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Wstęp

Problematyka polskiego rynku pracy jest zagadnieniem, które od wielu lat cieszy się niesłabnącym zainteresowaniem środowiska naukowego. Wysoki poziom bezrobocia odbija się na kondycji całej gospodarki oraz bezpośrednio i szczególnie dotkliwie wpływa na poziom życia wielu polskich rodzin. W ciągu ostatnich kilku lat mówiło się głównie o zwiększonej podaży rąk do pracy w stosunku do popytu na zatrudnienie, tj. większej liczby chętnych niż ofert naboru na wolne stanowiska pracy. Na chwilę obecną zjawisko to wygląda nieco inaczej. Coraz częściej porusza się kwestię niedostosowania cech zawodowych i osobowościowych pracowników do wymagań stawianych przez potencjalnych pracodawców. Popularne stało się tworzenie profilu idealnego kandydata do zatrudnienia na konkretnym stanowisku. Potencjalny pracownik powinien spełnić szereg warunków wstępnych stawianych przez pracodawcę, a dotyczących przede wszystkim posiadanych kwalifikacji, umiejętności i predyspozycji zawodowych. Poszukujący pracy w drodze po wymarzony etat musi więc niejednokrotnie przejść przez skomplikowaną procedurę rekrutacyjną i pokonać dziesiątki innych kandydatów. 
Zmiany w świadomości idą w parze z postępem technologicznym. Spowodował on prawdziwą rewolucję w zakresie organizacji i środowiska pracy. Stopniowo zanikają tradycyjne zawody oparte wyłącznie o pracę ludzkich rąk, a ich miejsce zajmują nowe, związane z automatyzacją i informatyzacją wykonywanej pracy. Naturalną reakcją na tego typu zmiany jest konieczność dostosowania systemu kształcenia do potrzeb zmieniającego się rynku pracy. Proces ten jest jednak wielce skomplikowany i wymaga wieloletnich skoordynowanych działań specjalistów z zakresu m.in. polityki, edukacji i gospodarki. W związku z powyższym nowego znaczenia nabiera potrzeba ustawicznego podnoszenia swoich kwalifikacji i ich dostosowywanie do bieżących potrzeb przez pracowników każdej dobrze funkcjonującej organizacji.
Rzeczywistość pokazuje, że zagadnienie ciągłego doskonalenia zawodowego nie polega tylko i wyłącznie na gromadzeniu doświadczenia (w dalszym ciągu kluczowego z perspektywy pracodawcy), lecz również na uczestnictwie w wewnętrznych i zewnętrznych szkoleniach podnoszących i rozszerzających posiadane już kwalifikacje. Dotyczy to wszystkich osób w wieku produkcyjnym, niezależnie od miejsca zamieszkania, wykształcenia, płci i wieku.  
Celem raportu, który powstał dzięki zaangażowaniu pracowników i studentów Państwowej Wyższej Szkoły Zawodowej im. Witelona w Legnicy ramach projektu „Wiedza- najlepszą inwestycją”, jest próba identyfikacji bieżących i przyszłych potrzeb kadrowych przedsiębiorców prowadzących działalność na terenie Dolnego Śląska. Zasadniczo autor opracowania skupia się na przedstawieniu wyników ilościowych wiążących się z obszarami deficytowymi personalnie w firmach uczestniczących w badaniu oraz wskazaniu przyczyn takiego stanu rzeczy. Dodatkowo zasygnalizowana zostanie problematyka podnoszenia kwalifikacji przez pracowników oraz ogólna ocena oferty instytucji świadczących usługi edukacyjne.  
Metodologia i technika badań

Do badania techniką ankiety wybrano 200 spośród dolnośląskich firm, które zgodziły się wziąć udział w projekcie diagnostycznym. Zdecydowana większość przedsiębiorstw ma swoją siedzibę na terenie byłego województwa legnickiego (Legnica, Złotoryja, Lubin, Głogów, Polkowice, Chojnów, Jawor, Ścinawa). Pozostałe mieszczą się w Jeleniej Górze i Bolesławcu. Ich przedstawiciele w okresie od kwietnia do końca września 2010 roku udzielali odpowiedzi na przygotowany zestaw 20 pytań dotyczących prowadzonej polityki kadrowej przedsiębiorstwa ze szczególnym uwzględnieniem polityki dokształcania pracowników oraz problemów, jakie bezpośrednio dotykają ich organizację, a które są ściśle powiązane z aktualną sytuacją na rynku pracy. 
Autor badania w celu uzyskania jak najbardziej reprezentatywnego wyniku starał się odzwierciedlić ilościowo zróżnicowanie podmiotów gospodarczych pod względem liczby pracowników, wieku organizacji oraz branż dominujących w regionie (służba zdrowia, handel, transport, budownictwo, przemysł ciężki, ochrona środowiska, bankowość, usługi na rzecz ludności, instytucje samorządowe). W oparciu o kryterium wielkości zatrudnienia wyodrębniono:
- 42 mikroprzedsiębiorstwa (do 9 osób), 
- 88 małych przedsiębiorstw (10-49 osób),
- 53 przedsiębiorstwa średniej wielkości (50-249 osób),  
- 13 dużych przedsiębiorstw (ponad 250 osób). 
W czterech przypadkach osoby ankietowane nie były w stanie zakwalifikować swojej firmy do żadnej z grup ze względu na zmienną liczbę pracowników. 
Przyjmując za punkt wyjścia kryterium wieku organizacji największy udział w badaniach miały firmy istniejące na rynku od 10 do 20 lat (89), ponad 20 lat (49 podmiotów) oraz od 5 do 10 lat (41 przedsiębiorstw). Żadna z ankietowanych firm nie zadeklarowała, że reprezentowana przez nią instytucja istnieje krócej niż 12 miesięcy.
Analiza danych

Sukces każdej organizacji w dużej mierze zależy od precyzyjnie określonego celu oraz zaangażowania ludzi odpowiedzialnych za jego realizację. 
Wykres 1. Wpływ niekompetencji na cele organizacji.
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 Źródło:Wynik badań ankietowych – opracowanie własne.

Spośród wszystkich ankietowanych aż 121 osób zadeklarowało, że niedostateczny  poziom wykształcenia i/lub umiejętności pracowników nie utrudnia realizacji wyznaczonych zadań. Nie należy jednak do tych opinii podchodzić całkowicie bezkrytycznie. Duża ilość organizacji nie jest skłonna wykazywać choćby niewielkiej niekompetencji pracowników w obawie przed utratą zewnętrznego wizerunku przedsiębiorstwa zarządzanego profesjonalnie i świadczącego usługi na najwyższym poziomie. Skupmy się jednak na pozytywnych stronach tej odpowiedzi zakładając, że instytucje funkcjonują bez problemów leżących po stronie personelu i realizują wszystkie założone cele. Może to wynikać z powodu wysokiej jakości zarządzania, a co za tym idzie efektywnego wykorzystania wszystkich zasobów ludzkich danej organizacji. Dużą zasługę mogą oddawać systemy regulaminów i instrukcje pracownicze, które precyzują obowiązki każdego z zatrudnionych. Nieocenioną pomoc świadczą także profesjonalnie działające komórki kadrowe, mające z reguły doskonałe rozeznanie w umiejętnościach i kwalifikacjach, jakie posiadają poszczególni pracownicy. W wielu firmach dział kadr odpowiedzialny jest za podnoszenie kompetencji i szkolenie pracowników. Umiejętna współpraca bezpośrednich przełożonych działów z działem personalnym przejawiająca się we wzajemnej wymianie informacji pozwala na praktyczne wykorzystanie wiedzy o aktualnych możliwościach pracowników i wyznaczanie precyzyjnych i realistycznych celów, które przekładają się na skuteczne działania operacyjne.
38% spośród ankietowanych przedstawicieli firm dostrzegło pewne niedoskonałości wynikające z niedostatecznego przygotowania pracowników do wykonywanych obowiązków. Co szósta ankietowana organizacja wskazała na poważne trudności w realizacji zadań wynikające z braku odpowiednich kwalifikacji przez załogę, a 41 wskazało na częściowe ograniczenie możliwości skutecznego działania. 
Wśród kluczowych czynników wpływających na ograniczenie zdolności sprawczej najsilniej zaakcentowany został brak dostatecznego przygotowania praktycznego pracowników do wykonywania przydzielonych im zadań. Najbardziej widoczne jest to w handlu, gdzie przedstawiciele handlowi mają do wypełnienia odgórnie narzucone limity sprzedaży, od których często zależy ich wynagrodzenie. Nie sposób się z tym nie zgodzić, biorąc pod uwagę, że współczesne szkolnictwo uczy przede wszystkim zagadnień teoretycznych. Praktycznego zastosowania posiadanej wiedzy absolwenci szkół najczęściej uczą się dopiero na stanowisku pracy. Dla wielu młodych, niedoświadczonych pracowników zdarzenie z rzeczywistością okazuje się brutalne. Pomimo chęci i „głodu” osiągania sukcesów nie są oni w stanie podołać stawianym im wymaganiom. Nie dziwi więc fakt, że jednym z najczęściej publikowanych ogłoszeń o pracę jest dziś stanowisko w dziale handlowym. Rotacja w tym zawodzie jest ogromna, a zapotrzebowanie rynku na specjalistów ds. sprzedaży nie maleje. 

Problem braku doświadczenia dotyka również pracowników działów personalnych, logistyki, ale i osób zarządzających. Tendencja ta jest zrozumiała szczególnie w odniesieniu do organizacji, gdzie doszło do roszad kadrowych. Na nowych stanowiskach w komórkach organizacyjnych pracują osoby albo zajmujące dotychczas w hierarchii pozycję niższą niż obecnie (awans kierowniczy) albo też zostały przesunięte z innego działu, gdzie pełniły one inne obowiązki. Innym wyjaśnieniem może być napływ tzw. „świeżej krwi”, czyli zatrudnienie osób z firm o zbliżonym lub całkowicie innym profilu działalności, a także pracowników, którzy po raz pierwszy podejmują pracę. Warto również wziąć pod uwagę czynnik psychologiczny. Osoby w poszczególnych działach mogą czuć się niedostatecznie dobre w tym co robią (lub sprawiać takie wrażenie), ponieważ otrzymują negatywne komunikaty o wynikach swojej pracy, albo uważają, że za krótko pracują, aby uważać się za osoby odpowiedzialne, dysponujące odpowiednią wiedzą popartą praktyką.
Wykres 2. Główne czynniki utrudniające realizację celów organizacji
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Źródło: badania ankietowe – opracowanie własne.  
Obłożeniem obowiązkami można próbować tłumaczyć znaczny stopień niedostrzegania konieczności samokształcenia przez samych pracowników, szczególnie widoczny w logistyce (4 podmioty), księgowości i handlu (po 3 podmioty). Jako zjawisko bezpośrednio powiązane występuje tam także brak motywacji do samokształcenia. Prawdopodobnych przyczyn należy upatrywać między innymi w charakterze wykonywanej pracy. Od zatrudnionych w firmach i działach o takich profilach wymagana jest przede wszystkim praktyczna znajomość procedur i przepisów, umiejętność pracy w sytuacjach stresowych oraz samodzielnego twórczego rozwiązywania problemów. Duża powtarzalność czynności, ich standaryzacja, zmęczenie po całym dniu pracy w dużym stresie i na wysokim poziomie odpowiedzialności, dodatkowe obowiązki i ewentualne problemy rodzinne wpływają demotywująco na myśl o samokształceniu. Najważniejsze staje się prawidłowe wykonywanie swojej pracy. Brak systemu ocen okresowych, bezkrytyczne zaufanie przełożonych, wreszcie wiara we własne umiejętności nie stymulują potrzeby jakichkolwiek zmian wpływających na samodoskonalenie. Motywator do uzupełnienia lub podniesienia kwalifikacji jest w tym przypadku z reguły podyktowany odgórnym poleceniem służbowym.

Zdecydowana większość respondentów deklaruje prowadzenie działań mających na celu podniesienie lub zdobycie nowych kwalifikacji przez zatrudnionych pracowników. Inwestycja w kadry jest traktowana w wielu organizacjach jako długoterminowa wymierna korzyść w postaci między innymi podniesienia jakości świadczonych usług, minimalizacji możliwości potencjalnych zdarzeń wypadkowych (dotyczy głównie szeroko rozumianej produkcji) oraz zacieśnienia więzi między przedsiębiorstwem a pracownikiem (wzrost poziomu wydajności).
Wykres 3. Kształcenie pracowników w organizacji. 
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Źródło: badania ankietowe – opracowanie własne.

70 spośród 131 takich podmiotów wskazuje na wykorzystanie oferty szkoleń i kursów zawodowych. W 45 organizacjach pracownicy dokształcają się na studiach podyplomowych, zaś pracownicy 26 przedsiębiorstw uczęszczają na zajęcia organizowane przez Centrum Kształcenia Ustawicznego. Wszystkie przedsiębiorstwa, które zadeklarowały proedukacyjne działania korzystają z szerokiej gamy możliwości kształcenia personelu. Wśród nich znalazły się szkolenia wewnętrzne (BHP, szkolenia wdrażające nowych pracowników), zewnętrzne (organizowane przez Stowarzyszenie Księgowych w Polsce, NOT, Izbę Przemysłowo – Handlową, Centrum Kształcenia Kadrowego, MCKK, PFRON) oraz internetowe (e-learning na portalu  edukacyjnym PARP i platformie edukacji Stanisławscy). Brak pełnej wiedzy ze strony osób ankietowanych nie pozwolił na bliższe wskazanie wszystkich instytucji, które pośredniczyły w podnoszeniu kompetencji (często wskazywano na fakt organizacji szkolenia przez pracodawcę lub bliżej nieokreśloną firmę zewnętrzną) ani na konkretne przykłady przeprowadzonych kursów. Zdecydowana większość szkoleń odbywała się w miejscu pracy (dotyczy przede wszystkim obowiązkowego przeszkolenia z zakresu BHP i PPOŻ, które ankietowani potraktowali jako zwiększanie kompetencji pracowniczych), na terenie Legnicy lub Wrocławia (dotyczy studiów podyplomowych i kursów organizowanych przez ośrodki naukowo-techniczne). Wybór ośrodka edukacyjnego i właściwej oferty podyktowany jest jego renomą, ale główną rolę odgrywa cena. Organizacje decydują się więc na rozwiązania tanie, a są skłonni zapłacić więcej tylko w wyjątkowych przypadkach. Za taki wyjątek uznać można wprowadzane nowoczesne linie technologiczne unikalne w skali kraju, do których obsługi niezbędne jest gruntowne przeszkolenie pracowników w celu wyeliminowania wypadków i przestojów w pracy spowodowanych zaniedbaniem człowieka (dla pracowników biurowych może to być wprowadzenie nowego oprogramowania usprawniającego obsługę klienta czy ułatwiającego obieg dokumentów w organizacji). 
Pracownicy przedsiębiorstw w zależności od dostępności szkoleń i zamożności firmy korzystają z bezpłatnej i/lub finansowanej formy szkoleń (na 148 organizacji, tylko 15 organizacji przyznało, że korzysta z obu form).
Wykres 4. Źródła finansowania kształcenia pracowników.
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Źródło: Badania ankietowe - opracowanie własne.

W zdecydowanej większości przypadków przy wyborze płatnej formy kształcenia wszelkie koszty z nim związane pokrywane są w całości przez pracodawcę. Znikomy odsetek organizacji korzysta ze szkoleń dofinansowanych z Europejskiego Funduszu Społecznego, co może świadczyć z jednej strony o niskim poziomie świadomości dostępności takich szkoleń, ale i z braku odpowiedniej oferty odpowiadającej na zapotrzebowanie firm. Na samofinansowanie podnoszenia własnych kwalifikacji zdecydowali się pracownicy pięciu ankietowanych organizacji. Najczęściej wiąże się to z osobistymi aspiracjami pracowników, nie zawsze związanymi z wykonywaną obecnie pracą (np. szkolenie w zakresie znajomości języków obcych przez pracowników firm produkcyjnych).
Popularność finansowania kształcenia przez pracodawcę jest podyktowana przede wszystkim chęcią posiadania u siebie w pełni wykwalifikowanego pracownika i maksymalnego wykorzystania jego potencjału. Dla części z zatrudnionych delegacja na szkolenie może być również formą uznania za dotychczasowe zaangażowanie w pracę i pełnić rolę pozapłacowej formy wynagrodzenia. Należy jednak pamiętać, że ze względu na wysokie koszty specjalistycznych szkoleń wiele organizacji inwestuje w kształcenie pracowników, oczekując w zamian pisemnego zobowiązania do pracy w przedsiębiorstwie przez umowny okres (szkoleniowa klauzula lojalnościowa).
Nie wszystkie organizacje inwestują środki w podnoszenie kwalifikacji pracowników. Pięć najważniejszych z podanych przez ich przedstawicieli powodów zostało zamieszczonych na wykresie, a następnie omówionych poniżej. 
Wykres 5. Przyczyny rezygnacji ze szkoleń pracowników. 
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Źródło: Badania ankietowe - opracowanie własne.
Aż 18 z nich przyznało, że brak funduszy (zła kondycja finansowa firmy, nieuwzględnienie wydatków na szkolenie w rocznym planie wydatków) jest głównym powodem rezygnacji z dokształcania zatrudnionego personelu. Organizacje pomimo tego, iż są zainteresowane szkoleniami i uważają, że są one potrzebne, nie wykazuje większej aktywności w kierunku zapoznania się z ofertą bezpłatnych i współfinansowanych kursów (dla części ankietowanych była to pewna nowość ze względu na przekonanie, że za wszystkie praktyczne szkolenia trzeba płacić).    

Najczęstszą przyczyną wymienianą przez ankietowanych było jednak przekonanie, że branża, którą reprezentują, nie wymaga tego typu działań. Takie stanowisko prezentuje 27 przedstawicieli firm, najczęściej z branży usługowej i budowlanej. Niezbędnych umiejętności (o ile już ich nie posiada) pracownik uczy się w trakcie pracy. Tego typu podejście reprezentują organizacje zatrudniające personel o bardzo niskich i bardzo wysokich kwalifikacjach zawodowych.
Na niedopasowanie oferty szkoleniowej do bieżących potrzeb organizacji zwróciło uwagę aż 12 ankietowanych podmiotów. Tak znaczny odsetek w pewnym sensie potwierdza tezę o braku przygotowania ośrodków szkoleniowych do świadczenia usług odpowiadających oczekiwaniom rynku pracy. Winą za ten stan rzeczy nie można obarczyć wyłącznie szkół. Brak wyraźnych sygnałów ze strony zakładów pracy o zapotrzebowaniu na konkretne kwalifikacje, skierowanych bezpośrednio do takiej instytucji, przyczynia się do pogłębienia niewłaściwego funkcjonowania branży edukacyjnej. Same firmy, bez względu na aktualną sytuację finansową mogą poszukiwać odpowiednich dla siebie bezpłatnych lub dofinansowanych z Unii Europejskiej form szkoleń. Minimalne niezadowolenie z jakości usług świadczonych przez instytucje kształcące kadry potwierdza, że odpowiedni marketing edukacyjny w połączeniu z precyzyjną bezpośrednią informacją o potrzebach organizacji może wzmocnić potencjał pracowników, co z kolei przyczyni się do wzrostu wydajności pracy. 
Z każdej strony podkreśla się konieczność łączenia teorii z praktyką oraz skupianie się na nowych trendach w danych dziedzinach, (dotyczy to między innymi kursów księgowych). Zbytnia ogólność programu szkolenia i nieodpowiednia metoda przekazywania wiedzy mogą powodować wrażenie, że samo szkolenie było tylko stratą czasu („nie wniosło ono nic nowego do tego, co już wiem”). Inicjatywy współpracy pomiędzy ośrodkami naukowymi a organizacjami znajdują coraz większe uznanie w oczach pracodawców. Niestety, ich efekty są słabo widoczne (najlepiej prezentują się na tym poziomie uczelnie techniczne prowadzące badania nad usprawnianiem technologii produkcyjnych). Z różnych przyczyn wiele z osiągniętych porozumień ma tylko formę papierową lub kończy się na dobrych chęciach obu stron.
Bogatsze firmy bardzo często świadomie rezygnują z kształcenia swoich pracowników z powodu dużej ilości wykwalifikowanej kadry na rynku pracy (2 ankietowane podmioty). Takie działanie, nastawione na oszczędność kosztów powstałych z samego procesu szkolenia jak i wdrożenia pracownika może w praktyce przynieść więcej strat niż korzyści. Realne jest zagrożenie nagłej utraty takiego specjalisty na przykład skuszonego lepszą ofertą konkurencji. Powstałą w ten sposób lukę niezwykle trudno zapełnić. Dlatego uważa się, że wyszkolony na koszt firmy pracownik, legitymujący się minimum rocznym stażem pracy w organizacji jest mocniej  związany ze swoim miejscem pracy i mniej skłonny do jego zmiany. Warto więc inwestować w rozwijanie potencjału dotychczasowego personelu. 
W okresie bezpośrednio poprzedzającym kryzys gospodarczy 35 z 200 ankietowanych organizacji miało trudności ze znalezieniem wykwalifikowanego personelu. Deficyt dotyczył takich zawodów jak: alergolog, nefrolog, gastroenterolog, cieśla, zbrojarz, murarz, doradca handlowy, drukarz, technik reklamy, elektryk automatyk, fotograf, grafik komputerowy, mechanik, agent ubezpieczeniowy, grawer, instalator, kierowca autobusu, kombajnista, kucharz, magazynier, kasjer, pracownik księgowości, pracownik ochrony fizycznej z licencją, spawacz, ślusarz, specjalista ds. jakości, inżynier procesu, dekarz, operator koparki, operator SMCG, pokojówka, tokarz, sprzedawca. 
Jak wynika z powyższego zestawienia dużą grupę stanowią wykwalifikowani pracownicy fizyczni i pracownicy służby zdrowia. Niedobór specjalistów spowodowany został masową emigracją zarobkową do krajów Unii Europejskiej, gdzie pensje oferowane przedstawicielom tych zawodów były kilkakrotnie wyższe niż w Polsce. Nie można także zapomnieć, że wolne stanowiska pracy wynikały z niechęci podejmowania zatrudnienia z powodu często niepełnego wymiaru proponowanych etatów oraz oferowanego przez pracodawców relatywnie niskiego wynagrodzenia za pracę (w zawodach takich jak kucharz, pokojówka czy sprzedawca). Z kolei brak specjalistów w zakresie jakości i zarządzania procesem powstał przede wszystkim z powodu wskazywanego już wielokrotnie niedostosowania kształcenia do potrzeb rynku pracy oraz konieczności zdobywania nowych kwalifikacji przez zatrudnionych w organizacji pracowników. 
Obecne zapotrzebowanie na pracowników wykazało 28 spośród 200 organizacji, co w porównaniu z 35 przedsiębiorstwami z okresu przed kryzysem gospodarczym należy uznać za zjawisko pozytywne, świadczące o aktywnej postawie firm w poszukiwaniu personalnych rozwiązań. Nie można jednak popadać w skrajny optymizm. W dalszym ciągu 14% ankietowanych organizacji nie potrafi całkowicie poradzić sobie z deficytem rąk do pracy.

Listę najbardziej deficytowych zawodów oraz liczbę wolnych stanowisk pracy prezentuje poniższa tabela:

Tab.1. Zapotrzebowanie na deficytowe zawody.

	Zawód
	Liczba wolnych stanowisk

	Technik mechanik
	13

	Spawacz
	9

	Kucharz
	8

	Operator SCMG
	8

	Cieśla, tokarz, operator skrawarki, frezer
	8

	Zbrojarz, szlifierz
	8

	Ślusarz
	6

	Górnik strzałkowy
	5

	Ratownik
	5

	Kamieniarz
	5

	Sprzedawca
	3

	Kierowca autobusu
	3

	Handlowiec
	2

	Piekarz, cukiernik
	2

	Operator maszyn rolniczych
	2


Źródło: Dane ankietowe – opracowanie własne.

Oprócz wyżej wymienionych ankietowani wskazywali między innymi na takie zawody jak: drukarz, elektronik, pracownik księgowości, specjalista ds. marketingu, technik dentystyczny, analityk finansowy, technik reklamy, specjalista ds. controllingu, archiwista oraz kierownik robót budowlanych (po 1 osobie).
Porównując zestawienie zawodów z okresu sprzed kryzysu i po nim rysuje się pewna prawidłowość. Z listy deficytowych zawodów zniknął personel medyczny (restrukturyzacja służby zdrowia), a znacznie pogłębiły się problemy ze znalezieniem wykwalifikowanych pracowników fizycznych. Wśród wolnych stanowisk niewielki procent stanowią wykwalifikowani pracownicy umysłowi, co jest zasługą obecnego systemu kształcenia i przesycenia rynku pracy absolwentami szkół ogólnokształcących nie posiadających żadnego wyuczonego zawodu oraz studiów humanistycznych. W interesie samych absolwentów jest zdobycie jakiegokolwiek doświadczenia zawodowego, które może znacznie ułatwić dalszą karierę. Ze względu na znaczny niedobór osób wykształconych pod względem technicznym i duże zapotrzebowanie na ich usługi konieczne jest przekwalifikowanie się wielu bezrobotnych (nie tylko absolwentów!) w celu dostosowania się do potrzeb rynku pracy. Permanentny brak środków na szkolenia w urzędach pracy sprawia, że proces ten przebiega niezwykle powoli. Trudna sytuacja zmusza organizację do poszukiwania indywidualnych rozwiązań problemu. Najczęstsze źródła pozyskania siły roboczej przedstawia poniższy wykres.
Wykres 6. Źródła pozyskania pracownika na wolne stanowisko pracy
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Źródło: badania ankietowe – opracowanie własne.

Organizacje w trudnych dla siebie momentach próbują ratować się pozyskiwaniem absolwentów szkół, którym mogą zaoferować na początek praktykę lub staż z perspektywą stałego zatrudnienia w przyszłości. W ten sposób z niedoborem pracowników poradziło sobie 41 przedsiębiorstw. Podkreślmy, że szczególnie cennym i poszukiwanym towarem na rynku pracy są byli uczniowie szkół technicznych, których z roku na rok jest niestety coraz mniej. Drugim sposobem wypełnienia luk jest zatrudnienie osoby za pośrednictwem Urzędu Pracy (36 przedsiębiorstw). W razie braku odpowiedniego kandydata do pracy niektóre firmy podejmują próbę rozwiązania problemu poprzez przekwalifikowanie lub poszerzenie zakresu obowiązków obecnych pracowników (19 organizacji). Tylko nielicznych stać na „podkupienie” potrzebnego pracownika konkurencji (headhunting). Pojedyncze organizacje decydują się na zatrudnienie studentów lub pracownika bez kwalifikacji. Ze względu na stosunkowo wysokie koszty obsługi małym zainteresowaniem cieszy się pośrednictwo firm rekrutacyjnych. Jedna firma wskazała na pozyskiwanie siły roboczej dzięki prowadzonej bazie danych potencjalnych pracowników (w oparciu o składane przez nich cv i listy motywacyjne), doskonałego sposobu taniej rekrutacji niedocenianego przez wiele osób zarządzających organizacjami.
Pracodawcy są świadomi faktu, że niedobór pracowników jest wynikiem wielu czynników. W jednym z pytań ankiety zostali poproszeni o wskazanie przyczyn, z powodu których borykają się z problemem braku możliwości zatrudnienia wykwalifikowanej kadry (zob. wykres).
Wykres 7. Przyczyny trudności z zatrudnieniem pracownika. 
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Źródło: badania ankietowe – opracowanie własne.
Za głównego winnego takiego stanu rzeczy uważają kształcenie niedostosowane do potrzeb rynku pracy. Dużo złego wyrządziła także zagraniczna migracja zarobkowa, która mocno zawęziła rynek doświadczonych specjalistów w wielu branżach. Co ciekawe, dostrzeżono również fakt lepszych warunków pracy oferowanych przez inne firmy. Wśród innych czynników wskazano na brak wystarczającego doświadczenia osób aplikujących, wysokie oczekiwania finansowe kandydatów oraz zmienność zapotrzebowania na personel. W związku z faktem, że posiadane kwalifikacje są unikalne w skali regionu, wielu potencjalnych pracowników podjęło decyzję o prowadzeniu własnej działalności gospodarczej, zwiększając tym samym konkurencję na rynku i włączając się do walki o nowych współpracowników.

W większości z 37 organizacji, które cierpią na deficyt wykwalifikowanej kadry problem z wykwalifikowanym personelem ma charakter okresowy i jest zależny od aktualnych trendów rynkowych. W jednym przedsiębiorstwie deficyt powstaje na skutek nieprzewidywalnych sytuacji losowych (np. wypadki przy pracy powodujące trwałe kalectwo i uniemożliwiające dalsze wykonywanie pracy przez zatrudnioną osobę).
Wykres 8. Deficyt wykwalifikowanej kadry.
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Źródło: badania ankietowe – opracowanie własne.

Zmienny charakter deficytu kadrowego szczególnie wyraźnie widać w przypadku firm usługowych oraz przedsiębiorstw o profilu rolnym. Pierwsze z nich najczęściej zwiększają okresowo zatrudnienie w okresie przedświątecznym i wakacyjnym, drugie w czasie zbiorów. Osobną grupę tworzą przedsiębiorstwa produkcyjne, gdzie w razie załamania rynku zbytu konieczne są cięcia kosztów funkcjonowania, a chętnie stosowanym środkiem są  redukcje stanu ilościowego załogi. 
Wykres 9. Czynniki wpływające na zmienny deficyt zatrudnienia w organizacji.
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Źródło: badania ankietowe - opracowanie własne. 
Aby uniknąć konieczności zwalniania pracowników i płacenia kosztownych odpraw coraz częściej organizacje zawierają umowy o pracę na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy, a także proponują zatrudnienie w oparciu o umowę cywilno - prawną. Wszystkie wymienione wyżej formy zatrudnienia są niekorzystne z perspektywy pracownika, który od pracodawcy oczekuje stabilności zatrudnienia i godnego wynagrodzenia za wykonaną pracę. Brak porozumienia w tych kwestiach sprawia, że nasila się niedobór specjalistów zwłaszcza wśród wykwalifikowanych pracowników fizycznych. W 13 spośród wszystkich ankietowanych organizacji mamy do czynienia z taką właśnie sytuacją. Wprawdzie właściciele przedsiębiorstw znacznie złagodzili swoje sztywne stanowiska w kwestii warunków pracy, problem ten w dalszym ciągu istnieje. 

Warto zwrócić uwagę na deklarację 51 przedstawicieli organizacji co do zwiększenia zatrudnienia w ciągu najbliższych trzech miesięcy. Najwięcej wolnych miejsc pracy znajdzie się w usługach, budownictwie i zakładach produkcyjnych (zob. tab.2):

Tab.2. Zestawienie deklarowanych przyjęć pracowników według zawodów.
	Zawód
	Liczba deklarowanych przyjęć (w osobach)

	Pracownicy ochrony
	26

	Operatorzy maszyn i urządzeń 
	26

	Pracownik produkcji 
	21

	Pracownik fizyczny
	12

	Spawacz
	12

	Górnik 
	8

	Ładowacz, kierowca
	7

	Operator produkcji
	6

	Elektromonter
	6

	Tokarz, zbrojarz, cieśla, frezer, pakowacz
	po 5

	Dekorator
	5

	Sprzedawca
	4

	Szlifierz
	4

	Pielęgniarka
	4

	Doradca/przedstawiciel  handlowy
	4

	Pracownik porządkowy, dozorca
	po 3

	Monter
	3

	Magazynier
	3

	Lekarz
	2

	Kamieniarz
	2

	Robotnik rolny
	2

	Kelner, recepcjonistka
	2


Źródło: Badania ankietowe - opracowanie własne. 

Pracodawcy zgłosili także zapotrzebowanie na pojedynczych pracowników w zawodzie: asystentki stomatologicznej, biegłego rewidenta, drukarza, blacharza, pracownika, biurowego, kombajnisty, ratownika WOPR, inżyniera i kierownika budowy, elektryka automatyka, ślusarza montera, serwisanta ds. elektroniki,  specjalisty ds. produkcji, rejestratorki medycznej, pracownika działu księgowości, lakiernika, logistyka, głównego spawalnika i technologa konstruktora. Łącznie planowane jest zatrudnienie 254 osób, z czego w przypadku 14 z ankietowanych firm zapotrzebowanie na pracowników będzie dotyczących minimum dwóch z wymienionych wyżej zawodów. 
Zaskakująca może być duża ilość wolnych etatów dla pracowników ochrony, co przełożyło się na pierwsze miejsce w rankingu. W tym konkretnym przypadku zadecydował nie brak posiadanych kwalifikacji czy umiejętności. Barierą dla podjęcia zatrudnienia w tym zawodzie są wymagania pracodawcy co do stanu zdrowia (najchętniej przyjmowani są renciści i inwalidzi). Niestabilność zatrudnienia (nienormowany czas pracy) i niewielkie wynagrodzenie (najczęściej za stawkę godzinową), czyni pracę tą atrakcyjną szczególnie dla studentów, a nie dla osoby mającej do utrzymania rodzinę.   
Liczba deklarowanych przyjęć nie musi przełożyć się na faktyczne stworzenie nowych miejsc pracy. Warto jednak podkreślić tę pozytywną tendencję, która daje nadzieję na zmniejszenie się stopy bezrobocia w regionie. Problemem może być brak odpowiedniego wykształcenia i dostatecznych kwalifikacji potencjalnych kandydatów ze względu na zauważalną powtarzalność zapotrzebowania na określone zawody. 
Połowa ankietowanych przedstawicieli organizacji nie wiąże wielkich nadziei z systemem kształcenia ustawicznego (co nie oznacza wcale, że nie będzie w przyszłości z niego korzystać). Druga połowa badanych wskazała, że podnoszenie umiejętności nowych pracowników jest użyteczne i może przynieść firmie realne profity. Taki równy podział na zwolenników i przeciwników nieustannej edukacji pracowników wyraźnie daje do zrozumienia, że obecny system kształcenia, choć mało praktyczny, jest potrzebny. Wymaga on tylko nieco zmodyfikowanej, urealnionej formy. 
Na uwagę zasługuje duża liczba wskazanych szkoleń, w których ankietowani lub inni pracownicy chętnie wzięliby udział. Największym zainteresowaniem cieszyły się szkolenia poprawiające umiejętności psychospołeczne (tzw. miękkie), uniwersalne i przydatne w każdym zawodzie (komunikacja wewnętrzna, organizacja czasu pracy, sposoby radzenia sobie ze stresem, skuteczne negocjacje – w sumie około 60% wskazań). Dla pracowników firm produkcyjnych i budowlanych korzystne byłoby zdobycie uprawnień obsługi nowych urządzeń (np. suwnicy, wózków widłowych, maszyn rolniczych). Pracownicy umysłowi chętnie uczestniczyliby w szkoleniach uzupełniających posiadane już kwalifikacje (specjalistyczny kurs dla księgowych, grafika komputerowa, prawo zamówień publicznych) i pozwalających uzyskać nowe zawody (konserwacja zabytków, studia podyplomowe z zakresu ekonomii i zarządzania ludźmi). 
Podsumowanie

Przedstawiony powyżej raport w niewielkim stopniu naświetla zagadnienie kształcenia pracowników. Zagadnienie to wymaga bardziej szczegółowych badań. Jego rolą było przede wszystkim zasygnalizowanie aktualnych problemów trudnego rynku pracy, na którym swoje miejsce odnaleźć muszą zarówno pracodawcy jak i pracownicy. Okazuje się, że ogólnopolski trend w postaci braku wykwalifikowanej kadry znajduje odbicie także na Dolnym Śląsku. Procesy migracyjne, mała ilość „technicznych” specjalistów powoduje, że wiele przedsiębiorstw w regionie nie pracuje w pełni wydajnie. Lista deficytowych zawodów od kilku lat pozostaje niezmienna. System kształcenia szkolnego nie zdążył jeszcze odpowiednio zareagować na potrzeby pracodawców, choć w ostatnim czasie wiele w tym kierunku zrobiono promując naukę na uczelniach technicznych.
W celu wypełnienia powstałej luki konieczne jest wykorzystanie potencjału drzemiącego w dostępnej na rynku sile roboczej. Za konieczne uważam maksymalne wykorzystanie ośrodków dydaktycznych oferujących przede wszystkim szkolenia miękkie, ogólnorozwojowe. Wprawdzie pozwalają one podnieść posiadane umiejętności, a nieraz i zdobyć nowy zawód, zdecydowanie za mało instytucji próbuje wdrażać programy szkoleń podnoszących kwalifikacje techniczne pracowników czego efektem są wakaty. Niezbędny jest cykliczny monitoring rynku pracy oraz otwartość instytucji edukacyjnych na zapotrzebowanie ze strony organizacji. Nieocenioną rolę pełnią także szkolenia wewnętrzne nie ograniczające się do zapoznania z przepisami bezpieczeństwa i higieny pracy. Warto korzystać z mentoringu, czyli czerpania z doświadczeń starszego stażem pracownika. Możliwości budowania potencjału pracownika jest wiele, a wybór odpowiedniej metody zależy od zarządzających przedsiębiorstwami. Pamiętajmy, że dobrze wykształcony pracownik jest najlepszą wizytówką każdej dobrze działającej organizacji. 
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