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Projekt podty zostat w ramach Sektorowego Programu OperacgjreRozwoj Zasobow
Ludzkich 2004-2006 (DWF_1.1. 8A-2005), wspétfinawanego z&rodkéw Europejskiego
Funduszu Spotecznego. Realizowany byt w InstytBeaey i Spraw Socjalnyélod marca do
listopada 2006 r.

1. Cele i metodologia bada

Celem gtéwnym badapodigtych w ramach projektu byta kompleksowa analizagra skali

i zakresu wykorzystania zaktadowych funduszy sakioleych przez polskich pracodawcéw
oraz ewaluacja ich efektywsad jako instrumentu wspiergjego ksztatcenie ustawiczne, a w
konsekwencji - rozwdéj zasobow pracy. Do celéw sgokmwych bada zaliczono:

— Ustalenie oczekiwa pracodawcow w zakresie ewentualnych zmian zeatona ktorych
opiera st funkcjonowanie zaktadowego funduszu szkoleniowegtem dostosowania ich
do aktualnych potrzeb pracodawcoéw.

— Sformutowanie wnioskéw i rekomendacji, dotycygch poprawy efektywnii
zakladowego funduszu szkoleniowego jako instrumemispieragcego ksztatcenie
ustawiczne.

— Stworzenie podmiotom polityki na rynku pracy merytznych podstaw do ewentualnej
modyfikacji konstrukcji sposobdéw tworzenia i wykgstania funduszu szkoleniowego
jako instrumentu wspiergego ksztatcenie ustawiczne.

— Upowszechnienie wiedzy o kormyach stosowania funduszu szkoleniowego w
przedstbiorstwach jako instrumentu poprawy #hwosci dostosowawczych
pracodawcow i pracownikow do zmienjeych s¢ warunkdéw na rynku pracy.

Osiagniecie celow badawczych projektu wymagato wykotayi:
— danych wtornych pochodeych zezrodet zastanych oraz
— danych pierwotnych pochogizych z bada wiasnych.

Do zrédet zastanych niezbnych do wykorzystania w realizacji projektu zatiop
informacje dotycace szkolé jako instrumentu rozwoju zasobow ludzkich zawawe
literaturze przedmiotu oraz dokumentach prawnych.

Pozyskanie danych pierwotnych wymagato przeprowaidzebada empirycznych
wykonanych specjalnie dla potrzeb realizacji prajelBBadania empiryczne miaty charakter
ilosciowy i jakcsciowy, a przeprowadzone zostaly przy pomocy trzechstawowych
technik: wywiadow kwestionariuszowych, wywiadow $wdnych oraz zogniskowanego
wywiadu grupowego (tzw. fokusa).

! Projekt realizowany byt przez zespél badawczy Vadkie: dr lwona Kukulak-Dolata, dr Halina Sobocka-
Szczapa, mgr lwona Poliwczak oraz mgr tukasz Arenelspotem kierowata prof. dr habzBieta Kryaska.



Wywiad kwestionariuszowy przeprowadzony zostat z 380 pracodawcami, dobrarwm
wyniku wylosowania proby spood wszystkich polskich podmiotow gospodarczych
zatrudniagcych co najmniej jednego pracownika, spela) warunki reprezentatywsa.
Kwestionariusz wywiadu zawierat 109 pftazostat skonstruowany w sposob utiwiajacy
podziat respondentéw na dwie subpopulacje: praco@ewv ktorzy utworzyli zakladowy
fundusz szkoleniowy i tych, ktérzy funduszu tegommencie badania nie posiadali.

Wywiady swobodne przeprowadzone zostaly z 10 pracodawcami dyspowau
zakladowym funduszem szkoleniowym. Jego podstawowgelem bylo poznanie
doswiadczé z zakresu tworzenia i funkcjonowania zaktadowagudfiszu szkoleniowego w
praktyce. Wywiady swobodne przeprowadzono réwizi¢ przedstawicielami powiatowych
urzedow pracy, ktorzy mieli wiedzna temat wykorzystanigrcodkow Funduszu Pracy przez
pracodawcow dyspomgych zaktadowymi funduszami szkoleniowymi.

Zogniskowany wywiad grupowy (fokus) przeprowadzony zostat z 10 przedstawicielami
organizacji zrzeszagych pracodawcow i central zywgkow zawodowych, ktorzy uznani
zostali za ekspertow w kwestii tworzenia i wykorzygania zaktadowego funduszu
zaktadowego jako instrumentu podngszgo kwalifikacje pracownikow.

2. Wyniki badan — synteza

Wiekszasé (55,8%) polskich pracodawcOw nie zna zasad tworzen i korzystania z
Zaktadowego Funduszu Szkoleniowego Tylko 22,1% respondentéw deklarowato
znajoma¢ przepisdw regulagych funkcjonowanie ZFS, a kolejnych 22,1%qs, na jego
temat styszalb Znajoma¢ ta jest pozytywnie skorelowana z wiedk@ podmiotu — im
wigkszy podmiot, tym lepsza znajokéazasad funkcjonowania ZFS.

Wiekszasé z pracodawcow znagcych ZFS, uznata, Z nie ma trudnosci w zakresie jego
tworzenia, lub — j&li sa, to niewielkie i tatwo sg z nimi upora¢. Na trwaty charakter
trudnaci przy tworzeniu ZFS wskazywaly znacznieg@iej firmy mate nk duze. Do
najpowaniejszych trudnéci pracodawcy zaliczyli: brak wystarczegj ilosci srodkéw na
jego utworzenie (szczegolnie ¢sto na ¢ trudngé wskazywaty mikropodmioty); niejasne
przepisy prawne i procedury dotyce tworzenia; trudrici w okrelaniu/przewidywaniu
potrzeb szkoleniowych, brak odpowiedniegoswli@dczenia w tym zakresie oraz brak w
firmie jednostki organizacyjnej, ktéra bytaby odpedzialna za tworzenie i funkcjonowanie
ZFS (to rownie bolaczka szczegodlnie matych firm).

Pracodawcy rzadziej dostrzegali trudndci w wykorzystaniu ZFS niz w procesie jego
tworzenia. Czsciej dostrzegane byly one przez pracodawcow z rhafyodmiotow, a
szczegollnie awto z mikropodmiotdw. W znacznie mniejszym zakreargykutowali je
pracodawcy w podmiotach gych i srednich. Podstawowe trudéwm to: niemanosé
pogodzenia pracy ze szkoleniem; ktopoty z trafnyaplanowaniem szkabe brak na rynku
ofert edukacyjnych odpowiad@ych potrzebom firmy oraz brak rmavosci sktonienia
pracownikéw do dalszej edukaciji. Pracodawcy obawgij ze oddelegowanie pracownika na
szkolenie mee zakidéce sprawne funkcjonowanie firmy i wymuszaedzie od firmy
swiadczenia na rzecz osoby kszigej sk. Obawy ich dotycz takze trafngci wyboru
szkole, w ktorych uczestniczybeda pracownicy czy wyboru instytucji edukacyjnej.

Wséréd ogotu badanych pracodawcdi2,9% zadeklarowato posiadanie jakiegokolwiek
funduszu szkoleniowegp a 4,2% ogo6tu badanych posiadatlo Zaktadowy Fundusz
Szkoleniowy, 85% nie posiadatozadnego funduszu szkoleniowedo Oznacza to,ze

22,1% respondentdw nie udzielito odpowiedzi naytapie.



populacja pracodawcow twaych i wykorzystujcych fundusze szkoleniowe jest niewielka.

Zaktadowe fundusze szkoleniowe wyepuja gtdbwnie w instytucjach publicznych
(szczegdlnie cwto w zaktadach opieki zdrowotnejgtosunkowo cesto wyskpuja w
podmiotach duzych, rzadziej w$rednich, najrzadziej za§ w matych, wrecz sporadycznie
w mikropodmiotach. Zaktadowy fundusz szkoleniowy posiadaty przede ystam
podmioty prowadzce dziatalnéc¢ z zakresu przetwodrstwa przemystowego, ochronyveidro
pomocy spotecznej, administracji publicznej i obyramarodowej oraz edukacji. W ogole
natomiast nie byty w tej grupie reprezentowane adkt pracy z nagpujacych sekciji
gospodarki narodowej: rolnictwa isl@ctwa, budownictwa, poednictwa finansowego oraz
dziatalngci ustugowej komunalnej, spotecznej i indywidualnalViecej byto wérdd
podmiotow dysponudgych funduszami szkoleniowymi tych, ktére zostalyvarzone do
konca 1989 r. Wcale natomiast nie deklarowaty tworaemykorzystywania w zagzlzaniu
zasobami ludzkimi zaktadowego funduszu szkoleniawegprzedsibiorstwa, ktére powstaty
po 2004 r. Czynnikiem wptywagym na sktonn& pracodawcoéw jest zatem czas. l;nome
bowiem ,starsze”, tym wkszego znaczenia dla prawidtowego funkcjonowanilaziw
pracy nabiera odpowiednia do ich potrzeb i realaoych zada struktura kwalifikacyjna
zatrudnionych.

Wiekszasé spasrod podmiotéw dysponujcych zaktadowym funduszem szkoleniowym,
utworzyta go przed wprowadzenia wzycie przepisow ustawy z 20 kwietnia 2004 r. o
promociji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, tj. przed 1 czerwca 2004 rOznacza

to, ze przepisy ustawy usankcjonowaty jedynie wpsface status quo w tej dziedzinie, nie
przyczyniajc sk jednak do znaczniejszego zkszenia zainteresowania stosowaniem tego
instrumentu w polityce kadrowej prze¢lsiorstw.

Gtownym powodem utworzenia ZFS wskazywanym przez acodawcow, byty potrzeby
szkoleniowe pracownikéw.Podkrgli¢ trzeba, # fundusz ten tworzony jest gtdwnie w tych
podmiotach gospodarczych, gdzie wepstie wysoki poziom aktywrsci edukacyjnej
pracownikOw, wymuszany €gto przez wymaganiéciezki kariery zawodowej (instytucje
publiczne). Wynika z tegozitworzenie i wykorzystywanie ZFS jest stymulowanzez
oczekiwania pracownikéw.

Przepisy dotyczee tworzenia, funkcjonowania i likwidacji fundusgekoleniowego znajda]
sie najczsciej w opracowanym przez pracodawcoggulaminie tego funduszu Znacznie
rzadziej dziata on w oparciu o uktad zbiorowy pracy

W wigkszasci badanych podmiotowaktadowy fundusz szkoleniowy zostat utworzony
indywidualnie, a tylko pojedynczy respondenci wskazywali na uggaie go z innymi
podmiotami. Zaktadowy fundusz szkoleniowy powstaveakreguty z inicjatywy samych
pracodawcow, znikomy udziat w decyzji o jego utwariu miaty zwazki zawodowe.

Wielkosé srodkéw, ktére przeznaczane g na ten fundusz zalegy od poziomu
zatrudnienia i wynagrodzea w danej firmie, jako ze stanowi one odpowiedni odsetek od
funduszu ptac (nie mniej hi0,25%). Sytuacja ta wplywa réwniena to, ze najczsciej
zaktadowy fundusz szkoleniowy tworzony jest w pooii@ch daych, charakteryzapych sg
jednoczénie da¢ wysokim srednim przegitnym wynagrodzeniem brutto zatrudnionych,
ksztattupcym sk w przedziale od 900 zt do 2600 zt i powey.

Naktady przeznaczone na realizagj szkolaa byty w analizowanych podmiotach bardzo
zroznicowane i zalgaty gtownie od liczby pracownikow Zauwaono przy tym,ze w
wiekszaci podmiotéw gospodarczych (zwtaszcza o dobrej kojicekonomicznej)srodki
tego funduszu w cadoi pokryty koszty szkole Natomiast niewielka liczba respondentow
wskazata na korzystanie z dofinansowania, gtoweiéradkéw wiasnych przedgiiorstw,



zasobéw finansowych pracownikow oraz dotacji. Dowvdd jednak wysokiej efektywroi
wykorzystaniarodkow funduszy szkoleniowych i celowa stosowania ich dla przeksztaice
struktury kwalifikacyjnej zatrudnionych.

Najczesciej stosowanym sposobem wspoffinansowania ksztatgte ustawicznego
podejmowanego w ramach funduszu szkoleniowych byldofinansowanie zesrodkéw
witasnych podmiotéw gospodarczychPowodem tego byt przede wszystkim (wskazywany
przez pracodawcow) brak znajofabinnychzrodet finansowania.

Istnieje réwnie wspotfinansowanie procesow ksztalcenia przez pracowkéw, co mae
by¢ zwiazane z przerzucaniem przez pracodawcOogaixosztOw na osapwyrazajaca cheé¢
do podnoszenia lub zmiany swoich kwalifikaciji.

Z dotacji ze srodkow samorgzdow lokalnych i resortowych dofinansowywane bytgwhie
dziatania edukacyjne w instytucjach publicznychzyezyny ogolnie niskiego wykorzystania
dotacji wynikaj z braku wiedzy pracodawcow o takich riwosciach finansowania szkale

i ze zbyt pracochtonnych, zbiurokratyzowanych pduredotycacych ich pozyskiwania.
Ponadto korzystanie z pomocy publicznejei sk z reguty z kontrolami, ktérych podmioty
gospodarcze wolatyby unika

Jak wynika z przeprowadzonego badanmacodawcy mieli niewielka znajomasé
korzystania ze srodkow UE, jako sposobu na dofinansowanie dziatétmaszkoleniowej.
Wskazywali najczgsciej na fundusz PHARE, co me swiadczy o znacznie wgkszym
stopniu poinformowania pracodawcow o funduszackdgakcesyjnych, azeli o dziatajcych
po wegciu Polski do Unii Europejskiej funduszach struktagch i programach operacyjnych
nimi dysponugcych.

Nalezy przy tym podkréi¢, ze jako podstawowa bariera aktywndci szkoleniowej
wskazywany byt przez pracodawcow niedostateksrodkow finansowych. Jako
ograniczenie tego typu dziatdyt on wymieniany przede wszystkim w mikropodmaitaa
im podmiot wikszy — tym rzadziej.

Generalnie pracodawcyle oceniali pomoc publiczg wykorzystywanag w procesach
ksztalcenia ustawicznego pracodawcow i pracownikéwDczekuj przede wszystkim zmian
rozwiagzax prawnych (przy czym nie wskazywali dokfadnie, @i zmian przepisow,
zwickszenia subwenciji z krajowydnodkow publicznych oraz powkszenia dofinansowania
z funduszy strukturalnych UE.

Badania wskazaty wyfaie, &z poziom wiedzy pracodawcéw na temat miiwosci
finansowania ksztatcenia ustawicznego pracownikowegt niski Pracodawcy nie wiedz
gdzie takiej informacji poszukiwa co jest symptomatyczne zwilaszcza dla malych
podmiotow, w strukturach ktérych nie ma do tegoucebwotanych specjalistycznych
jednostek organizacyjnych zajmaoych s¢ diagnozowaniem potrzeb szkoleniowych i
wyznaczaniem kierunkéw dalszej edukacji pracownikBlalezy zaznaczy, ze do tego celu
potrzebna jest wiedza nie tylko z zakresu gdzania zasobami pracy, ale wiedza z zakresu
makroekonomii i mikroekonomii, na podstawie ktorgjozna bytoby zidentyfikowa
uwarunkowania, w jakich firmydaa funkcjonowa& w przyszigci. Jeli natomiast podmioty

sa swiadome maliwosci dofinansowania ksztalcenia pracownikéw, to - ridm
respondentéw - przepisy warunicg ich uruchomienieasmato przejrzyste i zwkszap
biurokracg, przed ktdg przedstbiorcy uciekaj.

W wyniku stosowania zaktadowego funduszu szkakew podmiotach, ktore go posiadaty,
przeszkolona zostata ja dos¢ znaczna liczba pracownikédw Roéwniez plany, ktore
deklarowali pracodawcy na przysgo nie ograniczaly tej populacji w sposob zremyz



Swiadczy to korzystnym postrzeganiu roli tego instamtu w procesach dostosowaych
kwalifikacje i umiegtnosci zatrudnionych do zmienigych se potrzeb firm.

Szkolenie pracownikow dotyczyto ra@nych grup pracowniczych Podstaw doboru
pracownikow na szkolenia byto gtébwniskjerowanie bezgoedniego przel¢onegd lub , na
zasadzie potrzeb i zajmowanego stanowiska orazagase] przez pracownika wiedzy
Przede wszystkim byli to jednak wtaciele (kierownicy) firm, pracownicy produkcyjnrag
pracownicy administracyjny. W tej dziedzinie wymtja jednak ré@nice w udziale grup
kierowanych na szkolenia, w wydzielonych subpopgalzt respondentoéw. O ile pracodawcy,
ktérzy utworzyli zaktadowy fundusz szkoleniowy nasadach, wynikagych z ustawy o
promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracgjazesciej kierowali do procesu ksztatcenia
ustawicznego kadrkierownicz, o tyle ci, ktorzy utworzyli i korzystali zérodkéw tego
funduszu wczéniej — pracownikdw produkcyjnych. Me to jednak rownie by¢
konsekwengj odmiennej wielkéci podmiotow i charakteru ich dziatakw.

Pracodawcy w dziatalndci zwigzanej z wykorzystywaniem zakladowego funduszu
szkoleniowego preferug kursy, jako podstawow forme dostosowywania kwalifikacji
pracownikow do wymaga stanowisk pracy. Rzadziej kiegupracownikOw na seminaria
(gtébwnie kade kierownicz), studia podyplomowe oraz studiaxgye (gtdwnie nauczycieli).

Wiekszasé respondentow prowadzita monitoring efektow proces® ksztalcenia
pracownikow. Najczsciej efekty te dotyczyly indywidualnych koray dla pracownikow
(zwigkszenia wynagrodzenia, awansu zawodowego, utrzyardotychczasowego stanowiska
pracy), nie mialy za charakteru strategicznego, dotycego dziatalnéci podmiotu jako
calcsci (poprawa wydajnéei pracy, poprawa kondycji ekonomicznej, zkszenie rynkow
zbytu itp.). Oznacza tage proces ksztatcenia ustawicznego pracownikéwdéquawcow jest
zdeterminowany w pierwszym gqdzie korzygciami indywidualnymi, przenoszonymi
nastpnie na zwgkszenie efektywnixi zada przez nich realizowanych i aginigcie 3 droga
poprawy funkcjonowania podmiotu.

W wypowiedziach respondentéw pojawialy ¢ sobawy, zwhzane 2z ksztalceniem
ustawicznym i podnoszeniem kwalifikacji przez pracwnikow. Po pierwsze - nabywanie
nowych umiegtnosci, mimo nievatpliwych korzyci dla zaktadow pracy, niesie bowiem za
soky niebezpieczestwo ,ucieczki” przeszkolonych pracownikow do inhymstytucji i firm.
Po drugie - efekty procesu ksztalcenia ustawicznegaluzym stopniu § zalene od
warunkéw koniunkturalnych, lokalnego czy regiongimepotencjatlu gospodarczego, zmian
instytucjonalnych czy sytuacji na rynku pracy — Iczgynnikow catkowicie zewgtrznych
(,otoczenia”) podmiotu. Czynniki zewtrzne mog mie¢ negatywny wptyw na efekty
dziatalnagci edukacyjnej, co obgta jednak tylko dany podmiot. Jest to rownigedna ze
wskazywanych, przyczyn pewnej niechdo korzystania z pomocy publicznej, obligrej
do scistego monitorowania efektéw ksztalcenia ustaweggnpracownikéw i pracodawcow.

Nalezy wyraznie podkreslié, iz pracodawcy, ktorzy posiadap zaktadowe fundusze
szkoleniowe, dobrze oceniaj zarowno sama ide¢ ich utworzenia, jak i efekty ich
wykorzystania. Dobre ddwiadczenia pracodawcow, przyczynity ¢sido tego, ze
zdecydowana wksza¢ przedstawicieli podmiotdw gospodarczych deklarawabwnier
wykorzystanie jegérodkow dla prowadzenia w przyszép dziata\, zwiazanych z rozwojem
zasobéw ludzkich. Dziatania te mapy¢ prowadzone w oparciu o plan szkgletory —
zdaniem badanych — powinien przyczaysk do ksztalcenia ustawicznego igyej czsto ni:
dotychczas liczby pracownikéw. Naktady przeznaczowe realizagj szkolév map by
wyzsze lub poréwnywalnie do poprzednio ponoszonySwiadczy to o rozwijaniu
dziatalngci edukacyjnej przez podmioty gospodarcze posiagah zakiadowe fundusze
szkoleniowe.



Pracodawcy bardzo rzadko korzystali w przeszi€ci i w ograniczonym zakresie planug
korzysta¢ w przyszigci z mazliwosci wspotpracy z urzdami pracy w realizowaniu
zadan zwigzanych z gospodarowaniem zaktadowym funduszem szkoliowym. Trzeba
przy tym zaznaczy iz w zadnym z badanych podmiotéw nie korzystano z doSpamnia
dziatalngci edukacyjnej podejmowanej w ramach zaktadoweguldiszu szkoleniowego ze
srodkéw Funduszu Pracy. Przeszkodajwicksza byta w tym przypadku — wskazywana
zwlaszcza podczas wywiadow swobodnychzmudnagé i diugotrwaldé wymaganych
ustawowo procedur oraz obawa przed licznymi koatril

Jakkolwiek niewielu pracodawcow wspoétpracowato w Zaresie ksztatlcenia ustawicznego
z powiatowymi urzedami pracy, to wigkszas¢ z nich z tego wspotdziataniabyta
zadowolona. Pracodawcy podiedi potrzele dalszego doskonalenia wspotpracy z Publiczn
Stwzba Zatrudnienia. Zwracali przede wszystkim uwaga zbyt wolne tempo realizaciji
niektérych ustug, w tym szkoleniowych przez instytucg. Czasami na przeszkolenie
bezrobotnego, ktérego ma bytoby zatrudiiw firmie pracodawcy czekakilka mieskcy.

Wiekszas¢ (85%) pracodawcOw nie utworzyf@dnego funduszu szkoleniowegozadnym
czasie. Jako gtowntego przyczya wskazywali najcgsciej: brak maliwosci finansowych
(,nie mamy na térodkéw finansowych, skomplikowanie procedur ¢a duo biurokracji’),
niedostatek informacji Gic nie wiemy o takiej nabwosci”) oraz zkgdnai¢ (,,nie jest nam to -
potrzebne i tak nie szkolimy pracownikhwPonad 70% pracodawcOw nie zamierzato
takze tworzy¢ zakladowego funduszu szkolenioweg@&zes¢ z nich zmienitaby ¢ decyzg
pod wptywem takich impulséw, jak: zekiszenie dotacji zewstrznych, ulgi lub/i zwolnienia
podatkowe, odbiurokratyzowanie procedury tworzefugproszczenie procedur, akisza
elastyczné¢ ustalé prawnych), znaega refundacja kosztow szkéleoraz zwekszenie
przejrzystéci zasad tworzenia i sformutowadotyczacych ewentualnych korzgi dla
podmiotu.

Badania dowodg ze proces szkolenia w firmach nie jest generalnie powzany ze
strategia rozwoju firmy. Opracowanie i realizacja wieiwej strategii rozwoju zasobow
ludzkich wymaga bowiem opracowania plandw szkoleakich dziata nie podejmuje 44%
pracodawcéw. Ich potrzeby szkoleniowe zaspokajamena bigaco. Istnieje zatem
niebezpieczéstwo, i brak planow szkole maze zakitéct sprawne funkcjonowanie firmy a
tym samym hamowajej rozwoj. Zjawisko to mgze by spowodowane tynze zaradzanie
kapitatem ludzkim nie ma odpowiedniego odzwier@edh w strukturze organizacyjnej
przedsgbiorstw. Jest to szczegoblnie zawame w firmach matych, w ktorych brakuje
jednostek organizacyjnych odpowiagtajch za polityk personala w tym ksztalcenia
pracownikbw. W wielu przedsbiorstwach nie ma zatem dziatbw zajaumych sk
diagnozowaniem potencjatu kwalifikacyjnego i wskaapiem kierunkOw jego rozwoju.
Brak strategii edukacyjnej w przegsiorstwa wynika rowniz w dwym stopniu z
nieSwiadomosci pracodawcow co do korzyci, jakie moga pojawié sie z tytutu ksztatcenia
pracownikow. Zbyt stabo jest rozpropagowana idea ksztalcesiawicznego - zaréwno
wsrod wigcicieli firm i os6b nimi zargdzapcymi, jak i wsrdéd przedstawicieli podawej
strony rynku pracy (pracagych, bezrobotnych).

3. Podstawowe wnioski i rekomendacje

Wyniki przeprowadzonych badgozwolity na wycagniecie wnioskdw, bdacych podstaw
sformutowania rekomendacji w dwoch obszarach:

— Ogolnych determinant podejmowania ksztatcenia ust@awgo w podmiotach
gospodarczych oraz

— Determinant poprawy efektywdo zaktadowego funduszu szkoleniowego jako



instrumentu wspieragego ksztatcenie ustawiczne.

Nalezy wyraznie zaznaczy, iz wyodrebnienie tych dwoch obszarow okazate siw swietle
uzyskanych wynikéw bada— niezlgdne ze wzgldu na silny zwizek zachodzy miedzy
nimi.

Z przeprowadzonych bafla- najogdlniej wnioskowamazna, iz pracodawcy:

— dobrze oceniajwiedz i umiegtnosci zawodowe pracownikow z punktu widzenia potrzeb
zajmowanych przez nich stanowisk pracy,

— doé¢ rzadko podejmujdziatania na rzecz edukacji ustawicznej w swoictimiotach,

— nisko ocenigj skionnd¢ pracownikbw do zmiany czy podnoszenia kwalifikacji
zawodowych poprzez ksztatcenie ustawiczne.

W s$wietle tych wnioskdéw - w zakresie ogoélnych deteramn podejmowania ksztatcenia
ustawicznego w podmiotach gospodarczych zzddy przede wszystkim wskazana
potrzely zmiany stosunku tak pracodawcow, jak i pracownikow do ksztalcenia
ustawicznego Inaczej méwgc — chodzi ocspotegowanie, czy w kraicowych przypadkach,
wzbudzenie potrzeby ksztatcenia ustawicznegoswpd pracownikéw i pracodawcow, co
jest warunkiem koniecznym dla wszelkich dziatd czastkowych na rzecz zwgkszania —

po pierwsze — skionnéci do tworzenia zaktadowych funduszy szkoleniowych — po
drugie - zakresu ich wykorzystania Wszystkie dziatania wskazane w drugim obszarze
rekomendacji traktowlamazna jako warunki wystarczgge.

Nalezy zatem rekomendowaw pierwszym rzdzie intensywa promocje ksztatcenia

ustawicznegowsrod polskich pracownikéw i pracodawcéw. Promocjitevarzyszy musi

oczywicie jego rozwoj, obejmuagy przede wszystkim tworzenie i rozbudpwnstytuciji

edukacji ustawicznej, oferagych programy i formy nauczania adekwatne do pbtrze
mozliwosci zasobOw pracy. Natg takze postulowa konstrukcg systemu zacit do

inwestowania w ksztatcenie ustawiczne, adresowadggbracownikow i pracodawcow.

Przeprowadzone badania pozwalaja sformutowanie wniosku,z i zaktadowy fundusz
szkoleniowy - ustawowy instrument wspomagania rgaveasobéw ludzkich w podmiotach
gospodarczych - jestvysoko oceniany przez pracodawcéw, ktérzy go utwoyh i
wykorzystuja. Generalnie pracodawcy nie dostrzegapwazniejszych trudngci tak w fazie
jego tworzenia, jak i w fazie jego wykorzystania.

Pracodawcy zgtosili jednak szereg uwag, ktore odinosic do niektdérych aspektow
funkcjonowania edukacji ustawicznej w ogole, a adkkych funduszy szkoleniowych w
szczegOlnéci. Uwagi te oraz spostrzenia respondentow, ktorzy byliby sktonni go utwdzy
staly s¢ podstaw sformutowania rekomendacji w obszarze poprawy tg@kosci
zakladowego funduszu szkoleniowego jako instrumemnispierajgcego ksztatcenie
ustawiczne.

Generalnie rekomendacije te fna podzielt na finansowe, proceduralne i instytucjonalne.
Podstawowe rekomendacje finansowe:

— Zwigkszenie zainteresowania podmiotow ksztatceniem wistaym pracodawcéw i
pracownikow, mimo swej wielokierunkowai, powinny by przede wszystkim nastawione
zatem namniejszenie jego kosztéw ponoszonych przez pracodedw. Generalnie, aby
pracodawcy cttnej tworzyli i wykorzystywali zaktadowy funduszisdeniowy w polityce
kadrowej przedsbiorstw naley zaproponowa rozwiazania prowadge do zwtkszenia
dofinansowywania tego rodzaju dziatadoo



— Kierujac sk opiniami pracodawcow, nalg rowniez rekomendowa rozwiazania majce
na celupowigzanie zaktadowego funduszu szkoleniowego z systemgrodatkowym
poprzez ulgi i/lub zwolnienia podatkowezjuw fazie jego tworzenia i — dodatkowo — w
fazie jego wykorzystania.

Podstawowe rekomendacje proceduralne:

— Czestotliwos¢ wymieniania trudngci organizacyjnych w  tworzeniu zaktadowego
funduszu szkoleniowego oraz brak w istocie wykatays srodkéw z Funduszu Pracy z
tytutu jego posiadania sktania do rekomendagjroszczenia procedur, zwyzanych z
tworzeniem zaktadowego funduszu szkoleniowega wykorzystaniem Kkorzysci
finansowych z tego tytutu

— Pracodawcy niecitnie postrzegaji nie ch@ by¢ naraeni naciagte kontrole odnoszace
sic do ich dziatalnéci. Tymczasem wiadomo,z i redystrybucjasrodkdw pomocy
publicznej kontroli takich wymaga, ast rozmijanie s intencji ustawodawcy z
oczekiwaniami pracodawcéw. Nabdoby zatem rekomendowgroszukiwanie przez
instytucje powotane do wykonywania czynngci kontrolnych jakiegos ztotegosrodka,
pozwalajacego rozstrzygmé odwieczny dylemat — ufé czy kontrolowa¢.

— Dyskusyjna kwestia jest grupa beneficjentdw obgtych pomoa publiczng w
szkoleniach finansowanych w ramach zaktadowego fundzu szkoleniowegoObecnie
sa to dwie podstawowe grupy - pracownicy zagmu zwolnieniami i bezrobotni.
Zaprzecza to idei ksztalcenia ustawicznego. Ksetagen tym powinni b§ bowiem obgci
wszyscy pracownicy, bez wzglu na stopig zagraenia utraty pracyNalezatoby zatem
rekomendowat rozwazenie rozszerzenia grupy beneficjentow dodatkowyckrodkow
finansowych oferowanych podmiotom wykorzystupgcym zaktadowy fundusz
szkoleniowy.

— Watpliwosci budzi kwestiafinansowania szkolenia, odbywajcego s¢ na danym
stanowisku w zaktadzie pracy pod kierunkiem osoby ju zatrudnionej w firmie.
Wykorzystywane jest ono ¢gto w podmiotach gospodarczych (zwitaszcza matych i
srednich), a oceniane jest jako niezwykle efektywpezy tym (co jest szczegOlnie wae
w sektorze matych érednich przedgbiorstw) — tanie. Rozwkania ustawowe nie dgj
jasnej wyktadni, czy ksztalcenie na miejscu pracyzenby finansowane zérodkow
zakltadowego funduszu szkoleniowego i czy istnieje jago przypadku mdiwosé
uzyskania dodatkowyckrodkéw z Funduszu Pracyalezatloby zatem doprecyzowé
mozliwos$¢ uzyskania dodatkowego wsparcia zesrodkow Funduszu Pracy dla
podmiotow wykorzystujacych zakfadowy fundusz szkoleniowy na ksztatceniean
stanowisku pracy.

— Dobrym rozwazaniem bytoby wprowadzenie obligatoryjncéci tworzenia przez
pracodawcow zaktadowego funduszu szkoleniowegot fesniewatpliwie dziatanie
radykalne, ale jednocgeie najskuteczniejsze. Mogtoby to w sposob istotoxwiazat
problem zwolnié grupowych lub zwolnig pracownikow zwizanych z restrukturyzagj
zaktaddéw pracy, a tym samym przyczysic do poprawy sytuacji na lokalnych rynkach
pracy. Rzecz jednak w tymz (jak postulowali pracodawcy, i nale w petni s¢ nimi
zgodzt) obligatoryjno §¢ tworzenia zakladowego funduszu szkoleniowego hi@winna
dotyczy¢ malych i srednich _podmiotéw. Nalezaloby w ogdle rozwa¢ stworzenie
odmiennych zasad tworzenia i wykorzystania zaktadoego funduszu szkoleniowego
dla podmiotéw matych isrednich oraz dla podmiotow duzych.

Podstawowe rekomendacje instytucjonalne:



— Nalezy zwigkszy¢é dostepnosé i szeroko rozpowszechni& informacje o zasadach
tworzenia i wykorzystania zaktadowego funduszu szKeniowego.Akcja promowania
zatazen funkcjonowania tego funduszu oraz informacja aektprawnych, utatwiagych
korzystanie z dodatkowyclrodkow finansowych powinna Byznacznie szersza mi
obecnie. Opracowaniem takich informacji powinnynzeyvat si¢ powiatowe urgdy pracy
lub inne jednostki organizacyjne starostwa, naglpptorientowanego w specyfice
lokalnego rynku pracy i w kierunkach rozwoju powiaWw przypadku matych firm
informacje na temat szkolé&, a zwtaszcza maiwosci ich dofinansowania, powinny
byé¢ w odpowiedni sposéb opracowywane i bezp@dnio dostarczane ich
wiascicielom. Informacja taka powinna kbyasna i przejrzystaeby pracodawca wiedziat,
jakie z tego tytutu korzci maoze osagm¢ oraz jakie mog pojawi sig zagraenia dla
realizacji takiego przedswziccia.

— Pracodawcy podkgig@li (i trzeba st z nimi zgodzt) duza role powiatowych urzddw
pracy wkoordynowaniu systemu edukacji ustawicznej pracowrkiéw. Koordynacja ta
dotyczytaby zaréwno form ksztalcenia jak i #hwosci ich finansowania. Jest to bardzo
istotne szczegoblnie dgzi kiedy istnieje meliwos¢ realizacji wielu przedswzie¢ z
funduszy strukturalnych, a wkitad wtasny podmiotehmdzitby z zaktadowego funduszu
szkoleniowego. Koordynowanie przez powiatowegdyzpracy dziath w zakresie szkofe
mogtoby sprzyjd wickszemu i lepszemu wykorzystanigrodkow z funduszy
strukturalnych UE. Respondenci widii mazliwo$¢ wykorzystania jako wkiadu wiasnego
w finansowanie szkote srodkéw z zaktadowego funduszu szkoleniowego, a gtat®
czes¢ pochodzitaby zzrodet zewwtrznych, do pozyskania ktorych starostwa wraz z
urzedami pracy s najlepiej merytorycznie przygotowane. Publicznezlsy zatrudnienia
(w tym powiatowe urgdy pracy) jako podmioty wyspecjalizowane w orgamiaaiu
szkoler dla pracodawcow czy osOb zagpoych zwolnieniami j# teraz dostrzegajdla
siebie pewa rolg w koordynowaniu dziataedukacyjnych na danym obszarze. Petnienie
tej roli bedzie niewgtpliwie sprawniejsze, f# zostam w tym celu utworzone dodatkowe
miejsca pracy, a same przepisy prawedalbardziej przejrzyste i spéjne.

— Zachodzi réwnie potrzeba zwikszenia roli powiatowych uedéw pracy w zakresie
swiadczeniaustug doradczych dla pracodawcow dotycgecych diagnozowania potrzeb
szkoleniowychz uwzgkdnieniem sytuacji na lokalnym rynku pracy i rynkdug&acyjnym.

— Potrzebny bytbyrozwdj instytucji ksztatcenia ustawicznego(starannie nadzorowany dla
zapewnienia wkxiwego poziomu edukacji). Prowadzy to mogto do obtrenie kosztow
szkole.

Podsumowupc — dziatania na rzecz doskonalenie funkcjonowaniazakiadowego
funduszu szkoleniowego wartegpodjecia, gdyz jest to instrument wysoce przydatny ju
dzi§, a jego przydatna¢ bedzie rosta w miare uptywu czasu.



