) 19,1
13. PUP Wysokie Mazowieckie 64,00 -6,5 57,5
14. PUP Zambréw 100,00 - 80,00 20,0
Suma 962,00 - 776,95

* Uchwata Zarzadu Wojewddztwa Podlaskiego Nr 245/3543/2014 z dnia 15 lipca 2014 r. w sprawie dokonania podzialu kwot §rodkéw Krajowego Funduszu
Szkoleniowego na dziatania na rzecz ksztatcenia ustawicznego pracownikow i pracodawcy

Zrédto: Wojewodzki Urzad Pracy w Biatymstoku
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a potrzeby pracodawcéw w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow w wieku 45 lat i wiecej

Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy

Tabela 2. Wykorzystanie Srodkéow w ramach Krajowego Funduszu Szkoleniowego w wojewodztwie
podlaskim w 2014 roku

g 2 o~ g . 3

S | 27 = £ E ° g =z - | = 2 | 22| ¢
@ < Z 2 2 > £ = = = o 3 < S 5 3 g
) = | 2 = £ S 5 S oy & = s 2.2 £ )
Wyszezegblnienie 2 & E 2 = 5 E : - = : E .g & @ B E 3 N
= |58 38| & & s 5 5 2 3| 5 & | 53] = |®

E A ~ E ~ A~ @ A~ [ = E

Liczba wnioskow, ktore zostaly ztozone w ramach KFS w 2014 r., w podziale na:
- mikro przedsigbiorstwa 2 7 0 0 0 2 0 1 7 1 0 0 1 1 22
- matle przedsigbiorstwa 1 5 2 1 0 0 0 3 2 2 3 0 2 3 24
- §rednie przedsigbiorstwa 2 3 1 0 0 3 0 2 0 0 0 0 2 2 15
- duze przedsigbiorstwa 6 3 1* 2 0 4 0 1 0 2 1 2 0 0 21
SUMA 11 18 4 3 0 9 0 7 9 5 4 2 5 6 83
Liczba wnioskow, ktorym zostato przyznane dofinansowanie w 2014 r., w podziale na:

- mikro przedsigbiorstwa 2 7 0 0 0 2 0 1 7 1 0 0 1 1 22
- matle przedsigbiorstwa 1 4 1 1 0 0 0 3 2 2 3 0 2 3 22
- §rednie przedsigbiorstwa 2 2 1 0 0 3 0 2 0 0 0 0 2 1 13
- duze przedsigbiorstwa 6 3 1 2 0 4 0 1 0 2 1 1 0 0 21
SUMA 11 16 3 3 0 9 0 7 9 5 4 1 5 5 78

* pracodawca nie bedqgcy przedsigbiorcq, nie podlega przepisom pomocy publicznej, w tym pomocy de minimis
Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych z czternastu Powiatowych Urzedow Pracy z wojewodztwa podlaskiego
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Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy a potrzeby pracodawcéw w zakresie ksztalcenia

ustawicznego pracownikow w wieku 45 lat i wiecej

Tabela 2. Wykorzystanie Srodkéow w ramach Krajowego Funduszu Szkoleniowego w wojewodztwie
podlaskim w 2014 roku - c.d.

o ° s o= o § g 2
k3 £ 2z g 2 £ g 2 E S = s 2 e Z g
i “% 227 =2 ~ 3 &~ 2 S s S 9 e 2 = S aEE| A~ 5
Wyszczeg6lnienie 25 RPx=g A3 == = g M - = b = .8 3 2 2 2z| =% N
OO I i NP g"g mG & E & N o & ~E 4 4 mgg ~ E S
- ~ P
Sl R S T T T I B I~ -~ g0
Liczba przeszkolonych pracownikow w 2014 r., w podziale na:
- mikro przedsigbiorstwa 10 0 0 0 2 0 1 8 1 0 0 1 1 26
- mate przedsigbiorstwa 13 2 9 0 0 0 3 3 11 0 6 62
- $rednie przedsigbiorstwa 6 23 2 0 0 9 0 17 0 0 0 0 36 1 94
- duze przedsigbiorstwa 132 56 145 11 0 18 0 10 0 61 13 32 0 0 478
SUMA 144 102 149 20 0 29 0 31 1 73 16 32 45 8 660
Catkowita warto$¢ KFS
EV dalf)lym PUPw20I4r. | 111650 | 200000 | 133300 | 64800 | 2000 | 22400 0 20000 | 68000 | 47500 | 10700 | 19100 | 57500 | 20000 | 776950
W Z
. . = < © = = = = = = I0) a = = A
Srodki wykorzystane =3 < N =3 S = S = AR S Em < < o
en 2 < = % = n S — w RS < % =
w ramach KFS st ® % Q S % S S © I N <+ 2y = = )
— @ I [ I S v N ) S B« < = _
(wzh 2 | € 8 3 ] S | 2 | & | |82 & | 2| ¢
Srodki wykorzystane
w ramach KFS 62% 82% 94% 100% 0% 100% 0% 100% 96% 99% 99% 100% 100% 75% 87%
(W %)

*-promocja KFS
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych z czternastu Powiatowych Urzedéw Pracy z wojewodztwa podlaskiego oraz

Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Biatymstoku
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Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy
a potrzeby pracodawcow w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow
w wieku 45 lat i wigcej

Tabela 3. Wykaz tematow szkolen, na ktore przyznano
dofinansowanie ze Srodkow Krajowego Funduszu
Szkoleniowego w 2014 roku

Czestos¢
TEMAT SZKOLENIA/KURSU wys:ﬁlc’;’:); ania
NAZWA KIERUNKU STUDIOW PODYPLOMOWYCH
przeszkolonych
pracownikéw)
PUP Augustow
Szczepienia ochronne dla lekarzy 7
Pielggniarstwo chirurgiczne 20
Wykonywanie i interpretacja zapisu elektrokardiologicznego 20
dla pielggniarek i poloznych
Resuscytacja krazeniowo-oddechowa dla pielggniarek 33
i poloznych
Radiologia weterynaryjna — studia podyplomowe 1
Prawo jazdy kat. C, kat. C+E
Kwalifikacja wstepna przyspieszona dla kierowcow 1
wykonujacych transport drogowy — przewoz rzeczy
Trudny kuracjusz — jak go obstugiwac? 3
Nowoczesna laseroterapia i elektroterapia 3
Wykonywanie i interpretacja zapisu EKG 4
Komunikacja i zarzagdzanie sobg na zmianie 20
Komunikacja i wspotpraca w zespole 32
PUP Bialystok (w tym filia w Lapach)

Eksploatacja i dozor sieci elektroenergetycznych do 1 KV 2
Zamowienia publiczne 1
Czynno$ci wyjasniajace w sprawach o wykroczenia. Rola |
oskarzyciela publicznego i nadzér nad czynnosciami
Organizacja pracy oraz rola i zadania stuzby dyzurnej 2
Zaktadowy Fundusz Swiadczen Socjalnych 1
Zarzadzanie stresem i radzenie sobie w sytuacjach 4
konfliktowych
Pierwsza pomoc 11
Jezyk angielski 6
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Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy a potrzeby

pracodawcow w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow

w wieku 45 lat i wiecej

Posrednictwo pracy |

Mentoring i techniki coachingowe 1

Prawo gospodarcze dla kadry kierowniczej 1

Strategiczne zarzadzanie firma |

Zarzadzanie ryzykiem i finansami w projekcie 1

Efektywne zarzadzanie finansami 2

Excel w analizie statystycznej 1

Komunikacja w kluczowych sytuacjach menedzerskich 2

Excel w zastosowaniach finansowych 1

Clienting - zarzadzanie kluczowymi klientami 1

Psychologia kontaktu z klientem 1

Marketing internetowy 2

Prawo ochrony $rodowiska 1

Biezgce zarzadzanie finansami przedsigbiorstwa 1

Rozwijanie kompetencji przez coaching i delegowanie zadan 1

Zarzadzanie dziatem sprzedazy 1

Controlling sprzedazy |

Zarzadzanie zasobami ludzkimi 3

Psychologia sprzedazy i obstugi klienta 3

Kreatywnoéc’ .a.efektywnoé.é - innowacyjno$¢ w pracy |

indywidualnej i zespotowej

Efekty\yne Wykorz.}{stanie poczty elektrycznej i.innych. 5

narzedzi technologii komputerowych w pracy biurowe;j

Podstawy obstugi komputera 17
Obstuga suwnicy w poziomu roboczego 25
Spawanie acetylenowo tlenowe 4
Obstluga podestow ruchomych 2
Obstuga zurawi przenosnych HDS 1

Zmiany VAT 2015 2
Ethernet przemystowy - konfiguracja i diagnostyka 2
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Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy
a potrzeby pracodawcow w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow
w wieku 45 lat i wigcej

Sterowniki S7-1200 zaawansowany 1
Nowelizacja ustawy o ochronie danych osobowych - nowy |
status i zadania ABI, rejestracja zbioréw danych
Pobieranie probek waod i §ciekow do badania 2
Bilans 2014 1
Podatek od nieruchomosci, optymalizacje i ryzyka zwiazane
z rozliczeniem, najnowsze stanowiska organow 1
podatkowych i sagdow administracyjnych
Encyklopedia prawa pracy edycja 2015 1
Tworzenie i interpretacja OWU- zycie 1
Skuteczna komunikacja i rozwigzywanie sytuacji

. 1
konfliktowych
Asertywnos$¢ i budowanie autorytetu |
Efektywna wspotpraca w zespole 1
Zarzadzanie zmiang 1
Warsztaty dla treneréw wewngetrznych 1
Budowa i funkcjonowanie pneumatycznych uktadow |
hamulcowych
EBS Truck i TEBS elektronicznie sterowany uktad
hamulcowy w pojazdach silnikowych oraz naczepach 1
1 przyczepach
ECAS Elektronicznie sterowany uktad zawieszenia |
w pojazdach silnikowych oraz naczepach i przyczepach
TEBS E 0 do 4.0 elektronicznie sterowany uktad hamulcowy |
w naczepach i przyczepach
Jezyk rosyjski |

PUP Bielsk Podlaski

Kurs specjalistyczny — niepalne gazy medyczne 1
Efektywna komunikacja z pacjentami i ich bliskimi.
Skuteczne przetamywanie barier w relacji z pacjentem i jego 25
rodzing
Kurs specjalistyczny — leczenie ran 28
Kurs specjalistyczny — edukator w cukrzycy 14
Kurs specjalistyczny — zywienie enteralne i parenteralne 9
Kurs specjalistyczny — szczepienia ochronne 27
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Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy a potrzeby

pracodawcow w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow

w wieku 45 lat i wigcej

Kurs specjalistyczny- resuscytacja krazeniowo-oddechowa 105
Kurs specjalistyczny dla lekarzy — przewodniczacych |
zespotow kontroli zakazen szpitalnych
XI Regionalne Forum Medycyny Zakazen, szkolenie:
Mierniki jako$ci ushug i bezpieczenstwa pacjenta w szpitalu
Kurs podstawowy dla pielggniarek — przetaczanie krwi i jej

o 20
sktadnikow
Szkolenie: Efektywne i nowoczesne zarzadzanie placéwka
lecznicza VII Jesienny zjazd dyrektorow, prezeséw oraz 1
kadry zarzadzajgcej podmiotoéw leczniczych
Kierowca wozkow jezdniowych z napgdem silnikowym |
(z egzaminem)
Kierowca wozkow jezdniowych z napgdem silnikowym
z rozszerzeniem Kierowca tadowarek teleskopowych 1
(z egzaminem)
Eksploatacja urzadzen gazowych 1
Eksploatacja urzadzen energetycznych 1
Zarzadzanie operacyjne w MSP 1
Akademia Zarzadzania MSP — zaawansowany kurs |
menadzerski dla wtascicieli firm sektora MSP

PUP Grajewo
Szkolenie z obstugi funkcji zaopatrzenia w systemie SAP 6
Szkolenie SAP — Modelowanie procesu kompletacji 5
uwzglednieniem stref magazynowych
Skuteczna sprzedaz i marketing internetowy 9
Analiza i budowa modeli biznesowych 9
Tworzenie innowacji 9
Opracowanie strategii 2
PUP Hajnéwka
Brak 0
PUP Kolno

Operator suwnic sterowanych z poziomu roboczego w tym 12
droga radiowa
Resuscytacja kragzeniowo — oddechowa (Nr 01/11) dla 5
pielegniarek i potoznych
Spawacz Metoda TIG 4
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Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy
a potrzeby pracodawcow w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow
w wieku 45 lat i wigcej

Mierniki jakosci ushug i bezpieczenstwa pacjenta w szpitalu 3
Montaz folii okiennych oraz samochodowych 1
Obowigzki pracodawcy wobec ZUS |
Palacz kottow CO 1
Szkolenie okresowe kierowcow wykonujacych przewoz |
drogowy
Operator koparko-tadowarki kl. III i operator spycharki do |
110 kW kl. IIT
PUP Lomza
Brak 0
PUP Monki
Profesjonalna obstuga pacjenta — warsztaty komunikacji 10
interpersonalnej
Studium przeciwdziatania przemocy w rodzinie 1
Kurs podstawowy spawania blach i rur elektrodami |
otulonymi
Pity mechaniczne do $cinki drzew 2
Kwalifikacja wstgpna przyspieszona — przewoz osob 1
Kurs gltéwnego ksiegowego |
Podniesienie kompetencji wychowawczych - tworcza 12
resocjalizacja, Tutoring w resocjalizacji
Dozoér nad eksploatacjg urzadzen energetycznych(cieplnych) 1
Studia podyplomowe: 2
- plastyka, historia sztuki
PUP Sejny
Szkolenie ekonomiczna i bezpieczna jazda, ekotracking oraz
szkolenie z czasu pracy i ewidencja przejechanych godzin 2
w cyklu dwutygodniowym.
Szkolenie teoretyczne i praktyczne do uzyskania $wiadectwa |
kwalifikacji pilota wiatrakowca ultralekkiego UAGP
Kurs w zakresie operatora zaggszczarki i ubijakow |
wibracyjnych
Szkolenie z obstlugi systemu Positive. Pakiet: Positive
Manager (konfiguracja i administracja systemem — obstuga
gastronomii, gospodarka magazynowa), Positive Restaurant 1
(obstug sprzedazy), Positive Hotel (konfiguracja
1 administracja hotelem, obstuga hotelu, obstuga recepcji
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Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy a potrzeby
pracodawcow w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow

w wieku 45 lat i wigcej

hoelu)
Kurs kwalifikacyjny z oligofrenopedagogiki 2
Kurs kwalifikacyjny z zakresu terapii pedagogicznej 1
Szkolenie z zakresu Specjalista ds. kadr oraz ochrona danych 5
osobowych
Szkolenie Cinema 4 D z zakresu technik tworzenia
i edytowani grafiki 3D z wykorzystaniem programu Cinema 1
4D
PUP Siemiatycze

Praca socjalna pod katem wywiadu srodowiskowego,

. oo . 8
kontraktu socjalnego oraz motywowania klienta do zmiany
Superwizja. Potrzeby i rozwoj warsztatu pracy 8
O $wiadczeniach rodzinnych oraz funduszu alimentacyjnym,
z naciskiem na interpretacj¢ biezacych zmian 8
w obowigzujacym ustawodawstwie
Spawanie metoda MAG 135 4
Podstawy obstugi komputera 30
Zywienie enteralne i parenteralne 31
Teoria integracji sensorycznej w diagnozie i terapii dzieci |
z dysfunkcjami sensorycznymi

PUP Sokétka
Przew6z rzeczy 1
Palacz c.o. 1
Zarzadzanie bezpieczenstwem i higieng pracy 1
Ponadpodstawowy kurs spawacza MAG 135 |
Obstluga suwnicy z poziomu 0 12
PUP Suwalki
Wykonanie i interpretacja zapisu elektrokardiologicznego 30
Szkolenie w zakresie pielggniarstwa polozniczego 2
PUP Wysokie Mazowieckie

Instrukcja kancelaryjna oraz elektroniczny obieg 2
dokumentoéw i ich archiwizacja
Obstuga programu WF-MAG 4
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Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy
a potrzeby pracodawcow w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow
w wieku 45 lat i wigcej

Budowanie wiernosci klientow 6
Operator rowniarki kl. 11 1
Czas pracy kierowcow 2
Operator maszyny do rozkladania masy bitumicznej kl. 111 1
Ochrona danych osobowych 1

Operator zespotu maszyn do produkcji mieszanek
bitumicznych kl. I

Podatek dochodowy od 0s6b fizycznych 2014-2015 |
Operator rowniarki kl .11 1
Szkolenie ZUS 2014-2015 1

Podatek dochodowy - biezace problemy i zmiany od 1
stycznia 2015 r.

Operator tadowarki jednonaczyniowej kl. II 2

Operator maszyn do produkcji, sortowania i uszlachetniania
kruszyw kl. 11T

Zaggszczarki 1 ubijaki wibracyjne 11
Przecinarki do nawierzchni drog 11
VAT - zmiany od 1 stycznia 2015 r. i biezace problemy 1
Specjalista do spraw Kadr i Plac z obslugg programu ptatnik 1
Pgdgtkowa ksigzka przychodow i rozchod6w - podstawy, |
ujecie w praktyce

Ubezpieczenie spoleczne - ZUS, program platnik w 2015 r. 1
Kadry 2015 1
Dozor i eksploatacja urzadzen gazowych 9
Dozor i eksploatacja urzadzen energetycznych 18

PUP Zambrow

Przew6z towardéw niebezpiecznych (ADR) 1
Kierowanie zespolem pracowniczym 1
Skuteczny menadzer — poziom I |
Negocjacje zakupowe i zarzgdzanie dostawcami |
Operator tadowarki jednonaczyniowe;j kl. 111 1
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Popyt na zawody i kompetencje na podlaskim rynku pracy a potrzeby
pracodawcow w zakresie ksztalcenia ustawicznego pracownikow
w wieku 45 lat i wiecej

Operator wozkow jezdniowych 4
Prawo jazdy kategorii C 1
Prawo jazdy kategorii C+E 1
Kwalifikacja wstegpna przyspieszona kat. C, C+E 1

Zrodto: opracowanie wilasne na podstawie danych z czternastu Powiatowych
Urzgdow Pracy z wojewodztwa podlaskiego.
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