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I. Wprowadzenie w projekt badania ewaluacyjnego



Fundacja Gospodarcza z Gdyni w partnerstwie z Pomorskim Towarzystwem Ewaluacyjnym podjęła projekt badawczy, którego istotę stanowi badanie ewaluacyjne potrzeb doradczo-szkoleniowych w zakresie podnoszenia kompetencji zasobów kadrowych 
w przedsiębiorstwach branży morskiej województwa pomorskiego, w kontekście wykorzystania środków unijnych w okresie 2007-2013. 

Lider projektu Fundacja Gospodarcza w swych działaniach statutowych wspiera zarówno pracowników, jak i osoby bezrobotne oraz pracodawców. Posiada długoletnie doświadczenie m.in. w realizacji różnorodnych projektów edukacyjnych, dotyczących:

· szkoleń zawodowych, mających na celu nabycie lub zaktualizowanie kwalifikacji klientów,

· szkoleń z zakresu obsługi komputera, 

· szkoleń miękkich nakierowanych na rozwój umiejętności interpersonalnych, dla różnych grup odbiorców.

Szeroko pojęta branża morska powiązana w dużym stopniu z przemysłem stoczniowym, reprezentowanym przez największych pracodawców w pasie nadmorskim, na skutek przemian wewnętrznych, zewnętrznych oraz akcesji Polski do Unii Europejskiej – stwarza nowe wyzwania dla rzeszy pracodawców i pracowników gospodarki morskiej.
„Pojęcie Gospodarka morska obejmuje trzy główne działy przedsiębiorstw branży morskiej:

1. przemysły morskie, 

2. usługi morskie, 

3. infrastrukturę wspierającą. 

1. Do przemysłu morskiego należy zaliczyć w szczególności: żeglugę morską, żeglugę śródlądową i przybrzeżną, stocznie produkcyjne i remontowe, porty morskie 
i śródlądowe, pogłębiarstwo i prace refulacyjne, kooperantów przemysłu morskiego, marynarkę wojenną, sport, turystykę, żeglarstwo, rybołówstwo i przetwórstwo rybne oraz przemysły wydobywcze. 

2. Do usług morskich zalicza się natomiast podmioty, które współpracują 
z przedsiębiorstwami działającymi w przemysłach morskich i świadczą na ich rzecz usługi w zakresie logistyki, spedycji, agencji żeglugowych, usług portowych, ratownictwa, kontroli jakości, rejestru, doradztwa i usług celnych. 

3. Ostatnią kategorię stanowi szeroko rozumiana infrastruktura wspierająca, ściśle związana z przemysłami i usługami morskimi. Jej zakres obejmuje: transport publiczny, teleinformatykę, media energetyczne, media publiczne i prywatne, instytuty badawcze, wyższe uczelnie, szkolnictwo zawodowe, administrację, samorządy, stowarzyszenia, izby, wystawiennictwo oraz instytucje finansowe.”

Województwo pomorskie odgrywa strategiczną rolę w funkcjonowaniu i rozwoju przemysłu stoczniowego w Polsce. Szacunkowe dane dotyczące liczby podmiotów kooperujących 
w zakresie podwykonawstwa można uzyskać na drodze analizy bazy firm sektora zawartej 
w Katalogu Polskich Firm Morskich, znajdującej się w internetowej bazie firm związanych 
z gospodarką morską (www.maritimepoland.com). W 2008 roku w bazie znajdowały się ponad 4700 podmioty w różnym stopniu powiązane z gospodarką morską. Spośród wszystkich zaewidencjonowanych firm około 28% miało swoją siedzibę na terenie województwa pomorskiego. Spośród wszystkich firm morskich województwa pomorskiego ponad 1150 podmiotów (86% przedsiębiorstw) posiadało siedzibę działalności na terenie Trójmiasta.
Spośród zarejestrowanych podmiotów w katalogu firm morskich najwyższa kumulacja specjalności w ujęciu względnym na terenie Trójmiasta występuje w obszarze budowy statków, produkcji i sprzedaży instrumentów nawigacyjnych, a także naprawy i remontu statków. Należy również zauważyć, iż relatywnie duża liczba firm w odniesieniu do przedsiębiorstw zlokalizowanych w innych regionach Polski funkcjonuje świadcząc usługi 
w zakresie: projektowania okrętów, piaskowania, powlekania i zabezpieczania antykorozyjnego, dostarczając farby okrętowe, lakiery i inne środki chemiczne, jak również wykonując prace podwodne i nurkowe. Biorąc jednak pod uwagę liczbę zlokalizowanych na terenie Trójmiasta firm, największy udział posiadają podmioty dostarczające części zamienne i wyposażenie techniczne, a także szeroko rozumiani producenci oraz dostawcy wyposażenia okrętowego.

Raport z badania ewaluacyjnego, ma przybliżyć problematykę szans i zagrożeń w rozwoju zasobów kadrowych z perspektywy kluczowych przedsiębiorstw branży morskiej, skupionych w aglomeracji Trójmiejskiej, dając obraz stanu rzeczy w zakresie podnoszenia kwalifikacji kadr badanych przedsiębiorstw stoczniowych i portowych.

Przeprowadzone badanie ewaluacyjne zrealizowane zgodnie z przyjętymi założeniami schematu badawczego ma przyczynić się do bardziej skutecznego wykorzystania dostępnych instrumentów wsparcia ze środków Europejskiego Funduszu Społecznego w ramach Programu Operacyjnego Kapitał Ludzki, zwłaszcza w podnoszeniu kompetencji 
i przystosowaniu zasobów kadrowych branży morskiej w nowym okresie programowania Funduszy Strukturalnych w latach 2007-2013.

Prezentacja wyników badań na podstawie analizy danych pierwotnych i wtórnych, ujętej 
w formie raportu ewaluacyjnego, ma wspierać proces dostrojenia aktualnej oferty rynku szkoleniowego w województwie pomorskim do diagnozy strony popytowej i podażowej.

Uzyskane dane ilościowe oraz jakościowe, stanowią podstawę do pogłębionej analizy czynników wspierających i blokujących rozwój zasobów kadrowych w sektorze branży morskiej województwa pomorskiego. 
Wnioski w nim zawarte koncentrują się wokół zagadnień związanych z dotychczasowym zaangażowaniem środków unijnych w proces wsparcia szkoleniowego kadry branży morskiej oraz specyfikują oczekiwane formy i zakres interwencji.

Analiza potrzeb szkoleniowych dotyczących kompetencji personalnych i zawodowych, 
w odniesieniu do kadry produkcyjnej oraz kierowniczej w badanych przedsiębiorstwach, ułatwi programowanie projektów szkoleniowych w zakresie doskonalenia kadry branży morskiej. 
Pozyskane dane i wnioski z badania mogą stanowić element sprzyjający wdrażaniu przemyślanej i spójnej polityki personalnej tychże przedsiębiorstw oraz przyjęcia trafnych strategii przez firmy szkoleniowe działające w ich obszarze.

Skrót raportu zostanie upowszechniony w formie elektronicznej, na stronie internetowej wnioskodawcy i partnera projektu oraz udostępniony zainteresowanym podmiotom.

Pełna wersja raportu zostanie wyemitowana na nośniku CD w ilości 200 egzemplarzy 
i przekazana podmiotom objętym badaniem, podmiotom szkolącym oraz zainteresowanym tą problematyką przedsiębiorstwom gospodarki morskiej woj. pomorskiego. Kolejną formą upowszechniania dorobku projektu będzie obszerny materiał dokumentujący wyniki badań 
i ich omówienie w InfoCourierze – kwartalniku przedsiębiorców publikowanym przez wnioskodawcę oraz w innych biuletynach branży morskiej.
1. Cele i rezultaty projektu
Projekt wpisuje się w główny cel Konkursu Dotacji Ministerstwa Rozwoju Regionalnego, jakim jest wyzwolenie wsparcia badawczego w procesie oceny wdrażania funduszy strukturalnych, pozwalające na optymalizację i wysoką efektywność ich wykorzystania w nowym okresie programowania na lata 2007-2013, specyficznie
w odniesieniu do Programu Operacyjnego Kapitał Ludzki.

Cele projektu:

Zwiększenie wiedzy w oparciu o badanie nakierowane na:

1.  Analizę barier i czynników sprzyjających oraz blokujących wykorzystanie środków unijnych dla procesu podnoszenia kompetencji kadr w kluczowych przedsiębiorstwach branży morskiej województwa pomorskiego.

2.  Ocenę stopnia gotowości kluczowych przedsiębiorstw branży morskiej i ich zasobów kadrowych do wykorzystania oferty doradczo-szkoleniowej w zakresie podnoszenia kompetencji i przekwalifikowań.
3.  Diagnozę i analizę w zakresie potrzeb doradczo-szkoleniowych dotyczących rozwoju kompetencji kadr (poziomu wykonawczego i zarządczego) w kluczowych przedsiębiorstwach branży morskiej, przydatne w planowaniu programów doradczo-szkoleniowych oraz 
w optymalnym wykorzystaniu kompetencji pracowników.

4.  Upowszechnianie wyników badań w wersji elektronicznej (płyty CD, strony internetowe), publikacje artykułów w kwartalniku dla przedsiębiorców InfoCourier oraz innych biuletynach branżowych w woj. pomorskim.

5. Nawiązanie współpracy z kluczowymi przedsiębiorstwami branży morskiej.
Rezultaty

1. Sporządzenie raportu z badania ewaluacyjnego dot. rozwoju kadr i potrzeb doradczo-szkoleniowych, w oparciu o badanie ewaluacyjne w kluczowych podmiotach gospodarki morskiej woj. pomorskiego.

2. Emisja 200 płyt CD zawierających pełny raport dedykowany podmiotom objętym badaniem i innym zainteresowanym jego wynikami, w celu ich upowszechnienia.

3. Umieszczenie na stronie internetowej Fundacji Gospodarczej oraz innych podmiotów z kręgu interesariuszy projektu, wersji skróconej raportu z badania ewaluacyjnego.

4. Zapoznanie z dorobkiem projektu wskazanych środowisk, w formie bezpośredniej za pośrednictwem 4 artykułów w prasie branżowej.

5. Kontynuacja działań w formie opracowania projektu doradczo-szkoleniowego dedykowanego zdefiniowanej grupie docelowej (przedsiębiorstwom branży morskiej).

6. Opracowanie bazy danych podmiotów objętych badaniem, służącej rozwijaniu dalszej roboczej współpracy z podmiotami grupy docelowej.
2. Założenia dla ewaluacji i jej zakres
Projekt ewaluacji zewnętrznej przygotowano zgodnie z wytycznymi Komisji Europejskiej dotyczącymi systemu zarządzania projektami, przyjętymi przez KE w 1992 r. 
i potwierdzonymi w roku 2002, zalecanymi do stosowania w projektach współfinansowanych ze środków UE.

Projektodawca Fundacja Gospodarcza w Gdyni, ma utrwaloną pozycję lidera w zakresie promowania przedsiębiorczości wśród pracodawców i pracowników poprzez szeroko zakrojone od kilkunastu lat działania edukacyjne, zwłaszcza doradczo-szkoleniowe. Oferowane są z równym powodzeniem szkolenia zawodowe dla zdobycia kwalifikacji, np. spawacza, oraz studia podyplomowe dla podniesienia kwalifikacji kadr nowoczesnej gospodarki, w oparciu o dotacje z funduszy strukturalnych. Jednocześnie potrzeby szkoleniowe tak licznego i zróżnicowanego odbiorcy, jakim są pracownicy przedsiębiorstw branży morskiej, wymagają zwiększonej podaży szkoleń niekomercyjnych, dedykowanych tej grupie docelowej, czemu służyć ma szerokie upowszechnianie wyników niniejszego badania ewaluacyjnego dla mobilizacji także innych podmiotów szkolących w zakresie kształcenia ustawicznego, będącego procesem stałego odnawiania, doskonalenia i rozwijania kwalifikacji ogólnych oraz zawodowych jednostki.

Badanie ewaluacyjne zrealizowane zostało w oparciu o materiał badawczy pochodzący 
z przedsiębiorstw branży morskiej (średnich i dużych) woj. pomorskiego, zlokalizowanych
w Trójmieście, uznanych za kluczowe / wiodące dla gospodarki morskiej. Definiowanie znaczenia i rangi firm odbyło się poprzez dobór celowy głównych partnerów i kontrahentów na scenie gospodarczej przemysłu morskiego, rozumianego jako przemysł: stoczniowy, okołostoczniowy, portowy, i okołoportowy. 
3. Cele i problemy badawcze
Celem długoterminowym badania ewaluacyjnego jest stymulowanie zmian w zakresie przystosowania zasobów kadrowych w przedsiębiorstwach przemysłu morskiego w woj. pomorskim, będących w obliczu strukturalnych zmian gospodarczych poprzez wspieranie zdolności w zakresie podnoszenia kompetencji zawodowych zespołów pracowniczych 
w bieżącym okresie programowania funduszy strukturalnych, w obszarze kapitału ludzkiego. 

Niniejsze badanie ewaluacyjne zrealizowano w celu dostosowywania potencjału edukacyjnego zasobów kadrowych w przemyśle morskim woj. pomorskiego poprzez: 

· zanalizowanie czynników sprzyjających i blokujących wykorzystanie środków unijnych w minionym (2004-2006) i bieżącym (2007-2013) okresie programowania, w kontekście strategii podnoszenia kwalifikacji kadry badanych kluczowych przedsiębiorstw,

· zdiagnozowanie stopnia wykorzystywania środków unijnych na podnoszenie kwalifikacji kadr,

· zdiagnozowanie potrzeb szkoleniowych zasobów kadrowych,

· nawiązanie roboczej współpracy projektodawcy z podmiotami badania, zmierzającej do konsultowania zakresu i charakteru oferty szkoleniowej dla pracowników wybranych firm, kreowania polityki szkoleniowej w obrębie poszczególnych przedsiębiorstw, z wykorzystaniem środków ze źródeł unijnych, na uruchomienie projektów doradczo-szkoleniowych oraz zwiększenie podaży usług szkoleniowo-doradczych opartych o fundusze strukturalne, za sprawą upowszechniania raportu ewaluacyjnego wśród beneficjentów ostatecznych projektu i interesariuszy.

Beneficjentami ostatecznymi projektu są:

·  Ministerstwo Rozwoju Regionalnego,

·  kadra kierownicza stoczni, portów i firm z ich otoczenia w woj. pomorskim,
·  podmioty (firmy, organizacje, instytucje) szkoleniowe,
Interesariusze wywodzący się m.in. z poniższych środowisk:
· właściciele i menedżerowie kluczowych przedsiębiorstw działających w przemyśle morskim,

· samorząd lokalny, samorząd województwa,

· lokalne media,

· media branżowe,

· parlamentarzyści,

· komisja trójstronna,

· organizacje branżowe (dla przemysłu okrętowego),

· organizacje wspierające biznes,

· organizacje pracodawców,

· związki zawodowe.
Kryteria oceny

Na bazie zidentyfikowanych potrzeb szkoleniowych z punktu widzenia zarówno pracowników, jak i pracodawców wybranych przedsiębiorstw branży morskiej oraz przedstawicieli firm szkoleniowych, podstawowym kryterium oceny jest kryterium efektywności w podnoszeniu kwalifikacji kadry kierowniczej i produkcyjnej, 
z uwzględnieniem wykorzystania programów szkoleniowych dofinansowanych ze źródeł unijnych, w kluczowych przedsiębiorstwach branży morskiej w woj. pomorskim, 
w minionym i aktualnym okresie programowania funduszy strukturalnych. 
Ocena będzie uwzględniała takie aspekty jak:

· kontekst – uwzględnienie danych o aktualnej sytuacji kadrowej przedsiębiorstwa, informacji o problemach i potrzebach, zwrócenie uwagi na nieefektywność pewnych działań, ważnych z punktu widzenia podnoszenia jakości zasobów kadrowych,

· nakłady – ponoszone w celu zaspokojenia potrzeb szkoleniowych (pozyskane informacje mają pomóc wypracować wnioski i rekomendacje dla podjęcia decyzji 
w zakresie wyboru strategii adekwatnej do potrzeb, w zakresie kreowania polityki szkoleniowej przez zarządy badanych firm).
Podjęto następujące problemy badawcze – w proponowanym podejściu (pytania kluczowe):

1. Ocenę wykorzystania funduszy strukturalnych w bieżącym i w minionym okresie programowania, w kontekście strategii podnoszenia kwalifikacji kadry w badanych kluczowych przedsiębiorstwach branży morskiej woj. pomorskiego.
2. Ocenę potrzeb szkoleniowych identyfikowanych przez pracowników przedsiębiorstw branży morskiej oraz podmioty szkolące.

3. Ocenę systemu podnoszenia kwalifikacji kadr przez kluczowe przedsiębiorstwa branży morskiej (w tym zakresy merytoryczne i sposoby organizacji).
	PROBLEMY BADAWCZE

Pytania kluczowe
	PRZYKŁADY PYTAŃ SZCZEGÓŁOWYCH

	Rola funduszy strukturalnych w bieżącym i minionym okresie programowania,
w podnoszeniu kwalifikacji kadry w przedsiębiorstwach branży morskiej województwa pomorskiego
	Czynniki wspierające / blokujące rozwój kompetencji / kwalifikacji kadry wykonawczej i zarządczej w firmach branży morskiej.

	
	Źródła zewnętrzne (oprócz pochodzących od pracodawcy) zasilające budżet działań szkoleniowych firmy.

	
	Realizowane szkolenia doskonalące w ramach własnych lub zewnętrznych projektów dofinansowanych ze środków unijnych. (Jaki rodzaj szkoleń? Kogo i czego dotyczyły? Z jakich programów unijnych? Jeśli nie, to dlaczego?)

	
	Jak często i w jaki sposób prowadzone są badania potrzeb szkoleniowych pracowników firmy?

	Ocena gotowości do podnoszenia kwalifikacji
	Stopień gotowości pracodawców z firm branży morskiej do podnoszenia kwalifikacji pracowników, zwłaszcza poza pakietem szkoleń obowiązkowych wynikających z kodeksu pracy i zakresu stanowiska pracy. 

	
	Stopień gotowości pracowników z firm branży morskiej
do podnoszenia własnych kwalifikacji.

	
	Planowana w najbliższej przyszłości tematyka szkoleń / kursów, które są reakcją firmy na zidentyfikowane potrzeby szkoleniowo-doradcze własnych pracowników.

	Ocena potrzeb i oczekiwań szkoleniowych
	Najbardziej oczekiwane, akceptowane formy podnoszenia kwalifikacji przez pracowników firmy.

	
	Preferowane tryby organizacyjne wsparcia szkoleniowo-doradczego przez pracowników firmy, w podziale na kadrę zarządzającą
i produkcyjną.

	
	Preferowane zakresy tematyczne wsparcia szkoleniowo-doradczego.

	Ocena systemu podnoszenia kwalifikacji kadr
	Jakie przyjęto w firmie założenia dotyczące polityki kadrowej
w odniesieniu do podnoszenia kwalifikacji?

Na doskonalenie jakich umiejętności / kompetencji nastawiona jest najczęściej polityka personalna firmy?


4. Założenia metodologiczne. Dobór metod badawczych oraz próby
Badanie ewaluacyjne podjęto zgodnie z założeniami rozpoczynając od przygotowania 
i pozyskania baz danych teleadresowych kluczowych osób w przedsiębiorstwach zdefiniowanych jako potencjalne podmioty badawcze dla grupy docelowej. Proces ten był złożony i wymagał wielokrotnego ponawiania prób w nawiązywaniu współpracy z zarządami przedsiębiorstw, w formie rozmów telefonicznych, bezpośrednich, mailingu i monitowania wysyłki pakietu „startowego” dla uruchomienia współpracy. 

We wstępnej fazie nawiązano kontakt bezpośredni z 20 przedsiębiorstwami, które spełniały kryterium doboru celowego próby (badanie dotyczy firm średnich i dużych w klasyfikacji przedsiębiorstw). 

Ten etap zaowocował uzyskaniem zgody na wejście do firm i skuteczne podjęcie współpracy 
z 3 przedsiębiorstwami, a pierwszym krokiem było prowadzenie wywiadów pogłębionych

z reprezentantami działów personalnych lub szkoleniowych tychże firm, a w dalszej kolejności akcją ankietyzacji kierowników działów pokrywających strukturę danego przedsiębiorstwa, przy wsparciu ankietera koordynującego proces dystrybucji i odzysku ankiet w wersji elektronicznej i papierowej. Ostatecznie nawiązanie współpracy i proces badawczy uruchomiono w 18 firmach. Około 10 przedsiębiorstw odmówiło współpracy, pomimo dołożenia wszelkich starań i dotarcia do osób decyzyjnych – członków zarządów lub dyrektorów naczelnych.

W badaniu zastosowano dobór celowy próby metodą kuli śnieżnej (ang. snowball sampling) – to nielosowa metoda doboru respondentów do próby badawczej. W trakcie realizowanego wywiadu indywidualnego w skutecznie pozyskanych przedsiębiorstwach, prowadzący wywiad prosił respondenta o wskazanie / rekomendacje dla puli firm swego otoczenia, spełniających kryteria badania, z którymi można by nawiązać kontakt. Metoda kuli śnieżnej przydatna jest w badaniach grup społecznych, które z różnych powodów mogą być dla badacza trudno dostępne, i w takiej sytuacji łatwiej jest odnaleźć kilku przedstawicieli danej grupy / struktury i dopiero przy pomocy osób kluczowych lub ich rekomendacji rozpocząć proces poszukiwania i docierania do kolejnych osób / podmiotów, spełniających pożądane kryteria.

Aby zwiększyć efektywność w dotarciu do grupy celowej wykonano wysyłkę pocztą mailową do 57 firm morskich (portowych / stoczniowych i z otoczenia branży), zaopatrując ją w imienny list przewodni dotyczący przedmiotu badania oraz kwestionariusz ankiety. Akcja ta okazała się bezowocna, nie przynosząc żadnych rezultatów ani informacji zwrotnych. Przyczyną tego stanu rzeczy mógł być w pierwszym rzędzie brak zainteresowania korzyściami wynikającymi z wzięcia udziału w badaniu oraz niechęć do ujawniania informacji będących przedmiotem badania, a wiążących się z polityką kadrową i pośrednio kondycją firmy. Krótki czas badania oraz specyficzny termin końca roku nie sprzyjały angażowaniu się firm w zadania, nie będące dla nich priorytetowymi.

Ten sposób podejścia umożliwił podjęcie działań badawczych w 18 przedsiębiorstwach, tj. 10 kluczowych firmach branży morskiej oraz 8 firmach szkoleniowych (o 3 więcej niż planowano). Uzyskano materiał od 120 badanych, zatem mniejszy niż zakładano ze względu na omówione czynniki ryzyka, które oddziaływały na niniejsze badanie.

Nie uzyskano założonego wskaźnika 30 przedsiębiorstw jako podmiotów badawczych, niemniej analiza ugruntowana uzyskanego materiału wskazuje, iż jest on wystarczający i w pełni zadowalający ze względu na ilość i jakość uzyskanych danych. Zastosowano tu procedurę typową dla metody ugruntowanej w badaniu jakościowym, które prowadzone było aż do tzw. nasycenia treściowego. W niniejszym przypadku nasycenie nastąpiło po 18 wywiadzie. W obranej grupie docelowej zarówno populacja, jak i problematyka są doyćć jednorodne. Nasycenie oznacza, że każdy następny wywiad nie wnosił już nic nowego do badanego zakresu (odnotowujemy niemal same powtórzenia tych treści, które zgromadzono podczas wcześniejszych wywiadów). Jest to wystarczający powód, aby podjąć decyzję o zakończeniu badania jakościowego na tym etapie.

Realizacja badania

Badanie ankietowe zrealizowane przy wsparciu ankieterów kierowane było do przedstawicieli:

· kierowników działów zarządzania zasobami ludzkimi i działów szkoleniowych średnich i dużych przedsiębiorstw branży morskiej,

· kierowników działów lub pionów w strukturze przedsiębiorstw, zarządzających zespołami pracowniczymi.

Ewaluacja projektu została dokonana w oparciu o badania empiryczne, w wyniku których zgromadzono dane ilościowe i jakościowe. Metodologia odwołuje się do danych pierwotnych (badanie własne) oraz wtórnych (dane zastane). 
Dane ilościowe pozyskane zostały z:

1. Kwestionariusza ankiety kierowanego do:

· reprezentantów działów personalnych firm branży morskiej najczęściej w randze kierowników) oraz

· kierowników działów tychże firm, odzwierciedlających potrzeby i preferencje swoich zespołów pracowniczych.
2. Statystyk, analiz, opracowań i raportów z badań dotyczących niniejszego obszaru badawczego, pochodzących od beneficjentów (podmiotów badania, jak i jednostek zewnętrznych).

Możliwość wyjaśnienia, pogłębienia i uzupełnienia wniosków wynikających z analizy wskaźnikowej możliwa była dzięki pozyskanym danym jakościowym, pochodzącym z:

Indywidualnych wywiadów pogłębionych kierowanych do:
· kierowników / pracowników działów personalnych przedsiębiorstw branży morskiej (w niektórych przypadkach szefów firm) lub specjalistów ds. szkoleń,
· do szefów firm szkoleniowych.
Dane ilościowe i jakościowe potraktowano jako komplementarne, wzajemnie się weryfikujące i uzupełniające. Dzięki zastosowanej metodzie triangulacji, możliwe było uzyskanie pełnego obrazu przedmiotu ewaluacji. W trakcie realizacji badania wykorzystane zostały różne metody zbierania danych. W celu podniesienia ich jakości i rzetelności przyjęto zastosowanie różnych perspektyw oceny badanych kwestii, co pozwoli na wzajemne uzupełnienia i weryfikowanie zbieranych informacji badawczych:

· perspektywa pracodawcy,
· perspektywa reprezentantów działów personalnych, odpowiedzialnych za politykę kadrową,

· perspektywa pracowników,
· perspektywa reprezentantów zespołów pracowniczych – kierowników działów,
· perspektywa podmiotów szkolących – przedstawicieli zewnętrznych firmy szkoleniowych, których odbiorcami są przedsiębiorstwa branży morskiej.

Schemat badawczy został zaprezentowany w poniższej tabeli:
	Metoda i technika realizacji badania
	Próba – sposób doboru próby

	Realizacja 10 wywiadów indywidualnych pogłębionych z reprezentantami działów personalnych wiodących firm / kadra kierownicza
	Dobór próby celowy poprzez wskazania ekspertów wg kryteriów i dzięki pozyskanym bazom danych.

	Realizacja 8 wywiadów indywidualnych pogłębionych z szefami podmiotów szkoleniowych działów personalnych wiodących firm
	Dobór próby celowy poprzez wskazania ekspertów.

	Badanie kwestionariuszem ankiety wariantowej

10 kierowników / pracowników działów personalnych

91 kierowników działów / pionów w strukturach firm
	Dobór próby metodą kuli śnieżnej (ang. snowball sampling) – nielosowa metoda doboru respondentów do próby badawczej. 

	Analiza dokumentów zastanych przywoływanych i cytowanych w raporcie
	Raporty, produkty, publikacje, sprawozdania, statystyki, raporty ewaluacyjne, prasa branżowa.


Podmioty biorące udział w badaniu:
· Stocznia Gdańsk S.A.
· Stocznia Gdynia S.A. 
· Zarząd Morskiego Portu Gdańsk S.A.
· Zarząd Morskiego Portu Gdynia S.A. 
· Bałtycki Terminal Drobnicowy Gdynia Sp. z o.o.
· NAUTA Stocznia Remontowa S.A.
· Stocznia Marynarki Wojennej
· Polska Żegluga Bałtycka SA POLFERRIES

· Baza Promowa Gdańsk
· Centrum Doskonalenia Kadr EUROPARTNER Sp. z o.o.
· Instytut Badań nad Gospodarką Rynkową
· Krajowa Izba Gospodarki Morskiej

· Ośrodek Szkolenia Zawodowego Gospodarki Morskiej

· Bałtycka Akademia Umiejętności

· Region Gdański NSZZ „Solidarność”.
II. Prezentacja wyników

1. Czynniki blokujące oraz wspierające rozwój kompetencji kadry wykonawczej i zarządczej w przedsiębiorstwach branży morskiej
Zarówno decydenci polityczni, jak i sami przedsiębiorcy mają coraz większą świadomość, iż istotne dla budowania i wzrostu gospodarki opartej na wiedzy jest coraz intensywniejsze inwestowanie w kapitał pracowniczy firmy. Z tego powodu programy szkoleniowe dla pracowników powinny stanowić kluczowy element strategii rozwoju przedsiębiorstwa. Niezwykle istotne jest zapewnienie dogodnych warunków do podnoszenia kwalifikacji wśród pracowników wszystkich typów przedsiębiorstw. Szkolenie zawodowe powinno zatem stanowić uzupełnienie kształcenia formalnego pracowników. Tak rozumiane wzmacnianie procesu uczenia się przez całe życie jest zgodne z celami zawartymi w Europejskiej Strategii Zatrudnienia oraz programie wspólnotowym Edukacja i szkolenia 2010, w szczególności dotyczących wydłużenia wieku aktywności zawodowej, zmiany oraz podwyższania kwalifikacji zawodowych, a przede wszystkim zwiększenia udziału osób dorosłych w kształceniu ustawicznym (cel: 12,5% osób w wieku 25-64 lat w 2010 r.).

Przedsiębiorstwa branży morskiej (stocznie porty i firmy z ich otoczenia) to podmioty najczęściej średnie i duże, a więc organizmy bardzo złożone. Te największe są firmami starymi opartymi o przestarzałe systemy zarządcze i biurokratyczne.

Dla rozwoju kompetencji kadry w przedsiębiorstwach istotne znaczenie ma świadomość konieczności kształcenia ustawicznego pracowników, które powinno być wpisane 
w długofalową strategię rozwoju firmy. Jako priorytet winno dla członków zarządu i kadry kierowniczej funkcjonować postrzeganie pracowników jako najważniejszego zasobu firmy 
z powodu zawartości ich głów. W dobie gospodarki opartej na wiedzy dyrektorzy firm powinni się uczyć jak wykorzystywać umysły swoich pracowników, a nie tylko kontrolować ich ręce. 

Na świadomość konieczności kształcenia przez całe życie wpływ ma wiele czynników, 
wśród nich:

· warunki zatrudnienia,

· sytuacja na rynku pracy,

· polityka przedsiębiorstwa,

· kondycja finansowa firmy,

· podstawy edukacyjne przełożonych,

· dostęp do informacji,

· dotychczasowe doświadczenia edukacyjne, postawy pracownicze, takie jak: gotowość do zmian, kreatywność, poczucie zagrożenia.

Najnowsze badania
 potwierdzają znaczenie inwestowania w kształcenie dorosłych. 

Kluczowym wyzwaniem gospodarczym Europy, jak określono w Strategii lizbońskiej, jest zwiększenie jej wzrostu i wskaźników zatrudnienia przy jednoczesnym zachowaniu spójności społecznej. Szybki postęp, jaki dokonał się w innych regionach świata pokazuje znaczenie innowacyjnego, zaawansowanego kształcenia i szkolenia wysokiej jakości jako kluczowego czynnika konkurencyjności gospodarczej. Ogólny poziom kompetencji musi zostać zwiększony zarówno po to, by sprostać potrzebom rynku pracy, oraz by umożliwić obywatelom prawidłowe funkcjonowanie we współczesnych społeczeństwach.

Korzyści społeczne i indywidualne: to większa zdolność zatrudnienia, zwiększona produktywność i lepsza jakość zatrudnienia. Także obniżenie wydatków z tytułu świadczeń dla bezrobotnych, zasiłków i wcześniejszych emerytur. To również korzyści społeczne w postaci większego uczestnictwa w życiu, poprawa kondycji zdrowotnej społeczeństwa, zmniejszanie przestępczości i wzrost samorealizacji. Badania przeprowadzone wśród starszej grupy dorosłych pokazują, że ci z nich, którzy podejmują naukę, pozostają w lepszej kondycji zdrowotnej, co wiąże się z obniżeniem nakładów na opiekę zdrowotną
. 

Na współczesnym rynku pracy w coraz większym stopniu ceni się tyleż wąsko wyspecjalizowanego fachowca, co pracownika potrafiącego radzić sobie z wieloma obowiązkami, ciągle podnoszącego własne kwalifikacje. Kompetencje te znajdują szczególne uzasadnienie w przemyśle morskim, gdzie występuje nierównomierne zapotrzebowanie na określone zawody i kwalifikacje, np. w trakcie budowy statku, a wyposażenie pracowników w dodatkowe umiejętności pozwala na zniwelowanie przestojów związanych z kumulowaniem się pracy danego rodzaju.

Problematyka kształcenia ustawicznego pracowników branży morskiej w ostatnich latach stała się przedmiotem uwagi i badań ze strony pracowników uczelni wyższych, zwłaszcza Politechniki Gdańskiej, która to współpracowała przy wdrażaniu projektu MAYDAY, czy pracowników Uniwersytetu Gdańskiego, zaangażowanych w badania sektora gospodarki morskiej przy projekcie EUROSTER. 

W ramach wspomnianych opracowań zaproponowano ciekawą definicję „Modelu kształcenia ustawicznego” wypracowaną na potrzeby realizacji projektu EUROSTER w ramach zadania „Opracowanie modelu kształcenia ustawicznego ukierunkowanego na wielozawodowość pracowników przemysłu okrętowego oraz wzrost zdolności adaptacyjnych kadry kierowniczej”, w brzmieniu: Model kształcenia ustawicznego w przemyśle okrętowym to odwzorowanie złożonego systemu edukacyjnego formalnego kształcenia zawodowego i wspomagającego poza formalnego, wytworzonego w korporacji (lub na jej zlecenie) i pozostającego na jej usługach, jednocześnie dość altruistycznego, opartego na potrzebach jednocześnie korporacji i pracowników, wykorzystującego i wymuszającego znajomość technologii informatycznych i komunikacyjnych. 

W definicji tej podkreślono jedną z istotniejszych barier związanych z gotowością pracodawców do podnoszenia kwalifikacji swoich pracowników, a mianowicie obawą przed odejściem wyszkolonego pracownika do konkurencji i utratą tym samym zarówno kosztów poniesionych na jego przeszkolenie, jak i zysków przyszłych okresów, których potencjalnie lepiej wykształcony pracownik mógł przysporzyć firmie. Stąd w definicji tej pojawia się sformułowanie altruistyczne podejście, gdyż każdy pracodawca musi brać pod uwagę kwestię zarówno korzyści firmy z kształcenia pracownika, jak i jego indywidualne podejście do wykorzystania w długofalowej perspektywie czasu profitów wynikających z dokształcania. 

Kolejne bariery związane z edukacją pracowników wynikają z czynników zewnętrznych, leżących poza bezpośrednim wpływem przedsiębiorstw, a głównie dotyczą jakości usług edukacyjnych na rynku szkoleń. 

Dostarczanie niskiej jakości usług w kształceniu dorosłych prowadzi do niskiej jakości wyników nauczania, zarówno w kontekście skali ilościowej kształcenia, jak i jakościowych efektów. 

Na jakość składa się wiele aspektów, w tym: 

· analiza potrzeb,

· informowanie i poradnictwo, 

· właściwe treści kształcenia odpowiadające aktualnym potrzebom i popytowi, 

· sposób przekazu, 

· wsparcie procesu uczenia, 

· sposoby podejścia do oceniania, 

· uznawanie, potwierdzanie i poświadczanie kompetencji.

Za szczególnie istotne uważa się obecnie kwestie związane z elementami jakości dotyczącymi obszaru podaży usług edukacyjnych, a zwłaszcza:

1. Metody nauczania – metody nauczania i materiały powinny uwzględniać szczególne potrzeby i techniki kształcenia dorosłych.

2. Jakość kadry dydaktycznej – rozwój zawodowy osób zajmujących się kształceniem dorosłych jest decydującym czynnikiem jakości kształcenia.

3. Jakość dostawców usług szkoleniowych – należy wpływać na jakość dostawców usług szkoleniowych poprzez mechanizmy akredytacji, ramy zapewniania jakości, kontrole wewnętrzne i zewnętrzne oraz ocenę wyników nauczania i uczenia się.

4. Jakość sposobu przekazywania wiedzy – poprawa sposobu przekazywania wiedzy ma zasadnicze znaczenie dla zwiększenia uczestnictwa w kształceniu (usługi nauczania otwartego i nauczania na odległość, informowanie i poradnictwo, dostosowane do potrzeb programy i elastyczne formy uczenia się).

Rynek szkoleniowy w Polsce jest oparty na małych podmiotach gospodarczych – około 90% działających na nim firm to mikro-przedsiębiorstwa, które zatrudniają zaledwie po kilka osób. Edukacją pozaszkolną zajmuje się około 3 tys. podmiotów. Jednocześnie w Polsce występuje niedobór wysoko wykwalifikowanych trenerów, więc szkolenia nierzadko przeprowadzają mało doświadczeni szkoleniowcy, co ujemnie wpływa na ich jakość. Sytuacja taka ma miejsce przede wszystkim w odniesieniu do szkoleń otwartych, masowych. Trenerami są tu najczęściej młodzi psychologowie, którzy posiadają kompetencje interpersonalne. Druga grupa trenerów to nauczyciele akademiccy. Doświadczenia innych krajów wskazują zaś, że trenerami powinni być ludzie, którzy mają doświadczenia biznesowe i potrafią doprowadzić do zmian zachowań pracowników. Z tego powodu koniecznym jest przeciwdziałanie obniżaniu jakości szkoleń. Jednym ze sposobów osiągnięcia tego celu może być podwyższanie kwalifikacji samych szkoleniowców (trenerów) oraz wdrożenie procesu certyfikacji ich umiejętności.

Oferta zewnętrzna ze strony firm szkoleniowych dla pracowników branży morskiej wydaje się być raczej ograniczona. W praktyce okazuje się, że większe firmy same organizują sobie zaplecze szkoleniowe, np. Stocznia Gdynia wyodrębniła z byłego działu szkoleń firmy, zewnętrzny ośrodek szkoleniowy „Europrojekt” (z własnym kapitałem większościowym) i za jego pośrednictwem sama zabezpiecza potrzeby szkoleniowe swoich pracowników, koncentrując się na podnoszeniu kwalifikacji przede wszystkim zawodowych, obligatoryjnych, niezbędnych do uzyskania uprawnień zawodowych. Połowa klientów „Europrojektu” pochodzi ze stoczni. Podobnie Port w Gdańsku powołał macierzystą firmę szkoleniową „Bałtycką Akademię Umiejętności”, która ściśle współpracuje w obszarze kształcenia pracowników na potrzeby portu. 

W opinii właścicieli wyspecjalizowanych, zewnętrznych firm szkoleniowych nie zawsze jest to korzystne rozwiązanie, gdyż nie zawsze gwarantuje wysoką jakość kadry trenerskiej, która posiadając zapewne duże doświadczenie praktyczne, nie zawsze posiada umiejętności dydaktyczne. Obecnie duże firmy branży morskiej: porty, czy stocznie szkolą swoich pracowników najczęściej same. Jest teraz inna polityka, oni sami sobie to dokształcanie organizują we własnym zakresie, wykorzystują własną kadrę np. specjalista od BHP szkoli z tego zakresu, choć tak naprawdę nie ma umiejętności dydaktycznych i w zasadzie uprawnień do prowadzenia takich szkoleń. 

Szeroką ofertę szkoleniową dla branży morskiej w woj. pomorskim posiada także Szkoła Morska w Gdyni Sp. z o.o., Studium Doskonalenia Kadr Akademii Morskiej w Gdyni, Ośrodek Szkolenia Ratowniczego – Fundacji Rozwoju Akademii Morskiej, Akademia Marynarki Wojennej, Fundacja Bezpieczeństwa Żeglugi i Ochrony Środowiska oraz Krajowa Izba Gospodarki Morskiej. 
Funkcjonuje także na rynku komercyjnym Ośrodek Szkoleniowy Gospodarki Morskiej, który istnieje od 1958 roku, jako Ośrodek Resortu Żeglugi. Powołany został dla zabezpieczenia wszystkich potrzeb w zakresie szkolenia, zarówno obligatoryjnego, jak i podnoszącego kwalifikacje zawodowe załóg pływających oraz pracowników przedsiębiorstw gospodarki morskiej – porty, stocznie, przedsiębiorstwa spedycyjne. Dawniej, kiedy był to ośrodek resortowy, otrzymywał dotacje z budżetu państwa i prowadził obligatoryjne szkolenia dla firm branży morskiej. Obecni właściciele ośrodka ukierunkowali jego ofertę na szkolenia komercyjne dla osób indywidualnych. 

Szeroka analiza ofert firm szkoleniowych branży morskiej, przybliżona i pogłębiona indywidualnymi wywiadami z przedstawicielami firm szkoleniowych współpracujących 
z przedsiębiorstwami branży morskiej pokazuje, iż podmioty te potencjalnie dysponują szeroką ofertą tematyczną szkoleń i kursów. 

Ofertę szkoleniową można podzielić na:

· szkolenia / kursy skierowane do kadry zarządzającej, kierowniczej firm morskich oraz

· szkolenia dla kadry produkcyjnej, wykonawczej. 

Tematyka szkoleń dla kadry produkcyjnej dedykowana jest 3 zasadniczym grupom odbiorców: 

1. pracownikom pływającym – kursy dla marynarzy, żeglarzy, portowców i rybaków,
2. pracownikom portów morskich, w tym terminali kontenerowych,

3. pracownikom przemysłu stoczniowego.

Oferowane są także szkolenia ogólne, które mogą być przeznaczone dla wszystkich powyżej wymienionych grup zawodowych, obejmujące zagadnienia bezpieczeństwa i higieny pracy, szkolenia komputerowe i językowe. 

ZESTAWIENIE TEMATYKI SZKOLEŃ / KURSÓW dla pracowników branży morskiej oferowanych przez pomorskie firmy szkoleniowe

Oferta szkoleniowa dla kadry zarządzającej branży morskiej:

· Kształcenie ustawiczne jako czynnik gwarantujący wzrost adaptacyjności firmy na rynku

· Rozwój własny menedżera. Budowa i zarządzanie zespołem

· Kanony zarządzania projektami

· Zadania menedżera – planowanie i organizowanie pracy, motywowanie i kontrolowanie

· Metody rekrutacji pracowników (rekrutacja zewnętrzna i wewnętrzna)

· Proces zarządzania przepływem informacji w firmie

· Kultura organizacyjna a tworzenie wizerunku firmy

· Zarządzanie wiekiem

· Komunikacja interpersonalna

· Trening asertywności

· Zarządzanie czasem

· Systemy motywacyjne

· Polityka kadrowa w firmie

· Efektywne oceny pracownicze

· Negocjacje handlowe

· Zachowania grupowe

· Szkolenia komputerowe

· Szkolenie BHP dla kierujących pracownikami

· Kurs przygotowujący do pełnienia funkcji kierowniczych związanych z zadaniami przeładunkowymi – mistrz doker
Oferta szkoleniowa dla Kadry Produkcyjnej branży morskiej w podziale na: 

1. Kursy dla marynarzy, żeglarzy, portowców i rybaków - szkolenia dla pływających

· Kurs Kapitana Żeglugi Wielkiej

· Kurs starszych marynarzy

· Kurs szyprów II i I klasy

· Kurs bezpieczeństwa własnego i odpowiedzialności wspólnej

· Elementarne zasady udzielania pierwszej pomocy medycznej

· Kurs pierwszej pomocy medycznej (wyższy)

· Kurs opieki medycznej

· Indywidualne techniki ratunkowe

· Kurs operatorów radio-telefonistów do pasma VHF

· Kurs operatorów łączności bliskiego zasięgu (SRC)

· Kurs operatorów dźwigów pływających

· Kurs operatorów żurawi statkowych

· Tzw. minimum sanitarne dla kucharzy okrętowych

· Obowiązkowe szkolenia dla załogi pływającej: marynarz, maszynista, oficer, kapitan

· Obsługa urządzeń radarowych

· Eksploatacja zbiornikowców

· Kurs gospodarza statku

· Kurs w zakresie ochrony środowiska morskiego

· Draft Survey
· Kurs kwalifikacyjny z zakresu sztauowania i mocowania ładunków na statkach

· Kurs kwalifikacyjny z zakresu sztauowania i mocowania ładunków w jednostkach ładunkowych
· Kodeks ISPS – Międzynarodowy kodeks ochrony statku i obiektów portowych – bezpieczeństwo w porcie
· Prawo morskie dla praktyków
· Cumowanie jednostek powyżej 150 m długości
· Kurs podstawowy na agenta okrętowego

2. Kursy dla pracowników portów morskich, w tym terminali kontenerowych 

· Szkolenie w zakresie kształtowania i mocowania ładunków w kontenerach, zgodnie 
z wytycznymi IMO

· Kursy operatorów i konserwatorów żurawi, suwnic, wozów podsiębiernych, ramion przeładunkowych itp. (urządzenia pod dozorem technicznym Transportowego Dozoru Technicznego)

· Kurs ekspedytorów i dysponentów portowych

· Kurs operatorów wózków jezdniowych podnośnikowych tzw. sztaplarek

· Kurs lukowych, hakowych i chwytakowych

· Kurs cumowników i starszych cumowników

· Szkolenie przygotowujące do pracy przy przeładunku materiałów niebezpiecznych

· Kurs operatorów telewizji przemysłowej i komputerów w zakresie systemu ochrony przeciwpożarowej

· Kurs przygotowujący do pracy w magazynie osprzętu

· Kurs wagowych wag przemysłowych

· Kurs próbobrania próbek węgla

· Kurs na nurka zawodowego

· Organizacja i technologia prac przeładunkowych

· Kurs operatorów żurawi m.in. żurawi pływających i pokładowych oraz suwnic

· Kurs technologii przeładunku w portach morskich

· Kursy hakowych (RIGGER)

· Szkolenie udzielania pierwszej pomocy przedmedycznej dla osób obsługujących punkty pierwszej pomocy w zakładach pracy

· Kurs napełniania zbiorników przenośnych

· Kurs obsługi i eksploatacji dźwigów towarowo-osobowych

· Kurs na uprawnienia w zakresie obsługi suwnic – kategorii III

· Kurs obsługi hydraulicznych podestów samojezdnych

· Kurs operatorów żurawika słupowego o napędzie elektrycznym

· Kurs dla uzyskania kontroli stanu technicznego masztowych podestów

· Kurs operatorów Bazy Przeładunkowej Zboża i Pasz Buhler

· Kurs operatorów wciągarek, żurawi bomowych

· Kurs załadunku i składowania materiałów niebezpiecznych w obszarze portowym

· Kurs ładunków płynnych – operacje przeładunkowe, plany ładunkowe
3. Kursy dla pracowników przemysłu stoczniowego

· Malowanie kadłubów statków nowoczesnymi farbami ekologicznymi

· Kurs podstawowy spawania stali (na uprawnienia)

· Kurs ponadpodstawowy dla monterów na uprawnienia PRS

· Tachimetria – geodezja okrętowa

· Operator wózków widłowych

· Obsługa sprzętu zmechanizowanego

· Obsługa suwnic, dźwigów, sztaplarki

· Operator obrabiarki numerycznej.

· Kurs spawania elektrycznego.

· Kurs spawania CO2
· Kurs montera kadłubów okrętowych
· Kurs cięcia i sczepiania elektrycznego metali
· Kurs montera rurociągów okrętowych
· Kurs konserwatorów elektro-ciągników, suwnic i żurawi, wózków widłowych

· Szkolenie pracowników do pełnienia funkcji ekspedytora

· Kurs operatorów wózków boczno-widłowych

· Kurs operatorów wózków czołowo-widłowych

· Kurs operatorów bramowej suwnicy sterowanej

· Kurs operatorów pomostów ruchomych

· Kurs robotnika wykwalifikowanego
4. Szkolenia ogólne

· Ochrona przeciwpożarowa

· Szkolenia BHP

· Kurs ratowników przedmedycznych, pomocy, opieki medycznej

· Szkolenia komputerowe

· Arkusz kalkulacyjny – Excel

· Obsługa programu Autocad dla projektantów statków

· Język angielski dla początkujących

· Szkolenie udzielania pierwszej pomocy przedmedycznej dla osób obsługujących punkty pierwszej pomocy w zakładach pracy

Analizując czynniki, jakie wpływają najczęściej na wybór oferty szkoleniowej przez zleceniobiorcę, przedstawiciele firm szkoleniowych współpracujących z przedsiębiorstwami branży morskiej wskazują na czynnik wynikający z aktualnej potrzeby, wywołanej najczęściej zmianami w przepisach i konieczności dostosowywania się firmy do nowych wytycznych i standardów pracy. Kolejnym aspektem branym pod uwagę przez zleceniobiorcę jest długość trwania szkolenia oraz jego cena i warunki płatności. Podkreślano także jako istotne i brane pod uwagę kwestie renomy i rekomendacji ośrodka szkoleniowego. 
Jakie czynniki najczęściej decydują o wyborze oferty szkoleniowej przez zleceniobiorcę?

	1. Aktualna potrzeba (np. zmiany przepisów)
	X

	2. Cena szkolenia (warunki płatności, ulgi i rabaty, bezpłatne)
	X

	3. Renoma, dobra opinia ośrodka szkoleniowego
	X

	4. Uznanie i kwalifikacje wykładowców, trenerów
	X

	5. Miejsce szkolenia, warunki organizacji
	

	6. Materiały szkoleniowe, publikacje itp.
	

	7. Długość trwania szkolenia
	X

	8. Przekonująca, dobrze zdefiniowana oferta szkoleniowa
	


Przedstawiciele firm szkoleniowych współpracujący z przedsiębiorstwami branży morskiej pytani o identyfikację najważniejszych czynników wspierających rozwój kompetencji 
i kwalifikacji kadry – wymieniali dla pracowników produkcyjnych:

· certyfikaty, uprawnienia zawodowe, na których im bardzo zależy – stąd ich zazwyczaj wysoka gotowość do współpracy i uczenia się,

· możliwość wyjazdu do pracy za granicę. 

Czynniki wspierające podnoszenie kompetencji kadry zarządzającej koncentrują się głównie na chęci podniesienia swej wartości na rynku pracy oraz chęci utrzymania miejsca pracy.
	Czynniki wspierające i blokujące rozwój kompetencji / kwalifikacji kadry produkcyjnej 
i zarządczej w firmach branży morskiej z perspektywy PODMIOTÓW SZKOLĄCYCH

	
	Czynniki wspierające 
podnoszenie kompetencji
	Bariery utrudniające podnoszenie 
kompetencji

	KADRA PRODUKCYJNA (produkcja / usługi)
	1. Perspektywa wyjazdu za granicę do pracy. 

2. Zdobycie certyfikatów ułatwiających wejście na rynki pracy, w tym europejskie.
3. Konieczność, wymóg posiadania uprawnień, certyfikatów 
Muszą spełniać wymagania obligatoryjne dla danego zawodu, więc uczą się, aby odnowić albo uzupełnić kwalifikacje i zdobyć certyfikaty.
	1. Często zbyt długi wg pracodawcy czas trwania szkoleń zawodowych / specjalistycznych. Pracodawcy nie chcą wysyłać pracownika na 200 godz. szkolenia dla spawaczy (warunek zdobycia certyfikatu). 
Jak próbowaliśmy rekrutować ludzi na szkolenie padały uwagi – a kto wydeleguje swojego pracownika na tak długie szkolenie, przecież nie ma kto pracować, a pracodawca musi mu płacić za czas nauki.

2. Niechęć pracodawców do kształcenia pracowników wynikająca z braku środków.

3. Brak ofert szkoleniowych dla pracowników ze strony pracodawcy.

4. Niechęć pracodawców, bo szkolenia to czasowa utrata pracownika.

5. Wysoki koszt uzyskania obowiązkowych certyfikatów, 
a niewielu pracodawców, czy armatorów chce za nie płacić.

6. Wiek pracowników.

	KADRA 

ZARZĄDZAJĄCA / SPECJALIŚCI
	1. Chęć podniesienia wartości na 
rynku pracy.

2. Własna motywacja, gotowość do podnoszenia kompetencji zarządczych.

3. Chęć utrzymania miejsca pracy.
	1.Rutyna. Samozadowolenie.

2. Brak świadomości i potrzeby podnoszenia kompetencji przez pracowników. 


Główne bariery utrudniające podnoszenie kwalifikacji kadry produkcyjnej w opinii przedstawicieli firm szkoleniowych, to często bardzo długi czas trwania kursów specjalistycznych, niechęć pracodawców, gdyż szkolenia to czasowa utrata pracownika, wysokie koszty kształcenia oraz brak adekwatnych do oczekiwań ofert szkoleniowych, słabe motywacje pracowników produkcyjnych z długim stażem pracy do podnoszenia kwalifikacji: Należy szkolić kadrę produkcyjną tak, aby radziła sobie z tymi nowymi technologiami, bo to, że oni mają długi staż pracy nie oznacza, że są dobrymi pracownikami. A przecież nie można ich zwalniać. Oni mają inne nastawienie do szkoleń, nie chcą tak bardzo sami się szkolić, ale muszą, bo inaczej nie utrzymają się na swoim stanowisku, bo nie będą radzili sobie z nowoczesnością w produkcji, która jest już stosowana w branży morskiej. 

Są na przykład bardzo wyspecjalizowane, na ten moment deficytowe zawody, które są jednak zagrożone. Na skutek zmiany technologii chociażby. A pracownicy, którzy są świetnymi specjalistami w tym zawodzie, uważają, że mają pracę pewną i wykonują ją w sposób doskonały. I te osoby trudno zmotywować, bo one uważają, że im nic nie grozi. Ale mamy sygnały, że określone technologie giną, bo zmiany technologiczne mogą spowodować, że dany zawód zginie, a pracownik nie chce przyjąć do wiadomości, że powinien się zacząć przekwalifikowywać.

Inną barierą, którą sygnalizowali niektórzy reprezentanci podmiotów szkolących, to wiek pracownika. Pracodawcy nie kierują już na szkolenia osób po 40 roku życia, bo uważają, że to stracone pieniądze. Wolą szkolić osoby młodsze, aczkolwiek to jest nieracjonalne myślenie, bo osoba młodsza z reguły łatwiej zmienia zakład pracy.
Zebrany materiał badawczy pozwolił na przeprowadzenie szczegółowej analizy czynników wspierających i blokujących rozwój kultury kształcenia ustawicznego wśród badanych przedsiębiorstw branży morskiej, które prezentuje poniższa tabela.
	Bariery utrudniające rozwój kompetencji zawodowych
	Przejawy czynników blokujących

	Sposób organizacji szkoleń

i ich wpływ na wynagrodzenie
	· Pracownicy produkcyjni oczekują, by szkolenia odbywały się
w godzinach pracy i aby pracodawca za nie zapłacił – sprzeczność interesów.

· Kadra kierownicza preferuje szkolenia w godzinach pracy, co koliduje z wykonywanymi zadaniami.

	Czynniki związane z motywowaniem
	· Podnoszeniu kwalifikacji nie towarzyszy awans i wzrost zarobków, z powodu negocjacyjnego systemem wynagrodzeń (niski wskaźnik przyrostu pensji).

· Mała motywacja do podnoszenia kwalifikacji u długoletnich
pracowników.

	Czynniki psychospołeczne
	· Czynniki osobowościowe.

· Przewaga pracowników w wieku powyżej 40 lub 50 lat 
(mniejsza skłonność do zmiany lub podwyższania kwalifikacji).

	Czynniki ekonomiczne
(wysokie koszty szkoleń, brak
stabilności lub płynności finansowej w firmach)
	· Efektem jest w pierwszej kolejności ograniczanie szkoleń,
zwłaszcza tzw. „miękkich”, co skutkuje ograniczeniem dostępu
do podnoszenia kwalifikacji.

	Podpisywanie umowy pracodawcy z pracownikiem zobowiązującej pracownika 
do odpracowania ukończonego kursu / szkoleń lub zwrotu kosztów
	· Zobowiązanie skutkuje niechęcią do podejmowania szkoleń zawodowych lub natychmiastowego odpływu przeszkolonych
w poszukiwaniu atrakcyjnych zarobków (przystoczniowa firma szkoląca w 50% szkoli pracowników na otwarty rynek pracy).

	Duża fluktuacja kadr 
w zawodach produkcyjnych
	· Zagrożenie dla pracodawcy, trudność stworzenia stałej załogi

· Duże koszty ciągłego przeszkalania pracowników.

	Przepisy dotyczące pomocy publicznej
	· Zablokowanie pozyskiwania źródeł dofinansowania z UE.

	Ograniczenie zatrudnienia
	· Mniejsze zapotrzebowanie na szkolenia z powodu mniejszej liczby nowych pracowników.


Za pozytywny należy uznać fakt, iż czynniki blokujące i wspierające rozwój kompetencji zawodowych kadry równoważą się w optyce przedstawicieli działów zarządzania personelem. Wszyscy informatorzy udzielający wywiadu akcentowali podobne aspekty tego zagadnienia. Różnice wynikały z charakteru firmy (stoczniowa, portowa, żeglugowa), z jej kondycji ekonomicznej, złożoności struktury oraz etapu rozwoju firmy (przed lub po restrukturyzacji). Można powiedzieć, że stosunek do podnoszenia kwalifikacji załogi jest probierzem nowoczesności i tendencji rozwojowych w zarządzaniu przedsiębiorstwem, wpisującym się w postulat unijny dotyczący kształcenia ustawicznego.
Wymienione czynniki narzucają możliwość pogrupowania ich wg poniższych kryteriów:

· czynniki makroekonomiczne – kondycja przemysłów branży morskiej w kraju i na świecie,

· czynniki mikroekonomiczne – kondycja ekonomiczna danej firmy,

· dynamika zmian na rynkach pracy w odniesieniu do branży morskiej w skali europejskiej,

· aspekt „ludzki” – czynniki wewnątrzpochodne: motywacja, mechanizmy budowania ścieżki kariery itp.,
· czynniki dotyczące pracodawcy – kultura organizacji, w tym styl zarządzania,

· dynamika zmian na rynkach pracy w odniesieniu do branży morskiej w skali europejskiej.
Najwięcej barier w omawianym zakresie pochodziło od przedsiębiorstw stoczniowych. Są one, jak jedna z kierowniczek działu HR określiła starymi firmami i stosunki pracy, mentalność załogi odzwierciedlają rzeczywistość historyczną z punktu widzenia tendencji rozwoju przedsiębiorczości. 
Kondycja finansowa tych przedsiębiorstw nie sprzyjała inwestowaniu w kapitał ludzki, powyżej kadry produkcyjnej. Cięcia kosztów szkoleń miękkich, z powodu niedoboru środków, to najczęściej powtarzana bariera. Ten związek przyczynowo-skutkowy przyjmujący znamiona błędnego koła, pomiędzy niską efektywnością finansową przedsiębiorstwa a odpływem kadry produkcyjnej, pomimo ponoszenia przez pracodawców znaczących nakładów w jej „przysposobienie”, oddaje dramatyzm sytuacji we wiodących firmach stoczniowych. 
Dojmującym jest fakt, iż potężne nakłady ponoszone przez stocznie, zwłaszcza na nabywanie oraz na podnoszenie kwalifikacji przez kadrę produkcyjną, są inwestycją 
z punktu widzenia interesu pracodawcy nie przynoszącą żadnych efektów. Podpisywanie umowy „lojalnościowej” pracodawcy z pracownikiem, zobowiązującej go do odpracowania lub zwrotu kosztów za ukończony kurs / szkolenie umożliwiające zdobycie uprawnień zawodowych nie zmienia faktu, iż znaczny procent przeszkolonych tuż po zdaniu egzaminu więcej do firmy nie wraca. Niechęć do wiązania się na 1-3 lat z daną firmą na mocy takiej umowy, jest tym większa, im trudniejsza jest sytuacja ekonomiczna danej firmy i im lepsza koniunktura w otoczeniu branży morskiej i na rynkach pracy.

Należy podkreślić, iż stocznie intensywnie szkolą potencjalnych oraz własnych pracowników, ale w dużym stopniu nie na swoje potrzeby (fluktuacja załogi w skali roku wynosi min. 20%). Zmiany strukturalne w branży morskiej, a na rynku pracy w szczególności, spowodowały taki paradoks, iż stocznie stały się machiną szkoleniowo-stażową, dając poszukiwane na rynku i cenione kwalifikacje oraz uprawnienia zawodowe, 
z których korzyść czerpie pracownik i inne konkurencyjne zakłady pracy w kraju i coraz częściej za granicą, a nie same stocznie. 
Ruch związany z przepływem kadr nie byłby niczym nieprawidłowym, gdyby nie fakt, że te „stare” stocznie przestały być wiarygodnym i konkurencyjnym pracodawcą w panoramie firm. Misją stoczni nie jest kształcenie kadr a produkcja. Firma szkoleniowa działająca na rzecz kształcenia kadry produkcyjnej przy Stoczni Gdynia, szkoli klientów wewnętrznych dla stoczni w 50%, pozostała połowa klientów indywidualnych i rekrutowanych przez firmy nie zasila kadrowo stoczni. 
Programy intensywnie wykorzystywane przez stocznie w partnerstwie z Powiatowymi Urzędami Pracy w pierwszym okresie programowania funduszy strukturalnych w latach 2004-2006, w zakresie przekwalifikowań lub promocji zatrudnienia wśród osób bezrobotnych, owocowały pozyskiwaniem nowych pracowników. 
Aktualnie, w ostatnich 2 latach, na skutek spadku bezrobocia powodzenie tych programów zdecydowanie spadło.

Jest jeszcze jeden aspekt podnoszeni kwalifikacji – wiek pracowników. Analiza badanych firm pod kątem wieku załogi i struktury wykształcenia, pozwala wnioskować, iż im trudniejsza sytuacja w danym zakładzie pracy (przed restrukturyzacją, brak stabilizacji, słaba kondycja ekonomiczna), tym wiek pracowników przesuwa się w kierunku przedziału od 
40+ do 50+. W sposób oczywisty ma to wpływ na niechęć do podejmowania szkoleń wśród kadry produkcyjnej, ponad ustawowe, obligatoryjne szkolenia potwierdzające kwalifikacje, dotyczące odnawialnych uprawnień, np.: u spawaczy w trybie co 2 lata. 

Na przykładzie Stoczni Gdynia, gdzie do końca roku 2008 zatrudnionych było łącznie 4091 osób, łatwo można tę tendencję prześledzić (poniższa tabela), gdzie skala zatrudnionych 
w przedziale wieku 40+ stanowi dokładnie wskaźnik 53,85%.

	Poziom wykształcenia pracowników
	w przedziałach wieku

	
	do 30 lat
	od 30 do 40 lat
	powyżej 40 lat 

	1. podstawowe
	210
	158
	353

	2. zasadnicze / gimnazjalne
	580
	525
	1073

	3. średnie – ogólne / techniczne
	75
	96
	380

	4. wyższe
	84
	160
	397


Istotnym elementem budowania kultury kształcenia ustawicznego w przedsiębiorstwach branży morskiej jest stworzenie odpowiednich ku temu warunków. Praktycznie wszyscy kierownicy działów personalnych badanych firm, za wyjątkiem Polskiej Żeglugi Bałtyckiej S.A. Polferries Baza Promowa, oceniają, iż ich system motywacyjny w zarządzaniu personelem jest pozbawiony instrumentu budowania ścieżki kariery zawodowej (awansu) 
w oparciu o rozwój i podnoszenie kwalifikacji pracowniczych. 
Ponadto wskaźnik przyrostu wynagrodzeń wśród respondentów nie podąża w ślad za nabywaniem nowych i podnoszeniem posiadanych kwalifikacji. O ile dla kadry kierowniczej – zarządczej podnoszenie kwalifikacji jest elementem prestiżu i samorealizacji oraz procesem „samonagradzającym”, to dla kadry produkcyjnej i tzw. pionów pomocniczych – niestety nie. W jednym z przedsiębiorstw portowych uzyskano taką informację: wszyscy nasi kierownicy działów zrobili 2 semestry studiów podyplomowych w zakresie zarządzania zasobami ludzkimi 3-4 lata temu i mamy stabilne zatrudnienie. Słusznie te dwie zmienne respondent wiąże ze sobą. Takie systemowe rozwiązanie w zakresie budowania kompetencji kadry kierowniczej z pewnością przywiązuje pracowników do firmy i sprzyja procesom doskonalenia kadr, a tym samym rozwojowi firmy.

Czynniki wspierające rozwój kwalifikacji kadr przedstawione w poniższej tabeli nasuwają jeden zasadniczy wniosek. Stabilność kadrowa firmy, uzależniona wprost od kondycji ekonomicznej, ma najważniejszy wpływ na gotowość do podnoszenia kwalifikacji i stanowi podstawowy mechanizm dla rozwoju kadry. Nawet wysokość zarobków i wskaźnik ich przyrostu nie stanowią tu tak istotnej determinanty. Poczucie bezpieczeństwa zatrudnienia skutkuje motywacją w kierunku podnoszenia kwalifikacji. Firmy w stabilnej sytuacji finansowej mogą pozwolić sobie na budowanie i wdrażanie własnych programów wsparcia rozwoju kadry. 
Wciąż nie docenia się wagi tzw. szkoleń miękkich, finansowanie których zawsze przegrywa 
z obligatoryjnymi szkoleniami zawodowymi. Głód szkoleń miękkich jest ważnym sygnałem dla pracodawców, co potwierdził duży odzew wśród uczestników takich szkoleń w ramach wspomnianego już projektu EUROSTER.

Należy podkreślić, iż we wszystkich badanych firmach kierownicy działów personalnych podkreślali duży stopień przychylności pracodawców dla podnoszenia kwalifikacji przez pracowników.

	Czynniki wspierające rozwój kompetencji zawodowych
	Przejawy czynników wspierających

	Wejście Polski do UE
	· Duży ruch kadrowy.

· Wzrost mobilności i możliwości przekwalifikowania.

· Powrót osób bezrobotnych na rynek pracy dzięki programom wsparcia współfinansowanym z funduszy unijnych.

	Restrukturyzacja firmy
	· Restrukturyzacja w perspektywie czasu zapewnia stabilność firmy, a tym samym zwiększa pewność zatrudniania – działania szkoleniowe firma chętniej finansuje dla stałej kadry.

	Własne zasoby umożliwiające prowadzenie szkoleń
	· Szkolenia organizowane na terenie firmy to oszczędność
i wygoda dla pracowników, niekiedy skrócenie czasu nieobecności – brak konieczności dojazdów.

	System certyfikacji towarzyszący szkoleniom zawodowym
	· uprawnienia, certyfikaty i zaświadczenia podnoszą atrakcyjność pracownika na rynku pracy, motywując go do podejmowania szkoleń.

	Akceptacja nieobecności pracownika związanej
z uczestnictwem w szkoleniu
	· Pracodawca docenia korzyści długoterminowe związane z uczestnictwem pracownika w szkoleniu (a w efekcie z podniesieniem przez niego kwalifikacji), udzielając zgody
na jego nieobecność w pracy.

	Budżet celowy na szkolenia
	· Realizowanie szkoleń wcześniej zaplanowanych, postawa proszkoleniowa.

	Inwestowanie w młodych pracowników
	· Spojrzenie perspektywiczne – wsparcie podnoszenia kwalifikacji dla tej grupy wiekowej będącej w przyszłości siłą napędową firmy.

	Duży prestiż kwalifikacji
zawodowych zdobytych 
w polskich stoczniach
	· Staż pracy w polskich firmach branży stoczniowej jest wysoko ceniony w stoczniach zagranicznych.



	Chęć utrzymania się na
zajmowanym stanowisku 
	· Podnoszenie kwalifikacji wymuszone jest niekiedy przez rynek,
np. przez napływ do firmy lepiej wykształconych pracowników.

	Badanie potrzeb szkoleniowych
i ewaluacja szkoleń
	· Sporządzanie corocznej analizy potrzeb szkoleniowych
i ewaluacja zrealizowanych szkoleń zewnętrznych
i wewnętrznych pomaga ocenić zapotrzebowanie na
poszczególne typy szkoleń oraz na ich przydatność.

	Brak zwolnień grupowych
	· Możliwość prowadzenia konsekwentnej polityki szkoleniowej
– nie ma potrzeby przeszkalania stale nowych pracowników.

	Potrzeba aktualizacji kwalifikacji,
w tym szczególnie kadry
kierowniczej
	· Zmiany w branży wymuszające stałe uczenie się
(long life learning), najczęściej na studiach, również podyplomowych, szkolenia językowe.

	Konwencje obowiązujące
w branży
	· Konieczność spełnienia standardów wynikających z konwencji branżowych sprzyja podnoszeniu kwalifikacji.


2. Rola funduszy strukturalnych w bieżącym i minionym okresie programowania, w podnoszeniu kwalifikacji kadry w przedsiębiorstwach branży morskiej
Przegląd i analiza dostępności Funduszy Strukturalnych dla przedsiębiorstw branży morskiej.
Fundusze unijne potencjalnie dostępne dla branży morskiej na lata 2007-2013:

W ramach Programu Operacyjnego Infrastruktura i Środowisko – działanie 7.2 „Rozwój transportu morskiego”, jest do dyspozycji 594 mln euro ze środków Funduszu Spójności. 
W ramach tego programu jest jeszcze możliwość ubiegania się o fundusze z innych działań, jak np.: 

· 2.2 Przywracanie terenom zdegradowanym wartości przyrodniczych i ochrona brzegów morskich, z którego skorzystać mogą urzędy morskie oraz 

· 3.2 Zapobieganie i ograniczanie skutków zagrożeń naturalnych oraz przeciwdziałanie poważnym awariom, w ramach którego Morska Służba Poszukiwania i Ratownictwa w Gdyni może ubiegać się o wsparcie. 

Ponadto, na rozwój transportu intermodalnego zarządy morskich portów mogą aplikować 
w ramach działania:

· 7.4 Rozwój transportu intermodalnego – o środki na realizację projektów związanych z budową terminali kontenerowych i centrów logistycznych.

W nowym okresie programowania na lata 2007-2013, Port Gdański może otrzymać wsparcie dla projektów podstawowych, o łącznej kwocie kosztów całkowitych ponad 317 mln euro, 
a z poprzedniego okresu – odpowiednio, po przeliczeniu na euro, ponad 33 mln.

Port w Gdyni będzie mógł realizować duży projekt, polegający na budowie infrastruktury do obsługi promów morskich, za kwotę prawie 70 mln euro i projekt rozbudowy infrastruktury portowej do obsługi statków ro-ro, za ponad 20 mln euro. W sumie port otrzyma ok. 90 mln euro. Jest jeszcze jeden projekt rezerwowy, polegający na modernizacji kanału portowego za ponad 26 mln euro.

Dzięki interwencji Ministerstwa Gospodarki Morskiej, zarządy portów morskich zostały ujęte także jako beneficjenci działania 7.4 „Rozwój transportu intermodalnego” POIiŚ. Mogą one ubiegać się o środki UE na projekty związane z rozbudową centrów logistycznych 
i terminali kontenerowych.

W pierwszym okresie wydatkowania Funduszy Strukturalnych na lata 2004-2006, z punktu widzenia wzrostu konkurencyjności i rozwoju przedsiębiorstw branży morskiej, w tym polskich portów morskich najistotniejszymi programami operacyjnymi były:

· Sektorowy Program Operacyjny „Wzrost Konkurencyjności Przedsiębiorstw” oraz

· Sektorowy Program Operacyjny „Transport”.

W obrębie Sektorowego Programu Operacyjnego Transport, wsparcie inwestycji przyczyniających się do wzrostu konkurencyjności portów, udzielane było poprzez realizację działań Priorytetu 1. Zrównoważony gałęziowo rozwój systemu transportowego. Na priorytet ten przewidziano alokacje w wysokości 426,12 mln euro. W ramach tego priorytetu znajdowało się działanie 1.2 Poprawa infrastruktury dostępu do portów morskich, a w nim szczegółowo rozpisane poddziałania:

1.2.1 Poprawa dostępu do portów morskich od strony morza,

1.2.2 Poprawa infrastruktury w portach morskich,

1.2.3 Poprawa dostępu do portów morskich od strony lądu.

Beneficjentami końcowymi tych działań były przede wszystkim takie podmioty jak:

· Urząd Morski w Gdyni,
· Urząd Morski w Szczecinie,
· Zarząd Morskiego Portu Gdańsk S.A.,
· Morska Służba Poszukiwania i Ratownictwa (Służba SAR) w Gdyni,
· Zarząd Morskiego Portu Gdańsk S.A.,
· Zarząd Morskiego Portu Gdynia S.A.,
· Zarząd Morskich Portów Szczecin i Świnoujście S.A.,
· Generalna Dyrekcja Dróg Krajowych i Autostrad / Gmina Miasta Gdyni.

W ramach Poddziałania 1.2.1 Poprawa dostępu do portów morskich od strony morza realizowane były projekty z zakresu: modernizacji torów wodnych, modernizacji falochronów i wejść do portów, utworzenia systemu łączności operacyjnej i śledzenia jednostek ratowniczych (dla wszystkich portów) oraz utworzenia krajowego systemu bezpieczeństwa żeglugi morskiej.

W ramach Poddziałania 1.2.2 Poprawa infrastruktury w portach morskich przewidziano realizację projektów związanych z budową infrastruktury baz kontenerowych 
i centrów logistycznych, budową oraz modernizacją dróg kołowych i kolejowych na terenie portów oraz nabrzeży i basenów portowych.

W ramach Poddziałania 1.2.3 Poprawa dostępu do portów morskich od strony lądu były realizowane przedsięwzięcia w zakresie budowy i modernizacji dróg kołowych 
i kolejowych stanowiących połączenie dróg krajowych i linii kolejowych z portami morskimi.

Sektorowy Program Operacyjnych „Wzrost konkurencyjności przedsiębiorstw” skierowany był do przedsiębiorców. Celem tego programu była poprawa pozycji konkurencyjnej gospodarki funkcjonującej w warunkach otwartego rynku. W ramach programu realizowane były dwa priorytety:

Priorytet 1 Rozwój przedsiębiorczości i wzrost innowacyjności z wykorzystaniem instytucji otoczenia biznesu, na który przewidywana alokacja wynosiła 547,29 mln euro.

W jego ramach są następujące działania:

1.1 wzmocnienie instytucji wspierających działalność przedsiębiorstw,

1.2 poprawa dostępności do zewnętrznego finansowania inwestycji przedsiębiorstw,

1.3 tworzenie korzystnych warunków dla rozwoju firm,

1.4 wzmocnienie współpracy między strefą badawczo-rozwojową a gospodarką,

1.5 rozwój systemu dostępu przedsiębiorców do informacji i usług publicznych on-line.

Priorytet 2 Wzmocnienie pozycji konkurencji przedsiębiorstw działających na Jednolitym Rynku Europejskim (alokacja 728,02 mln euro).
Działania w ramach tego priorytetu:

2.1 wzrost konkurencyjności małych i średnich przedsiębiorstw poprzez doradztwo,

2.2 wsparcie konkurencyjności produktowej i technologicznej przedsiębiorstw,

2.3 wzrost konkurencyjności małych i średnich przedsiębiorstw poprzez inwestycje,

2.4 wsparcie dla inwestycji w zakresie dostosowywania przedsiębiorstw do wymogów ochrony środowiska.

Do sektora gospodarki zajmującego się szeroko pojętym rybołówstwem kierowano Sektorowy Program Operacyjny Rybołówstwo i przetwórstwo ryb, którego działania współfinansowane były przez Finansowy Instrument Sterowania Rybołówstwem – FIFG.

Priorytety tego programu to:

1. Dostosowanie nakładu połowowego do zasobów (88,28 mln euro),

2. Odnowa i modernizacja statków rybackich (21,02 mln euro),

3. Ochrona i rozwój wodnych zasobów naturalnych, chów i hodowla ryb, rybackie urządzenia portowe, przetwórstwo i rynek rybny, rybołówstwo śródlądowe (54,71 mln euro).

Dla podniesienia konkurencyjności polskich portów rybackich najistotniejsze było działanie 3.3 Rybackie urządzenia portowe. Celem tego działanie było unowocześnienie operacji wyładunkowych, poprawa warunków przechowywania produktów połowu, bezpieczeństwa rozładunków oraz stworzenie warunków do prowadzenia pierwszej sprzedaży produktów rybołówstwa.

Środki unijne dedykowane podnoszeniu kwalifikacji kadr

Przedsiębiorcy mogli skorzystać w pierwszym okresie 2004-2006 wydatkowania Funduszy Strukturalnych, ze środków Europejskiego Funduszu Społecznego skierowanych na rozwój zasobów ludzkich. 

Do przedsiębiorców i pracodawców skierowane było działanie 2.3 Sektorowego Programu Operacyjnego „Rozwój Zasobów Ludzkich” nazwane „Rozwój kadr nowoczesnej gospodarki”. Uzgodniony z Komisją Europejską zakres działania obejmował kursy szkoleniowe dla pracowników przedsiębiorstw i kadry zarządzającej, staże dla pracowników przedsiębiorstw i kadry zarządzającej, staże dla pracowników przedsiębiorstw w instytucjach naukowych.

Alokacja na priorytet SPO „Rozwój społeczeństwa opartego na wiedzy”, w ramach którego dofinansowane było to działanie wynosiła 741,36 mln euro.

Zainteresowanie przedsiębiorców funduszami unijnymi na kształcenie własnej kadry przekładające się na ich efektywne wykorzystanie jest jednak, jak dotychczas, niezbyt duże. Jak pokazują badania środki unijne nie aktywizują w dużym stopniu działań szkoleniowych przedsiębiorstw. W 2005 r. z dofinansowanych przez EFS szkoleń skorzystało tylko 7% ogółu firm. Główną przyczyną tak ograniczonego wykorzystania pomocy unijnej w zakresie szkoleń był brak wiedzy na temat takiej możliwości.
 

W 2005 roku tylko 28% dużych firm, 21% średnich, 16% małych oraz tylko 6% firm mikro finansowało szkolenia swych pracowników ze środków EFS. Z drugiej strony większość firm deklarowała, że organizuje szkolenia dla pracowników (100% dużych, 96% średnich, 90% małych oraz 59% mikro przedsiębiorstw).

Badania obrazujące opinie i postawy pracodawców wskazują, że o skali szkoleń realizowanych w firmie decydują w większym stopniu takie aspekty jak: wielkość firmy, jej kondycja finansowa, rozwój firmy, procesy konsolidacyjne, pozycja na rynku oraz wzrost społecznego znaczenia kadr i szkoleń. 

Jedno z badań przeprowadzonych na zlecenie PARP
 w 2006 roku na reprezentatywnej grupie 600 przedsiębiorstw wskazuje, że 70% małych i średnich przedsiębiorstw inwestuje w rozwój zawodowy swoich pracowników. Zainteresowanie dofinansowaniem szkoleń ze środków unijnych jest bardzo duże – jedynie niecałe 6% przedsiębiorstw nie jest zainteresowanych szkoleniami, nawet gdyby były one w całości finansowane ze środków unijnych. 

Zainteresowanie szkoleniami dotyczyło głównie szkoleń specjalistycznych (92% respondentów), językowych (37%) i komputerowych (28%). 

Przedsiębiorcy wyraźnie preferują krótkie cykliczne szkolenia (do 2 dni, najlepiej piątki 
i weekendy), organizowane na terenie firmy. 

Korzyści ze szkoleń postrzegane przez przedsiębiorców to przede wszystkim wzrost efektywności pracy (zdaniem 56% respondentów), podwyższenie jakości usług (33%), rzadziej – zwiększenie zysków (9%) czy obniżenie kosztów działalności (5%). 

W nowym okresie programowania Funduszy Strukturalnych na lata 2007-2013 przewidziano również znaczne fundusze z EFS na wzrost poziomu zatrudnienia i spójności społecznej, z których mogą skorzystać przedsiębiorcy, w tym firmy związane z gospodarką morską.

W ramach Programu Operacyjnego Kapitał Ludzki będzie można sfinansować projekty skierowane na aktywizację zawodową, rozwijanie potencjału adaptacyjnego przedsiębiorstw 
i ich pracowników, podniesienie poziomu wykształcenia społeczeństwa. 
W celu dostosowania polskich przedsiębiorstw do zmian dokonujących się w procesie modernizacji gospodarki, wspierany będzie także rozwój ich potencjału adaptacyjnego, poprzez inwestycje w doskonalenie zawodowe kadr oraz poprawę jakości działań wspierających rozwój usług szkoleniowo-doradczych w przedsiębiorstwach. 

W szerokim zakresie zapewnione zostanie wsparcie w ramach Priorytetu VIII PO KL Regionalne Kadry Gospodarki (ok. 1350 mln euro) skierowane do przedsiębiorstw i ich pracowników, w szczególności osób o niskich lub zdezaktualizowanych kwalifikacjach zawodowych, w celu wzmocnienia ich potencjału i dostosowania kwalifikacji, a także wspieranie transferu wiedzy w ramach współpracy pracowników przedsiębiorstw oraz jednostek naukowych.

Jednocześnie należy zauważyć, iż przedsiębiorcy chcący skorzystać z funduszy unijnych 
w przypadku części instrumentów wdrażanych w ramach poszczególnych obszarów wsparcia, podlegają odrębnym przepisom dotyczącym udzielania pomocy publicznej, które powinny być stosowane łącznie z przepisami regulującymi wdrażanie Europejskiego Funduszu Społecznego w Polsce.

W ramach PO KL udzielane są cztery typy pomocy publicznej: 

1. pomoc na subsydiowane zatrudnienie, 

2. pomoc na szkolenia, 

3. pomoc na doradztwo dla mikro, małych i średnich przedsiębiorstw (MSP) oraz 

4. pomoc de minimis – (do 200 tys. EUR w okresie trzech kolejnych lat kalendarzowych).

Warunki oraz formy udzielania pomocy publicznej wynikają bezpośrednio z uregulowań wspólnotowych oraz znajdują odzwierciedlenie w krajowych programach pomocowych, stanowiących podstawę dla udzielania pomocy publicznej. 

Pomoc na szkolenia i doradztwo jest instrumentem, który szczególnie powinien zachęcać przedsiębiorców do inwestowania w kapitał ludzki oraz przyczyniać się do przeciwdziałania bezrobociu. Stymulowanie podnoszenia i aktualizacji umiejętności zawodowych przez osoby pracujące, zwłaszcza starsze i o niskich kwalifikacjach, jest kluczowe dla utrzymania ich aktywności na rynku pracy.

W rozporządzeniu nr 68/2001 Komisja Europejska dopuszcza możliwość udzielenia pomocy na dwie kategorie szkoleń: szkolenia ogólne i specjalistyczne. 

Szkolenia ogólne służą uzyskaniu uniwersalnej wiedzy, która może być wykorzystana zarówno u aktualnego, jak i u przyszłego pracodawcy oraz na innych polach działalności zawodowej. Wiedza ta nie jest zatem ściśle związana ze specyfiką działalności danego przedsiębiorstwa. 
Z kolei szkolenia specjalistyczne pozwalają na uzyskanie wiedzy, która jest bezpośrednio związana z pracą wykonywaną przez szkolonego u konkretnego pracodawcy i nie może być bezpośrednio wykorzystana u innego pracodawcy.

W ramach projektu szkoleniowego realizowanego w PO KL kwalifikowalne są również koszty poradnictwa i doradztwa w zakresie, w jakim dotyczą one szkolenia, w tym koszty diagnozy potrzeb szkoleniowych beneficjentów pomocy poniesione do dnia zawarcia umowy o dofinansowanie projektu.

Wielkość pomocy na usługi doradcze świadczone przez zewnętrzne firmy doradcze na rzecz mikro, małych i średnich przedsiębiorstw nie może przekroczyć 50% kosztów kwalifikowalnych usługi. Celem doradztwa jest rozwiązanie lub przedstawienie propozycji rozwiązania konkretnego problemu, zaś jego efektem powinno być opracowanie i / lub wdrożenie określonych działań w obszarze objętym usługą doradczą. Ograniczenie tej formy pomocy do firm MSP oznacza, że nie mogą z niej skorzystać firmy duże, np. stocznie i porty zatrudniając powyżej 250 osób.

Dostępność funduszy unijnych dla przedsiębiorstw zakłada także możliwości wsparcia kwestii promocji i upowszechniania innowacyjnych i elastycznych form organizacji pracy. Niestabilność popytu na pracę w sensie jakościowym i ilościowym wymusza potrzebę szybkiej i płynnej adaptacji – zarówno pracowników, jak i przedsiębiorstw, co daje się szczególnie zauważyć w ostatnim okresie w przemyśle stoczniowym, gdzie skuteczne zakończenie procesów restrukturyzacji będzie uzależnione także od gotowości do zmiany lub dostosowania kwalifikacji pracowników. 

W województwie pomorskim w ostatnich latach zrealizowano także kilka dużych, systemowych projektów współfinansowanych z funduszy europejskich, na rzecz wsparcia 
i rozwoju gospodarki morskiej obszaru województwa. 
Przez ponad trzy lata realizowane były przez Gdańską Akademię Bankową przy Instytucie Badań nad Gospodarką Rynkową działania w ramach ponadnarodowej współpracy Partnerstwa na rzecz rozwoju zdolności adaptacyjnych pracowników przemysłu stoczniowego EUROSTER – (projekt realizowany był przy udziale środków EFS w ramach Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL), w których udział wzięli oprócz ekspertów 
z Uniwersytetu Gdańskiego przedstawiciele dwóch najważniejszych dla branży stoczniowej województwa pomorskiego podmiotów – Stoczni Gdynia S.A. i Stoczni Gdańsk S.A.
(konkretnie NSZZ „Solidarność” – Komisja Międzyzakładowa Stoczni Gdańsk S.A.). Kluczowymi partnerami w projekcie był również Gdański Związek Pracodawców, Fundacja Gospodarcza w Gdyni oraz Agencja Informatyczna. 

W ramach tych działań powstał m.in. Symulator korzyści stosowania elastycznych form zatrudnienia – narzędzie w postaci bezpłatnej aplikacji internetowej skierowanej zarówno do pracowników, jak i pracodawców związanych z gospodarką morską. 

Opracowany został również model kształcenia ustawicznego ukierunkowanego na wielo-zawodowość pracowników przemysłu okrętowego oraz wzrost zdolności adaptacyjnych kadry kierowniczej. Stworzona została ponadto propozycja modelu systemu motywacyjnego dla przedsiębiorstw branży okrętowej. 

Wspólnym mianownikiem tych przedsięwzięć była integracja podmiotów gospodarki morskiej wokół zbieżnych celów, identyfikacja barier i szans rozwoju sektora, jak również opracowanie szeregu raportów, analiz i prognoz sektorowych. 

W tym celu zorganizowanych zostało wiele spotkań przedsiębiorców, naukowców oraz przedstawicieli administracji samorządowej. Między innymi w ramach projektu www.innowacje.gdynia.pl i przy współpracy z Instytutem Badań nad Gospodarką Rynkową, Centrum Techniki Okrętowej S.A. oraz Uniwersytetem Gdańskim przeprowadzone zostały konsultacje eksperckie i spotkania z przedstawicielami branży stoczniowej.

Również przy współudziale środków EFS w ramach IW Equal realizowany był projekt MAYDAY – „Model Aktywnego Wsparcia Pracowników i Firm wobec Zmian Strukturalnych w Gospodarce”. Projekt MAYDAY skierowany był do małych, średnich 
i dużych przedsiębiorstw sektora okrętowego, zatrudniających pracowników powyżej 
50 roku życia (50+). Projekt realizowany był w partnerstwie z Regionem Gdańskim NSZZ „Solidarność”, WUP Gdańsk, Centrum Techniki Okrętowej S.A., Sekcją Krajową Przemysłu Okrętowego, Politechniką Gdańską, Związkiem Pracodawców – Forum Okrętowym oraz Akademia Morską w Gdyni.

W ramach projektu MAYDAY przeprowadzono szereg badań, analiz kadry menedżerskiej 
i produkcyjnej przedsiębiorstw przemysłu okrętowego, które zawarto w kilku publikacjach, takich jak: „50+ Kapitał intelektualny”, red. nauk. Andrzej Szuwarzyński, „50+ Procesy innowacyjne. Badanie świadomości”, Marzena Grzesiak, Aniela Mikulska, 
„50+ Zarządzanie”, red. nauk. Andrzej Szuwarzyński, „50+ Innowacje”, Marzena Grzesiak, „50+ Kształcenie ustawiczne”, red. nauk. Aniela Mikulska, Andrzej Szuwarzyński, 
„50+ Metodyka badań”, red. nauk. Andrzej Szuwarzyński. Zagadnienia podejmowane 
w projekcie i w przeprowadzonych badaniach dotyczyły m.in. kształcenia pracowników, charakteru realizowanej w przedsiębiorstwie polityki zatrudnienia oraz preferencji dotyczących organizacji procesu kształcenia pracowników, jak i samych menedżerów.

Wywiady przeprowadzone w trakcie niniejszego badania z firmami szkoleniowymi i innymi podmiotami zajmującymi się w ostatnich latach na Pomorzu kształceniem pracowników branży morskiej pokazują, że wykorzystanie funduszy unijnych przez te firmy jest niewielkie.

Właściciele firm szkoleniowych związani z branżą morską wskazują na trudności w dotarciu do informacji o możliwych źródłach finansowania z EFS szkoleń dla tego sektora. W ich opinii, w pierwszym okresie programowania funduszy strukturalnych, nie było możliwości pozyskania funduszy na specjalistyczne szkolenia zawodowe, które są bardzo często stosunkowo drogie i wymagające dużych zasobów sprzętowych oraz fachowej kadry instruktorskiej / trenerskiej, a stanowią domenę w polityce szkoleniowej branży morskiej. 

W poprzednim okresie funduszy unijnych chciałem pozyskać jakieś fundusze na moje szkolenia. Próbowałem rozmawiać z osobami kompetentnymi, doradcami, którzy twierdzili, że wtedy na moją działalność nie było środków. Z tego, co wiem to do tej pory nie było takiej opcji na sfinansowanie moich szkoleń; chciałbym np. zakupić sprzęt dla szkolenia nurków, ale nie wiem czy to się uda. Teraz znowu zacząłem się tym interesować, spotykam się 
z doradcą, który ma mi przybliżyć moje obecne szanse na zdobycie tych środków z UE. Nie ma problemu ze znalezieniem takich firm doradczych, ale ciekawy jestem czy są w tych swoich usługach kompetentni i czy mi skutecznie pomogą. 

Te z firm, które pozyskały dotacje unijne na usługi szkoleniowe podkreślają ogromną konkurencję, jaka występuje na etapie wnioskowania o fundusze oraz bardzo skomplikowane procedury aplikowania, niejasne wytyczne, sprzeczne informacje odnośnie podmiotów uprawnionych do aplikowania oraz zasad / prawa związanego ze stosowaniem pomocy publicznej. 

Kwestie pomocy publicznej w poprzednim okresie programowania stanowiły główną barierę, która utrudniła uczestnictwo pracowników firm branży morskiej w zewnętrznych szkoleniach. Jak podkreślała jedna z osób udzielającej wywiadu: nie mogąc ominąć procedur pomocy publicznej zmuszeni byliśmy przyjmować na szkolenia pracowników poprzez ich indywidualne zgłoszenia jako osoba prywatna. W tym momencie to była ich własna decyzja o przystąpieniu do szkolenia. Tylko tak mogliśmy zrealizować naszą ofertę poprzez wsparcie osoby a nie firmy.
W nowym okresie wykorzystania funduszy strukturalnych pojawia się kwestia niskiej alokacji środków w początkowym okresie ich dystrybucji. Jak podkreślał w wywiadzie jeden z rozmówców Złożyliśmy na początku roku do PO KL Priorytetu 8 w partnerstwie z innymi dwoma podmiotami projekt szkoleniowy dla pracowników branży stoczniowej, ale niestety nie udało nam się uzyskać dofinansowania, ze względu na ograniczone fundusze. Chcieliśmy podnosić kwalifikacje kadry menedżerskiej poprzez szkolenia z zakresu miękkich umiejętności, bo nasze wcześniejsze doświadczenia pokazały, że na takie szkolenia jest duże zapotrzebowanie wśród pracowników stoczni. Te szkolenia są bardzo potrzebne, bo pracownicy drzwiami i oknami zapisywali się na te szkolenia, kiedy robiliśmy je w ramach programu IW Equal.
Dla niektórych podmiotów, wspierających kształcenie pracowników gospodarki morskiej, zasadniczą przeszkodą w pozyskiwaniu funduszy unijnych jest kwestia niskiego potencjału finansowego, związana zwłaszcza z koniecznością wykazania i posiadania wkładu własnego do projektu. Gdańska Fundacja Menedżerów w partnerstwie ze Stocznią Gdańską (jak wynika z wywiadu) złożyła wniosek na szkolenia i uzyskała dofinansowanie, ale nie podjęła ryzyka i nie doszło do podpisania umowy ze względu na trudną sytuację finansową Stoczni. 

Kwota możliwego dofinansowania w ramach pomocy publicznej zależy od dwóch podstawowych czynników: wielkości firmy (zgodnie z klasyfikacją wielkości podmiotów gospodarczych) i charakteru planowanego szkolenia. Przedsiębiorca, który przygotowuje projekt szkoleniowy lub zamierza wysyłać pracowników na szkolenia, musi mieć świadomość, na jaką wysokość wsparcia może liczyć i na jakich warunkach jest ono realizowane.

W ramach Programu Operacyjnego Kapitał Ludzki z Europejskiego Funduszu Społecznego dotacja do tzw. szkoleń ogólnych może pokrywać: 

· 80% kosztów kwalifikowalnych – dla mikro, małych i średnich przedsiębiorstw, 

· 60% kosztów kwalifikowalnych – w wypadku dużych firm.

W przypadku szkoleń  specjalistycznych, poziom dofinansowania maksymalnie wyniesie:

· 45% kosztów kwalifikowalnych – dla mikro, małych i średnich przedsiębiorców, 

· 35% kosztów kwalifikowalnych – dla dużych przedsiębiorstw.

Wskazane poziomy wsparcia mogą zostać podniesione o 10 punktów procentowych, gdy ze szkolenia korzysta pracownik w tzw. gorszym położeniu. Niezależnie od tego, czy pracownik w danym momencie pracuje czy bierze udział w szkoleniu, wkład własny beneficjenta 
w zależności od wielkości przedsiębiorstwa i charakteru szkolenia wynosi od 10 do 65% kosztów całkowitych. Pozostałą część środków pokrywa dotacja.

W dniu 1 czerwca 2008 r. weszło w życie rozporządzenie Rady Ministrów (z 22 maja 2007 r.
w sprawie udzielania niektórych ulg w spłacie zobowiązań podatkowych stanowiących pomoc publiczną na szkolenia – Dz. U. nr 93, poz. 622), dotyczące spłaty zobowiązań podatkowych stanowiących pomoc publiczną na szkolenia. Jednak udzielenie ulgi musi być uzasadnione ważnym interesem podatnika lub interesem publicznym, a wielkość pomocy uzależniona jest od rodzaju szkolenia oraz wielkości firmy.

Głównie małe firmy mogą liczyć na odzyskanie nawet do 80 % kosztów szkolenia załogi. Ordynacja podatkowa umożliwia udzielanie ulg w takiej wysokości. Przedsiębiorca zobowiązany jest przedstawić organowi podatkowemu szczegółową dokumentację kosztów szkolenia kwalifikujących się do objęcia pomocą. Na tej podstawie może odzyskać odpowiednią ich część w formie pomocy publicznej, np. umorzenia lub rozłożenia na raty podatku. 

W minionym okresie programowania funduszy strukturalnych w latach 2004-2006 szkolenia i kursy dedykowane były głównie sektorowi MŚP i trudno było z rekrutacją beneficjentów. 
Z danych PARP wynika, iż w konsekwencji uczestnikami szkoleń zostawali pracownicy dużych firm. Zdaniem Piotra Piaseckiego, prezesa Polskiej Izby Firm Szkoleniowych (PIFS), sytuacja powinna ulec poprawie w nowym okresie programowania 2007-2013, gdyż spektrum podmiotów uprawnionych zwiększy się i firmy same będą mogły ubiegać się 
o dotacje, a następnie podzlecić podmiotom szkoleniowym realizację szkoleń. 
Niniejsza ewaluacja nie potwierdza tych prognoz, jeśli chodzi o przedsiębiorstwa branży morskiej. Proceduralne wymogi i produkcyjny charakter firm nie sprzyjają podejmowaniu dodatkowego zakresu zadań wnioskodawcy i realizatora projektów miękkich. To zbyt duże obciążenie i konieczność delegowania tychże zadań na dodatkowych pracowników.
Inny problem to brak doświadczonej kadry w aplikowaniu i wdrażaniu projektów unijnych U nas w Krajowej Izbie Gospodarki Morskiej jest zatrudnionych niewiele osób a realizacja projektu wymaga dużych zasobów ludzkich no i wiedzy z tego obszaru. Nasz pomysł na rozwiązanie tego problemu jest taki, aby występować w projektach partnerskich, gdzie to np. port, czy inny nasz członek będzie głównym wnioskodawcą i nam będzie podzlecał jako partnerowi wdrażanie projektu. Złożoność uwarunkowań, wymogi proceduralne, konieczność poruszania się w gąszczu obwarowań, nie sprzyjają z pewnością pozytywnemu rozwojowi absorpcji środków w nowym okresie programowania, bez względu na wielkość przedsiębiorstwa. 

Kolejną barierą w pozyskiwaniu funduszy na szkolenia jest trudna sytuacja stoczni objętych procesem likwidacji w 2008 roku, która stawia pod znakiem zapytania wcześniejsze analizy potrzeb i oczekiwań szkoleniowych pracowników przemysłu stoczniowego. Niestety nie zdecydowaliśmy się jesienią ponownie składać tego projektu do ogłoszonego konkursu ze względu na skomplikowaną sytuację polskich stoczni i obawy o likwidację. Taka atmosfera nie sprzyja tego typu przedsięwzięciom i zapewne nie byłoby już takiej gotowości ze strony pracowników do udziału w naszej ofercie. Nie to jest dla nich teraz tak istotne.
Z obserwacji wynika, że pojawienie się funduszy unijnych w Polsce przeznaczonych na podnoszenie kwalifikacji pracowników i kształcenie ustawiczne w znacznym stopniu „zepsuła” rynek szkoleniowy usług komercyjnych, gdyż jest stosunkowo duża oferta szkoleń, kursów, a nawet studiów zaocznych czy podyplomowych bezpłatnych i pracownicy sami poszukują sobie odpowiedniej oferty edukacyjnej. Pracownicy kadry menedżerskiej są skłonni podnosić swoje kwalifikacje, poświęcając swój czas poza godzinami pracy, ale nie do końca chcą za to płacić, więc wybierają bezpłatne oferty w ramach projektów EFS, a oferty tego typu będą się jeszcze poszerzać do 2013 roku.

3. Identyfikacja potrzeb szkoleniowych przez pracowników kluczowych przedsiębiorstw branży morskiej oraz podmioty oferujące usługi szkoleniowe
Profesjonalne podejście do kształcenia pracowników winno zakładać kilkuetapowe podejście do tego zagadnienia i uwzględniać kwestie badania predyspozycji zawodowych, badanie potrzeb szkoleniowych, skonstruowanie adekwatnej oferty szkoleniowej, systematyczne monitorowanie i ewaluację efektów szkoleń, zarówno z punktu widzenia ich użyteczności, jak i trwałości efektów. 

Badanie potrzeb szkoleniowych winno być poprzedzone badaniem predyspozycji zawodowych, zarówno kadry kierowniczej jak i produkcyjnej, które to ma na celu stwierdzenie stanu aktualnych, ważnych z punktu widzenia pracy na tych stanowiskach kompetencji oraz zaprojektowanie systemu szkoleń przyczyniających się do rozwoju zawodowego kadry.
Kluczowe znaczenie w doborze pracowników do szkoleń w aspekcie podnoszenia kompetencji menedżerskich i zawodowych mają takie czynniki jak:

· zadania stawiane przed pracownikami na określonych stanowiskach, 

· warunki pracy,

· wymagania kwalifikacyjne, 

· potencjał intelektualny, 

· wiedza, umiejętności i cechy osobowe. 

Wymagania kompetencyjne, określone na postawie wymogów zatrudnienia w stoczniach oraz klasyfikacji zawodów i specjalności
:
	WYMAGANIA KOMPETENCYJNE

	Wyszczególnienie
	Kadra kierownicza / następcza
	Pracownicy produkcji

	Wiedza
	· Wykształcenie

· Dodatkowe kwalifikacje

· Udokumentowane aktualizowanie wiedzy (szkolenia, kursy, studia podyplomowe)

· Doświadczenie zawodowe na stanowisku kierowniczym
	· Odpowiednie przeszkolenie

· Doświadczenie zawodowe w danym zakresie

· Wiedza techniczna

· Znajomość przepisów i procedur pracy



	Umiejętności


	· Kierowania ludźmi

· Delegowania uprawnień

· Rozwiązywania problemów

· Myślenia kategoriami efektywności

· Analizy i syntezy

· Zarządzania informacją i komunikacji

	· Sprawność psychofizyczna

· Komunikatywność (praca w zespole)

· Odpowiedzialność

· Umiejętności przewidywania konsekwencji



	Postawy,

zachowania 
i inne

predyspozycje


	· Zdolności przywódcze

· Otwartość na doświadczenia

· Odporność na stres

· Asertywność

· Kreatywność
· Sumienność
	· Zaangażowanie

· Lojalność

· Dyspozycyjność

· Uczciwość

· Sumienność

· Kultura osobista i kultura pracy

· Świadomość swojego miejsca w procesie


Badanie potrzeb szkoleniowych własnych pracowników prowadzone przez firmy z branży morskiej w opinii firm szkoleniowych jest bardzo ograniczone. 

Dla kadry kierowniczej raczej nie prowadzi się takich badań, co pokazały doświadczenia we wdrażaniu szkoleń przez jednego z rozmówców, który sygnalizuje, że Kadra menedżerska jest bardzo zainteresowana szkoleniami, pamiętam jak jeden z uczestników naszych szkoleń powiedział, że to są pierwsze takie szkolenia dla kadry menedżerskiej stoczni odkąd on (20 lat), pracuje w stoczni. 

Szkolenia kadry produkcyjnej wynikają z przepisów, procedur i głównie firmy stoczniowe
i portowe tylko do tego typu szkoleń odnoszą się w swoich prognozach potrzeb szkoleniowych. Część szkoleń ma charakter dostosowawczy (do norm i prawa obowiązujących w świecie standardów) i są przeprowadzane przy każdej zmianie przepisów. Dobrze powodzi się tym firmom szkoleniowym z branży morskiej, które oferują szkolenia gwarantujące uzyskanie odpowiednich uprawnień, certyfikatów, np. kadra marynarska musi posiadać książeczkę z odpowiednimi odnawialnymi świadectwami (ponad 90% kadry marynarskiej, pływającej musi sama opłacać koszt tych kursów, aby zostać zatrudniona przez armatorów). 

W podobnym trybie portowa straż pożarna odbywa obligatoryjnie i cyklicznie szkolenia 
z zakresu ratownictwa medycznego, ratownictwa morskiego w formie kursów podstawowych 
i uzupełniających. Wiele zawodów w branży morskiej wymaga odnawiania uprawnień poprzez odbywanie kursów. 

W opinii udzielających wywiad reprezentantów podmiotów szkoleniowych, polityka personalna firm branży morskiej nastawiona jest najczęściej na kształcenie umiejętności zawodowych, czyli tych, które są najczęściej wymagane przepisami. Umiejętności personalne, czy uzupełniające, takie jak nauka obsługi komputera lub języków obcych są uzupełniane w miarę możliwości przez pracodawców, ale często z inicjatywy samych pracowników. 

Jednen z rozmówców uważa, że: Dzisiaj biznes szkoleniowy jest bardzo popularny. My sami otrzymujemy codziennie wiele ofert uczestnictwa w szkoleniach bezpłatnych, zwłaszcza unijnych skierowanych do kadry menedżerskiej. Wydaje mi się, że kadra menedżerska sama zadba o swoje wykształcenie i podnoszenie wiedzy i kwalifikacji, bo oni już wiedzą, że trzeba uzupełniać kwalifikacje, aby utrzymać się na rynku pracy na dobrym stanowisku kierowniczym. Pracodawca nie musi się tak o to martwić.

Poniższe zestawienia jest odzwierciedleniem odpowiedzi na pytanie kwestionariusza ankiety dotyczące potrzeb szkoleniowych rozpoznanych i zewidencjonowanych przez działy zarządzania zasobami ludzkimi / działy szkoleniowe badanych firm i pogłębione informacjami z wywiadów indywidualnych. 

Zidentyfikowane w trakcie badania potrzeby szkoleniowe:
	Identyfikowane obszary merytoryczne szkoleń / kursów
	Potrzeby szkoleniowe kadry kierowniczej

	Zagadnienia związane z przepisami prawnymi
	Szkolenia dotyczące zmian w:

· Przepisach celnych, 

· Prawie pracy (np. zakładowa działalność socjalna) 

· Prawie podatkowym
· Prawie związanym z zamówieniami publicznymi

	Zagadnienia związane z finansami 
	· Finanse,
· Rachunkowość, 
· Controlling kosztów w firmie
· Rozliczenia z urzędem skarbowym (firma jako płatnik podatku dochodowego),
· Rozliczenia z ZUS (prawne aspekty zawierania 
i rozliczania umów cywilnoprawnych)
· Studia podyplomowe z rachunkowości i finansów

	Zagadnienia dotyczące zarządzania jakością 
	· Szkolenia z zakresu zarządzania jakością
· Systemy zarządzania jakością
· Zarządzanie i organizacja pracy

· Zarządzanie operacyjne

	Zagadnienia związane z kształceniem umiejętności menadżerskich
	· Szkolenia z zarządzania zasobami ludzkimi

· Motywowanie pracowników
· Negocjacje handlowe.

· Marketing

	Tematyka projektów unijnych 
	· Szkolenia oraz studia podyplomowe z zakresu pozyskiwania funduszy unijnych, planowania
i wdrażania projektów unijnych, zarządzania projektami 

	Wykorzystanie nowoczesnych technologii ICT
	· Szkolenia i kursy komputerowe podstawowe
i specjalistyczne (Auto CAD I i II stopień, Excel)
· Szkolenia dla informatyków z działów IT

	Języki obce
	· Kursy i szkolenia językowe rozszerzone

	Zagadnienia specjalistyczne (branżowe związane z działalnością przedsiębiorstwa)
	· Szkolenia dotyczące wytwarzania i obrotu materiałami o znaczeniu strategicznym
· Szkolenia z zagadnień logistyki
· Kursy z zakresu bezpieczeństwa np. kierowanie tłumem w sytuacji zagrożenia, szkolenia antyterrorystyczne
· Szkolenia dotyczące badań nieniszczących


Analizując pytanie otwarte dotyczące potrzeb w zakresie wsparcia doradczo-szkoleniowego w ankiecie, należy podkreślić, iż nie objęły one u żadnego respondenta zakresu doradczego. Nie ma tradycji korzystania z tej formy podnoszenia kwalifikacji. W wywiadach pogłębionych fakt ten potwierdził się. Nie ma tradycji świadczenia doradztwa w formach takich jak coaching czy mentoring. Wszelkie potrzeby konsultacyjno-eksperckie zlecane są na zewnątrz lub realizowane siłami zespołów pracowniczych. Nie odnotowano potrzeb doradczych w grupie badanych przedsiębiorstw.

Podążanie za szybko zmieniającym się środowiskiem prawnym w zakresie prawa podatkowego, prawa pracy, prawa dotyczącego zamówień publicznych itd., rodzi konieczność systematycznych szkoleń z tego obszaru, co znalazło odzwierciedlenie
w odpowiedziach ankiety. Wszyscy bez wyjątku respondenci zidentyfikowali ten typ szkoleń jako potrzebny dla sprawnego funkcjonowania firmy.
Zagadnienia związane z kształceniem umiejętności menedżerskich, czyli tzw. szkolenia miękkie, wydają się być słabo zaspokajane, gdyż potrzeba szkoleń z zakresu zarządzania zasobami ludzkimi, czy motywowanie pracowników pojawiła się w każdej ankiecie działu personalnego. Stocznia Gdańska sygnalizuje dużą potrzebę tego zakresu szkoleń dla mistrzów, zwłaszcza w obliczu konieczności zarządzania pracownikami zagranicznymi, dużej fluktuacji kadry oraz jej niedoborów. Wszyscy pozostali respondenci także uwzględnili zarządzanie zasobami ludzkimi i umiejętności menadżerskie jako bardzo ważne zakresy tematyczne szkoleń, zwłaszcza w odniesieniu do kadry kierowniczej wyższego szczebla.

Duży dział merytoryczny potrzeb szkoleniowych stanowią zagadnienia związane 
z finansami. Jakość funkcjonowania firmy w dużej mierze zależy od tego działu, do którego (w firmach produkcyjnych) rzadko kieruje się oferty szkoleniowe. Rozliczenia z ZUS 
i Urzędem Skarbowym oraz controlling, wskazane zostały przez 3 przedsiębiorstwa. Jedna firma wskazała na potrzebę studiów podyplomowych z niniejszego zakresu.
W większości przedsiębiorstw minął już etap szkoleń masowych na poziomie podstawowym, dotyczących wdrażania pracowników do nowych technologii informatycznych. Potrzeby podstawowe w tym względzie wydają się być już w dużym stopniu zaspokojone. Jednak 
w ramach doskonalenia kwalifikacji nadal występuje zapotrzebowanie na podnoszenie umiejętności w zakresie obsługi bardziej specjalistycznych programów informatycznych. Winny to być szkolenia czy kursy odpowiadające na indywidualne potrzeby poszczególnych pracowników lub małych grup zadaniowych. Istnieje także zapotrzebowanie wśród działów informatycznych na szkolenia specjalistyczne dla zespołów IT. Są to bardzo drogie szkolenia, trudne do sfinansowania przez pracowników. 

Szkolenia językowe były podejmowane w okresie ostatni 4 lat na terenie przynajmniej 
5 badanych firm, w 2 przypadkach z inicjatywy samych pracowników. Kontaktowanie się 
z armatorem zagranicznym rodzi konieczność posiadania kompetencji językowych. 

Mechanizmy rynkowe, konwencje międzynarodowe, wymogi zwiększonego bezpieczeństwa, czynniki marketingowe stymulują podnoszenie kwalifikacji w sektorze usług żeglugowych. Zagadnienia z zakresu kierowania tłumem w sytuacjach zagrożenia / awaryjnych, szkolenia przeciwpożarowe, szkolenia antyterrorystyczne dla jednostek pływających - wymagają sukcesywnego przeszkolenia całej załogi w oparciu o ćwiczenia i treningi symulacyjne, zatem są szkoleniami masowymi, rzec by można „pierwszej potrzeby” o niezwykle istotnym znaczeniu dla kwestii bezpieczeństwa pracowników. 

Wszelkie pozostałe szkolenia dla załogi w żegludze, bardzo prestiżowej i konkurencyjnej sferze gospodarki morskiej, leżą po stronie pracownika, z możliwością częściowej refundacji przez armatora. Wartość pracownika wzrasta, jeśli dysponuje znajomością języków obcych, co z reguły gwarantuje mu wyższe stanowisko. Dla pracowników pionu gastronomicznego, technicznego, hotelarskiego, oficerskiego – istnieją stopnie awansu zawodowego zależne od kwalifikacji i od chęci wykazania się. Zatem w sektorze żeglugi, z motywacją do podejmowania szkoleń, pomimo wielu utrudnień wynikających z trybu zmianowego pracy 
i innych specyficznych okoliczności organizacyjnych – nie występują problemy.
Kierownicy działów personalnych podkreślali w wywiadach, iż potrzeby szkoleniowe 
w zakresie szkoleń obligatoryjnych zawodowych są zaspakajane w stosunku do kadry produkcyjnej w sposób całkowity z budżetu pracodawców. Kadra produkcyjna średniego szczebla (mistrzowie), specjaliści, czy kadra pionów pomocniczych, jak wynika 
z pozyskanych danych, potrzebują szczególnego, wąsko-specjalistycznego typu szkoleń, co zostało uwidocznione w poniższej tabeli prezentującej potrzeby kadry produkcyjnej. 

	Identyfikowane obszary merytoryczne szkoleń / kursów
	Potrzeby szkoleniowe kadry produkcyjnej

	Zagadnienia specjalistyczne (branżowe związane z działalnością przedsiębiorstwa)
	Specjalistyczne szkolenia zawodowe, w tym:

· szkolenia z zakresu bezpieczeństwa morskiego dla załóg pływających
· szkolenia spawalnicze.

· szkolenia z zakresu obsługi, eksploatacji 
i konserwacji urządzeń dźwignicowych: suwnice, żurawie, podesty, wózki jezdniowe, podesty ruchome, obsługa doku
· szkolenia z zakresu budowy rusztowań
· szkolenia z zakresu programowania, konserwacji, napraw, urządzeń nawigacyjnych i hydrolokacyjnych
· szkolenia z zakresu eksploatacji i dozoru urządzeń energetycznych
· kursy na operatora dźwigu osobowego
· szkolenia z zakresu obsługi urządzeń kolejowych


Tabela poniższa podsumowuje omówienie zagadnienia potrzeb szkoleniowych, od innej strony. Obrazuje ona wyniki ankiety skierowanej do kierowników działów, w kontekście stopnia dostosowana kadry do potrzeb badanych firm pod względem kompetencyjnym i liczebnym. 
	W jakim stopniu kadra zarządzająca i produkcyjna odpowiada potrzebom firmy pod względem liczebnym i kompetencyjnym w realizacji aktualnych i przyszłych zadań?

	Skala oceny
	Kadra zarządzająca
	Kadra produkcyjna

	
	Procent wskazań ważnych

	
	Liczebnie
	Kompetencyjnie
	Liczebnie
	Kompetencyjnie

	1. W pełni odpowiada potrzebom
	59,6
	51,0
	48,6
	40,3

	2. Częściowo odpowiada potrzebom
	30,9
	43,8
	37,5
	45,8

	3. Trudno powiedzieć
	2,1
	1,0
	4,2
	5,6

	4. W małym stopniu odpowiada potrzebom
	3,2
	2,1
	1,4
	8,3

	5. Nie odpowiada aktualnym potrzebom
	4,3
	1,1
	8,3
	0


Z analizy przedstawionych danych dowiadujemy się pośrednio od respondentów, w jakim stopniu postrzegają oni deficyty kompetencyjne w dwóch badanych grupach pracowniczych. Kwestia ta wydaje się być bardzo ważna z punktu widzenia badania potrzeb szkoleniowych. Zaledwie 51% badanych wskazuje na pełne zaspokojenie potrzeb pod względem posiadanych kompetencji przez kadrę zarządzającą, natomiast kompetencje kadry produkcyjnej oceniane są jako „częściowo odpowiadające potrzebom” w 45,8%. Wskaźnik procentowy stopnia dostosowania kadry pod względem liczebnym, w przypadku kadry zarządczej jest bliski 60%, a dla kadry produkcyjnej ok. 10 % niższy, na poziomie 48,6%. Poziom odpowiedzi wskazuje na istotny problem, który może zostać rozwiązany za sprawą programów szkoleniowych oraz szczegółowego audytu kompetencyjnego. Stan liczebny kadry, to temat na oddzielne badanie, ale kwestia ta ma związek z poziomem zapotrzebowania na szkolenia.

Metodyka i logistyka szkoleń:

· Struktura zawodowa i wiekowa grupy – jak sygnalizował jeden z respondentów kadra menedżerska niższego stopnia – np. mistrzowie byli w jednej grupie, bo lepiej się będą dogadywać i z nami i ze szkoleniowcami. Te działania z doborem grupy były bardzo ważne i dobra kompozycja grupy miała duże znaczenie, zarówno dla samych uczestników jak i dla trenerów.
· Indywidualne podejście dydaktyczne.

· Grupa nie może być za duża.
	Najbardziej preferowane formy podnoszenia kwalifikacji w odniesieniu 
do kadry zarządzającej i produkcyjnej

	Formy dokształcania
	Kadra zarządzająca
	Kadra produkcyjna

	
	Procent wskazań ważnych

	1. Krótkie szkolenia kilkugodzinne - jednodniowe
	95,1
	90,7

	2. Dłuższe sesje szkolenia - kilkudniowe
	70,6
	73,0

	3. Sesje szkoleniowe wyjazdowe z programem integracyjnym / rekreacją
	70,6
	62,1

	4. Kursy- cykliczne formy podnoszenia kwalifikacji zakończone certyfikatem / innym dokumentem potwierdzającym kompetencje zawodowe
	85,5
	75,0

	4.1  kursy językowe
	89,4
	70,6

	4.2  kursy komputerowe
	75,8
	67,6

	5. Sesje z doradcą / konsultacje indywidualne
	47,8
	21,4

	6. Coaching / mentoring- praca z trenerem osobistym
	40,9
	18,8

	7. Cykliczne spotkania w celu wymiany doświadczeń
	69,7
	52,2

	8. E-learning
	7,1
	0

	9. Nadzór specjalisty przy wdrażaniu nowych 
zadań / umiejętności
	58,6
	55,2


Największym zainteresowaniem zarówno wśród kadry zarządzającej jak i produkcyjnej cieszą się krótkie szkolenia kilkugodzinne, jednodniowe oraz kursy cykliczne zakończone certyfikatem. Ponad 89% wskazań dotyczyło kursów językowych, które wydają się być trzecią w kolejności najbardziej preferowaną formą wsparcia wśród kadry zarządzającej. 

Najmniejszym zainteresowaniem zarówno wśród kadry zarządzającej jak i produkcyjnej cieszą się szkolenia e-learningowe.
Wskazywaną stosunkowo często formą wsparcia jest także nadzór specjalisty. Można te formę wsparcia zaliczyć w pewnym sensie do coachingu. W wywiadach z kierownikami działów personalnych, ani razu nie pojawiło się wskazanie na taką potrzebę, prawdopodobnie proces ten samoistnie realizowany jest w relacjach z mistrzem, zważywszy, że chodzi o kadrę produkcyjną.
Najbardziej preferowane tryby organizacyjne prowadzenia szkoleń w podziale na kadrę zarządzającą i produkcyjną w opinii przedstawicieli podmiotów szkolących, współpracujących z przedsiębiorstwami branży morskiej, to szkolenia w godzinach pracy oraz szkolenia wyjazdowe z noclegiem w ramach delegacji dla kadry zarządzającej. 
Podobną opinię co do preferowanego trybu organizacyjnego wyrażają również sami zainteresowani kształceniem swoich pracowników, zarówno kadrę zarządzającą jak i produkcyjną, (procent wskazań od 74% do 94%). 

Jeden z rozmówców (firma szkoleniowa) w trakcie badania podkreślał jednak, że ze względu na uwarunkowania związane z dofinansowaniem szkoleń z funduszy unijnych i kwestiami pomocy publicznej zmuszeni byli oferować szkolenia po godzinach pracy, w dni wolne, weekendy, aby uniknąć konfliktu z zasadami pomocy publicznej. Pracownicy sami zgłaszali się na szkolenia, tak było wygodniej dla pracodawcy, to pozwalało ominąć procedury pomocy publicznej. 
	Najbardziej preferowane tryby wsparcia szkoleniowo-doradczego w odniesieniu 
do kadry zarządzającej i produkcyjnej.

	Warunki prowadzenia szkoleń / 

tryb organizacyjny
	Kadra zarządzająca
i specjaliści
	Kadra produkcyjna

	
	Procent wskazań ważnych

	1. W godzinach pracy
	94,4
	93,4

	2. Poza godzinami pracy
	78,4
	68,8

	3. W dni wolne od pracy – weekend
	54,2
	13,3

	4. W ramach delegacji (wyjazd z noclegiem)
	89,2
	74,5

	5. W ramach urlopu 
	0
	7,1


Optymalny harmonogram dziennego uczestnictwa w szkoleniu w podziale na kadrę zarządzającą i produkcyjną w opinii podmiotów szkolących współpracujących z pracownikami branży morskiej to szkolenia trwające od 6 do 8 godzin dziennie. Jak podaje jeden z rozmówców: Nasze szkolenia są często całodniowe, szkolimy i w godzinach pracy i po godzinach. W portach czy innych firmach często występuje praca zmianowa, więc to różnie bywa. Praktycznie to zleceniodawcy ustalają sami czas i porę trwania kursów, najczęściej zajęcia zaczynają się od godziny 8 rano i trwają do godziny 17.00 z przerwą na obiad. 
	Optymalny harmonogram dziennego uczestnictwa w szkoleniu pracowników kadry zarządzającej i produkcyjnej.

	Czas trwania szkolenia
	Kadra zarządzająca
i specjaliści
	Kadra produkcyjna

	
	Procent wskazań ważnych

	1. do 2 godz.
	12,8
	20,0

	2. od 2 godz. do 4 godz.
	24,5
	34,3

	3. od 4 godz. do 6 godz.
	44,7
	34,3

	4. od 6 godz. do 8 godz.
	18,1
	11,4


4. Ocena systemu podnoszenia kwalifikacji kadr przez kluczowe przedsiębiorstwa branży morskiej
Prowadzone w trakcie badania wywiady pogłębione z szefami działów zarządzania zasobami ludzkimi służyły między innymi rozpoznaniu systemu podnoszenia kwalifikacji oraz jego funkcjonowania. Również ankiety kierowane do szefów działów zarządzania zasobami ludzkimi i do kierowników działów pozwoliły uzyskać podpowiedzi na przedstawione poniżej pytania:
1. Czy i jak diagnozowane są potrzeby szkoleniowe (system badania potrzeb)?

2. Na doskonalenie jakich umiejętności / kompetencji nastawiona jest najczęściej polityka personalna firmy?

3. Jakimi środkami zabezpieczane są w firmach branży morskiej budżety szkoleniowe na podnoszenie kwalifikacji kadr oraz jaki jest w nich udział środków zewnętrznych, w tym pochodzących z funduszy unijnych?

4. Jacy partnerzy uczestniczą w tym procesie?

5. Jakie przyjmowano w badanych firmach założenia dotyczące polityki kadrowej 
w odniesieniu do podnoszenia kwalifikacji?

Z informacji udzielonych przez kierowników działów personalnych wynika, iż w każdej z badanych firm istnieje bardzo zbliżony system rozpoznania i ewidencji potrzeb szkoleniowych polegający na corocznym pozyskiwaniu od kierowników komórek organizacyjnych danych o zakresach merytorycznych szkoleń dla członków zespołów pracowniczych. Dane te są analizowane przez kierowników i przedkładane do działu personalnego (różnie nazywanego w poszczególnych firmach), a następnie przekazywane do akceptacji zarządowi. Z wywiadów wynika, iż stopień realizacji własnych programów szkoleniowych uzależniony jest w głównej mierze od kondycji finansowej firmy w danym roku i własne programy szkoleniowe są realizowane na miarę dostępnych w danym okresie środków.

W odpowiedzi na pytanie skierowane do kadry kierowniczej, odwołujące się do ich wiedzy / świadomości na temat istnienia systemu badania potrzeb szkoleniowych pracowników w zakresie kompetencji zawodowych w ich firmie, 60,4% respondentów potwierdza wiedzę na ten temat, pozostałe 34,1 % zaprzecza istnieniu takiego systemu, 5,5% odpowiedzi oznacza brak wiedzy na ten temat. Informacja ta może oznaczać, że istniejący system badania potrzeb nie działa dostatecznie sprawnie, albo nie odpowiada na zidentyfikowane potrzeby szkoleniowe.
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Czy w Firmie istnieje system badań potrzeb szkoleniowych 

pracowników w zakresie kompetencji zawodowych


W związku z tym warto podjąć w tej sprawie dialog z badanymi firmami na temat istniejącego sytemu badania potrzeb szkoleniowych w zakresie podnoszenia kompetencji zawodowych Jako że kierownicy działów / komórek organizacyjnych nie uczestniczą zazwyczaj w procesie programowania, negocjowania planów szkoleniowych, a ich rola sprowadza się do przekazania zestawienia potrzeb szkoleniowych, identyfikowanych w swoim dziale, nie wszyscy z nich mogą mieć poczucie wpływu na ten system. 
Podnoszenie kwalifikacji inicjowane bywa niekiedy ze strony pracowników i o ile propozycje powiązane są bezpośrednio z charakterem stanowiska pracy, istnieje szansa, że pracownik może uzyskać akceptację. W jednym z wywiadów kierowniczka działu personalnego przedsiębiorstwa o wysokiej kulturze organizacji stwierdziła, że w ich firmie często pracownik zgłasza potrzebę szkolenia, np. z zakresu zmian w przepisach prawnych. Sygnalizowanie potrzeb traktowane jest jako dwukierunkowe wpływanie na monitorowanie potrzeb szkoleniowych (także w kierunku od pracownika do pracodawcy).
Jak wynika z poniższego wykresu, gotowość pracodawcy do podążania za potrzebami szkoleniowymi pracowników spostrzegana jest tylko przez 31,6% jako wysoka. Najwięcej respondentów ankiety zaznaczyło odpowiedź „średnia gotowość”. Chodzi o szkolenia fakultatywne, a więc takie, które zawsze można skreślić z zaplanowanej listy, jak to najczęściej ma miejsce w przypadku szkoleń miękkich. 14,7% wszystkich badanych wskazała gotowość pracodawcy do podnoszenia kwalifikacji kadry jako niską.
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Formy podnoszenia kwalifikacji kadr mogą dotyczyć zdobywania, uzupełniania i rozwijania kwalifikacji w ramach:

1. Kształcenia formalnego - uzupełnianie wykształcenia średniego, wyższego w trybie zaocznym, studia podyplomowe itp. Wszystkie z badanych firm potwierdzają, iż realizują wsparcie dla pracowników, którzy uzupełniają kwalifikacje refundując minimum 50% kosztów, udzielając urlopów, popierając edukację pracownika przynajmniej na tyle, aby nie stwarzać mu utrudnień związanych z godzeniem obowiązków i dojazdami. Na wniosek pracownika, po jego rozpatrzeniu przez zarząd uzyskuje on zgodę i podpisuje z firmą porozumienie zobowiązujące go do pozostawania w stosunku pracy określony okres czasu. Pracodawcy są zainteresowani taką formą współpracy, gdyż gwarantuje im ona stabilizację zatrudnionej kadry.
2. Zdobywania kwalifikacji zawodowych w formach pozaszkolnych w ramach szkoleń czy kursów :

· zawodowych obligatoryjnych dla zdobycia uprawnień zawodowych oraz wynikających z prawa pracy i specyfiki danego stanowiska (np. BHP),
· zawodowych odnawialnych dla potwierdzenia posiadanych kwalifikacji,

· zawodowych doskonalących – np. z zakresu wdrażania nowej technologii / nowego urządzenia.
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W przypadku wszystkich badanych firm, każda z przytoczonych powyżej form podnoszenia kwalifikacji jest realizowana. W największym stopniu jednak firmy stawiają na zdobywanie 
i rozwój kompetencji zawodowych o charakterze obligatoryjnym wynikających z wymogów danego stanowiska pracy, co przedstawia powyższy wykres. 
O takim podejściu przesądzają wymogi prawne nałożone na pracodawcę, także wymagane przez kontrahentów krajowych i zagranicznych (konwencje, standardy jakości). 
W tej kategorii szkoleń potrzeby są zaspakajane nawet, jeśli przyjmują wariant „odchudzony”, ze względu na wysokie koszty ponoszone przez pracodawcę. 
Najczęściej w oparciu o stałą współpracę przedsiębiorstw z określoną grupą firm szkoleniowych, zamawiane są usługi, uwzględniające w największym stopniu cenę, jakość kadry i renomę danego podmiotu szkolącego z terenu całego kraju. Do firm napływa bardzo wiele ofert szkoleniowych, zazwyczaj jednak realizowany jest założony wcześniej plan roczny szkoleń. 

3. Podnoszenie kompetencji zarządczych i personalnych w ramach edukacji nieformalnej – w ramach szkoleń tzw. miękkich.
Szkolenia te mają charakter fakultatywny dla podnoszenia kompetencji, stąd 
w odpowiedziach w ankietach wypełnianych przez kierowników działów, słabo wypada w ich opinii ocena podwyższania kwalifikacji personalnych. Tylko 23,95 wszystkich badanych jest na „tak”, 69,3% nie potwierdza istnienia systemu wsparcia szkoleniowego w zakresie umiejętności miękkich. Znajduje to także potwierdzenie w wywiadach z kierownikami działów personalnych. Fakt ten w sposób zasadniczy obniża jakość kadry. 
Szkolenia personalne doceniane są w największym stopniu w 2 firmach branży portowej, które grupują kadrę w większości z wyższym wykształceniem i nie posiadają działów produkcyjnych. Pozostałe firmy z działami produkcji, marginalizują zakres podnoszenia kompetencji personalnych, co odzwierciedla wykres poniżej.
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4. Podnoszenia kwalifikacji tzw. ogólnych (uzupełniających) – z zakresu technologii informatycznych oraz języków obcych
Ten typ szkoleń ogólnych, w przypadku kilku badanych firm inicjowany były przez samych pracowników. Najczęściej tworzono niewielkie grupy szkoleniowe, spotykające się systematycznie po godzinach pracy w zasobach lokalowych danego przedsiębiorstwa, co obniżało koszty szkolenia, które pokrywali częściowo pracownicy, przy dofinansowaniu pracodawcy.

Szkolenia komputerowe miały w firmach największy odzew i realizowane były w podobny sposób. Praktycznie masowo szkolono pracowników w zakresie podstawowych programów obsługi komputera kilka lat temu, stąd w potrzebach szkoleniowych szkolenie komputerowe raczej rozumiane jest jako zaawansowane, nakierowane na określone programy oraz służyć ma podnoszeniu kwalifikacji specjalistów z działu informatycznego.
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Sposób podejścia badanych firm do zapewnienia środków na budżet szkoleniowy opiera się jak wynika z wywiadów głównie o takie źródła finansowania jak:
· własny budżet pracodawcy,

· usługi szkoleniowe nieodpłatne oferowane przez projektodawców zewnętrznych, dofinansowane z UE – adresowane zwłaszcza do indywidualnych pracowników, a nie pracodawców,

· wchodzenie we współpracę z Powiatowymi Urzędami Pracy (programy własne) 
w województwie pomorskim, które w ramach promocji zatrudnienia i wspierania osób bezrobotnych współpracują z przedsiębiorstwami, najbardziej intensywnie ze stoczniami,

· rozwijanie współpracy (zawierane umowy) z partnerami takimi jak szkoły wyższe czy organizacje i firmy szkoleniowe.
Mechanizm korzystania z programów własnych PUP na skutek spadku liczby osób bezrobotnych, przestał dostarczać licznych potencjalnych pracowników, jednocześnie dofinansowując ich przygotowanie zawodowe i przekwalifikowanie. Zgłaszający się w jego ramach do pracodawcy bezrobotni odsyłani byli do PUP-ów w celu dofinansowania szkolenia, a następnie pracodawca mógł zapewnić miejsce pracy dla przeszkolonej osoby.

Powstały także projekty firm szkoleniowych oraz partnerskie z udziałem niektórych z badanych przedsiębiorstw. Skuteczną inicjatywą dla wdrożenia programów szkoleniowych okazały się projekty w ramach IW Equal (EUROSTER i MAYDAY) z dobrze ocenionym programem szkoleń dla kadry kierowniczej. 

W żadnym z badanych przedsiębiorstw nie zaszła okoliczność wygenerowania projektu własnego, skierowanego na podnoszenie kwalifikacji kadr (w oparciu o schematy projektowe ze środków unijnych). 

Zostało to spowodowane przez dwie istotne przyczyny. Pierwszą przyczyną było zablokowanie przedsiębiorstw z powodu otrzymanej wcześniej pomocy publicznej (co uniemożliwiało pozyskiwanie środków unijnych), drugą – niechęć do pokonywania trudów proceduralnych przy aplikowaniu o fundusze.
Warto także podkreślić niechęć, zwłaszcza w przypadku przedsiębiorstw o charakterze produkcyjnym, do delegowania swoim pracownikom dodatkowych zadań niespójnych 
z produkcyjnym zazwyczaj charakterem firm branży morskiej (zadań związanych 
z ubieganiem się, wdrażaniem i rozliczaniem projektu). Jak twierdzi jeden z rozmówców: 
… za dużo procedur – wygodniej, aby firma zewnętrzna pozyskiwała dotację i wykonywała te szkolenia, niech robią Ci co się na tym znają. My mamy cele produkcyjne i trudno nam się odrywać od własnych zajęć.
W przypadku projektów własnych firm istnieje także ryzyko niskiej efektywności szkoleń, gdyż rekrutacja uczestników w obrębie własnej firmy, narażałaby na ryzyko zbyt mało licznych grup szkoleniowych z danego obszaru tematycznego, lub konieczność zbyt szerokiego wachlarza zakresów merytorycznych ludzie szkolą się raczej indywidualnie lub w małych grupach.
Pozostałe czynniki demotywujące do podejmowania własnych wysiłków w pozyskaniu dodatkowych funduszy na szkolenia, zwłaszcza z funduszy unijnych wynika także z niechęci do pokonywania bariery procedur zamówień publicznych. Równocześnie dość dobra, czy nawet dobra kondycja przynajmniej połowy badanych firm nie motywuje do podążania za zewnętrznymi źródłami finansowania.
Firmy przyjęły strategie korzystania ze wsparcia środków unijnych za pośrednictwem pracowników jako beneficjentów ostatecznych i nic nie zapowiada zmiany tej tendencji. Wsparciem na rzecz podnoszenia kwalifikacji kadr omawianego obszaru zajmować się będą wyspecjalizowane firmy, organizacje i konsorcja, mające doświadczenie na polu kształcenia i doskonalenia kadr.

W trakcie prowadzonych wywiadów z kierownikami działów personalnych identyfikują oni kilka możliwych do wykorzystania strategii podnoszenia kwalifikacji kadr. 

Z możliwych strategii w tym zakresie najbardziej opłacalna i chętnie stosowana jest strategia pozyskiwania przygotowanych i wyszkolonych pracowników. Rynek branży morskiej wciąż jest chłonny, dotyczy to kadry głównie produkcyjnej. Kontynuacja programów nabywania kwalifikacji i ich podnoszenia nadal będzie spoczywała na barkach pracodawców, urzędów pracy, firm szkoleniowych oraz przedsięwzięć projektowych z tego zakresu. 

Pracodawcy w większym niż dotąd stopniu deklarują gotowość docenienia kompetencji miękkich i realizowania szkoleń w ich zakresie. 

Najsłabszy nurt związany z kształceniem kadr dotyczy przekwalifikowań. Jedna 
z rozmówczyń słusznie zauważyła, że przekwalifikowania dotyczą najczęściej pracowników 
z dużym stażem na danym stanowisku. W branży morskiej nieodłącznym kryterium przydatności zawodowej jest świadectwo zdrowia. Osoby w wieku 40+ w stanie nadszarpniętego zdrowia trudno będzie przekwalifikować na inny zawód, uwzględniając niższą gotowość w tej grupie wiekowej do uczenia się i nabywania nowych umiejętności. Dlatego żaden z rozmówców udzielających wywiadu, nie rokował przekwalifikowaniom zbyt dużej przyszłości, traktując ten nurt pozyskiwania kadr raczej jako margines. 

Poproszony o zasymulowanie rysującej się tendencji w tym względzie, specjalista od szkoleń zawodowych z firmy szkoleniowej zasugerował, iż tendencje w podnoszeniu kwalifikacji mogą kształtować się w następujący sposób:

50% szkoleń skierowanych będzie do potencjalnych pracowników, w celu nabywania nowych kwalifikacji, 40 % będzie związanych z podwyższaniem kwalifikacji, a jedynie 10% dotyczyć będzie przekwalifikowania. Jest to raczej pesymistyczna prognoza dla pracowników z dłuższym stażem pracy, którzy w związku z likwidowaniem stoczni oraz pogłębiającym się kryzysem gospodarczym mogą mieć małe szanse na zmianę zawodu 
i utrzymanie miejsca pracy. 
Graf poniższy odzwierciedlający gotowość pracowników branży morskiej do podwyższania przez siebie kwalifikacji niech będzie ostatnią konkluzją, pozwalającą mieć nadzieję, że jeśli połowa respondentów mających wgląd w życie swoich załóg uznaje, iż 53% pracowników szczebla zarządczego i 34,6% szczebla produkcyjnego wykazuje wysoką gotowość do podnoszenia kwalifikacji, to oznacza, iż wiele potrzeb szkoleniowych jest jeszcze do zaspokojenia, szczególnie u kadry nieprodukcyjnej. 
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Analizując zidentyfikowane w trakcie badania czynniki, które mogą mieć wpływ motywujący na gotowość pracowników do uczestniczenia w podnoszeniu kwalifikacji okazuje się, że dla kadry zarządzającej istotne aspekty to możliwość awansu / zmiany stanowiska pracy oraz zdobycie certyfikatów i uprawnień, a dla kadry produkcyjnej najbardziej istotna jest możliwość podwyżki.

	Które z poniższych czynników mogą mieć wpływ motywujący na gotowość pracowników 
do uczestnictwa w podnoszeniu kwalifikacji?

	Czynniki motywujące
	Kadra zarządzająca
	Kadra produkcyjna

	
	Procent wskazań ważnych

	1. Krótki staż pracy pracownika
	25,7
	14,0

	2. Zdobycie certyfikatów / uprawnień zawodowych
	62,2
	55,9

	3. Możliwość awansu / zmiany stanowiska
	63,0
	62,7

	4. Możliwość podwyżki
	58,3
	77,6

	5. Chęć uzupełnienie braków w wykształceniu
	28,6
	29,8

	6. Chęć utrzymania miejsca pracy 
	33,8
	44,8

	7. Długi staż pracy- dezaktualizacja kwalifikacji
	27,8
	12,1


Na pytanie do respondentów – kierowników firm / działów: Jaki procent pracowników podnosiło własne kwalifikacje w okresie ostatnich 2 lat za sprawą dofinansowania ze strony pracodawcy? blisko 1/4 respondentów wskazała, że wszyscy pracownicy reprezentujący kadrę zarządzającą i specjalistów podnosili swoje kwalifikacje zawodowe i uzupełniające (komputer, języki obce), natomiast równocześnie tyleż samo odpowiedzi wskazywało, że nikt z kadry zarządzającej i specjalistów nie podnosił kwalifikacji w zakresie umiejętności personalnych – miękkich.
W odniesieniu do kadry produkcyjnej 15% respondentów wskazało, że żaden z pracowników produkcyjnych nie podnosił kwalifikacji zawodowych w okresie ostatnich dwóch lat, a 13% wskazało, że wszyscy pracownicy produkcyjni firmy podnosili kwalifikacje zawodowe. Blisko 50% respondentów wskazało, że nikt z pracowników produkcyjnych firmy nie podnosił swoich kwalifikacji personalnych oraz blisko 30% wskazało, że żaden z pracowników produkcyjnych nie uzupełniał kwalifikacji z zakresu obsługi komputera, czy języków obcych. Tylko 16% respondentów potwierdziło, że w szkoleniach uzupełniających kompetencje pracowników produkcyjnych uczestniczyło w ostatnich 2 latach tylko 10% pracowników ich firmy.
5. Wnioski 
1. Czynniki, które determinują możliwości i gotowość zarówno pracodawców jak 
i pracowników do podnoszenia kwalifikacji, uzależnione są od złożonych procesów zmian społeczno-ekonomicznych, nasilających swą dynamikę w okresie ostatnich 2 lat w branży morskiej. Aktualna sytuacja końca 2008 r. nie sprzyja stabilizacji i rozwojowi przedsiębiorstw. Warunki zatrudnienia oraz sytuacja na rynku pracy (niedobór i duża fluktuacja kadry produkcyjnej), mogą utrudniać prowadzenie proszkoleniowej polityki
w firmach.

2. Powrót osób bezrobotnych na rynek pracy, może dokonać się dzięki programom wsparcia współfinansowanym z funduszy unijnych. Dużym zagrożeniem jest szybki odpływ przeszkolonych pracowników do konkurencyjnych firm w kraju i za granicą, pomimo poniesionych nakładów przez pracodawcę i pracownika. Pracownicy przedsiębiorstw morskich są w większym stopniu zainteresowani rozwojem kompetencji zawodowych
i personalnych niż ich pracodawcy.

3. Kolejny, szósty rok możliwości ubiegania się o środki unijne na podnoszenie kwalifikacji kadr, umożliwia sfinansowanie projektów skierowanych na aktywizację zawodową, rozwijanie potencjału adaptacyjnego przedsiębiorstw i ich pracowników, podniesienie poziomu wykształcenia. Z niniejszego badania ewaluacyjnego wynika wniosek, że dziesięć badanych przedsiębiorstw z branży morskiej nie może (ograniczenia dot. przyznawania pomocy publicznej) i / lub nie chce (nadmierne obciążenie dla firmy) pozyskiwać środków unijnych z Programu Operacyjnego Kapitał Ludzki na inwestowanie w rozwój kompetencji swoich kadr. 

4. Firmy branży morskiej gotowe będą wykładać własne pieniądze na podwyższanie kwalifikacji swoich kadr oraz skorzystają z ofert szkoleniowych innych projektodawców funduszy unijnych, wspierających podnoszenie kwalifikacji przez pracowników. 

5. Pracodawcy będą zlecać realizację usług doradczo-szkoleniowych renomowanym podmiotom szkolącym, dysponującym wykwalifikowaną kadrą trenerską, wybierając raczej krótkie szkolenia realizowane w godzinach pracy lub w czasie wolnym od pracy. Inaczej jest ze szkoleniami zawodowymi, obligatoryjnymi, które są realizowane, i według planów nadal będą, wewnątrz przedsiębiorstw, za pomocą własnych zasobów przedsiębiorstwa.
W opinii kadry kierowniczej przedsiębiorstw i w opinii podmiotów szkolących, najtrudniej będzie wdrożyć program przekwalifikowań, a najłatwiej program nabywania kwalifikacji.
6. Gotowość i motywacja do podnoszenia kwalifikacji nie wiąże się z możliwością budowania ścieżki awansu i wzrostu płac, co w przypadku młodych pracowników może działać demotywująco. Kadra kierownicza podejmuje dokształcanie pomimo stagnacji zarobków i braku szans na awans. Kadra produkcyjna wykazuje mniejszą gotowość do podnoszenia kwalifikacji nieobligatoryjnych.

7. Główne bariery utrudniające podnoszenie kwalifikacji kadry produkcyjnej w opinii przedstawicieli firm szkoleniowych, to często bardzo długi czas trwania kursów specjalistycznych, niechęć pracodawców, gdyż szkolenia to czasowa utrata pracownika, wysokie koszty kształcenia, słabe motywacje pracowników produkcyjnych z długim stażem pracy do podnoszenia kwalifikacji.

8.Wiek (starzenie się) kadry, odpływ młodych wyszkolonych pracowników nie będzie sprzyjał rozwojowi kompetencji kadry produkcyjnej.

9. Stabilność kadrowa firmy, uzależniona wprost od kondycji ekonomicznej, ma najważniejszy wpływ na gotowość do podnoszenia kwalifikacji i stanowi podstawowy mechanizm dla rozwoju kadry. Nawet wysokość zarobków i wskaźnik ich przyrostu nie stanowią tu tak istotnej determinanty jak poczucie bezpieczeństwa zatrudnienia, które skutkuje motywacją w kierunku podnoszenia kwalifikacji. Firmy w stabilnej sytuacji finansowej mogą pozwolić sobie na budowanie i wdrażanie własnych programów wsparcia rozwoju kadry. Są to firmy najczęściej portowe i żeglugowe, po procesie restrukturyzacji.

10. Szeroka analiza ofert firm szkoleniowych branży morskiej, przybliżona i pogłębiona indywidualnymi wywiadami z przedstawicielami firm szkoleniowych współpracujących 
z przedsiębiorstwami branży morskiej pokazuje, iż podmioty te potencjalnie dysponują szeroką ofertą tematyczną szkoleń i kursów. 
11. Identyfikowane obszary merytoryczne szkoleń / kursów, na które jest zapotrzebowanie 
u kadr firm morskich, to:

· zagadnienia związane z przepisami prawnymi,
· zagadnienia związane z finansami,
· zagadnienia dotyczące zarządzania jakością,
· zagadnienia związane z kształceniem umiejętności menedżerskich, 
· zagadnienia związane z wykorzystaniem nowoczesnych technologii ICT,
· zagadnienia specjalistyczne (branżowe, związane z działalnością przedsiębiorstwa).
12. Przyjmowane strategie badanych firm do zapewnienia środków na budżet szkoleniowy opierają się głównie o:

· własny budżet pracodawcy, zakup usług szkoleniowych na rynku,
· usługi szkoleniowe nieodpłatne oferowane przez projektodawców zewnętrznych, dofinansowane z UE – adresowane zwłaszcza do indywidualnych pracowników, a nie pracodawców,

· wchodzenie we współpracę z powiatowymi urzędami pracy (programy własne) 
w województwie pomorskim, które w ramach promocji zatrudnienia i wspierania osób bezrobotnych współpracują z przedsiębiorstwami, najintensywniej ze stoczniami,

· rozwijanie współpracy (umowa) z partnerami, takimi jak szkoły wyższe czy organizacje i firmy szkoleniowe.
� Redakcja dr Paweł Antonowicz. Diagnozy, strategie i rozwiązania na rzecz wzrostu zdolności adaptacyjnych pracowników przemysłu okrętowego. Raport finalny z badań i analiz w ramach Partnerstwa Ponadnarodowego SOS Skills Of the Shipyard Employees – kwalifikacje pracowników przemysłu okrętowego. Wydawca: Instytut Badań nad Gospodarką Rynkową – Gdańska Akademia Bankowa





� dr Paweł Antonowicz, dr Alicja Antonowicz, Katedra Ekonomiki Przedsiębiorstw Uniwersytet Gdański Regionalny Potencjał Przedsiębiorstw Okołostoczniowych Województwa Pomorskiego





� Wywiad indywidualny pogłębiony należy do metod jakościowych w badaniach społecznych, dając możliwości uzyskania pogłębionej wiedzy o naturze zjawisk i procesów oraz ich przyczynach. Wywiad służy diagnozowaniu preferencji i czynników motywujących jednostki do określonych zachowań. Umożliwia przeprowadzenie ogólnego rozpoznania poprzez respondenta, który jest kompetentnym informatorem u źródła /ekspertem w badanej dziedzinie i może dostarczyć istotnych informacji, do których nie doszlibyśmy drogą ankiety. Narzędziem badawczym jest scenariusz wywiadu, stworzony na podstawie zagadnień pokrywających cele i problemy badawcze. Zadawane pytania mają charakter otwarty, uczestnik wywiadu odpowiada swoimi słowami, a badacz dopytuje i pogłębia interesujące go kwestie. Zebrany materiał poddawany jest analizie jakościowej, a wypowiedzi badanych osób można wykorzystać także w brzmieniu dosłownym, cytując je w opracowaniu.


� Program Operacyjny Kapitał Ludzki. Narodowe Strategiczne Ramy Odniesienia 2007-2013.


� Marzena Grzesiak, Aniela Mikulska 50+ procesy innowacyjne. Badanie świadomości, Politechnika Gdańska, Gdańsk, 2008


� Promowanie uczenia się dorosłych, OECD (2005)


� Tom Schuller, John Preston, Cathie Hammond, Angela Brassett-Grundy i John Bynner, Korzyści z uczenia się, University of London, 2004


� Antoni Wiliński, Model Kształcenia Ustawicznego, Projekt Euroster, IBnGR Gdańska Akademia Bankowa, Gdańsk 2007





� Komunikat Komisji Europejskiej Kształcenie dorosłych: Nigdy nie jest za późno na naukę, Bruksela,�23 października 2006 r.


� Program Operacyjny Kapitał Ludzki. Narodowe Strategiczne Ramy Odniesienia 2007 – 2013





� � HYPERLINK "http://www.promare.pl" ��http://www.promare.pl�, wywiad z Renatą Kopaczewską-Cegielną, dyr. Departamentu Funduszy Europejskich�w Ministerstwie Gospodarki Morskiej z 24.01.2009 r.


� Henryk Rupnik Fundusze Strukturalne Unii Europejskiej oraz możliwości ich wykorzystania przez polskich beneficjentów w kontekście wzrostu konkurencyjności portów morskich. � HYPERLINK "http://www.portalmorski.pl/referaty/2003/00.pdf" ��www.portalmorski.pl/referaty/2003/00.pdf�


� Program Operacyjny Kapitał Ludzki. Narodowe Strategiczne Ramy Odniesienia 2007–2013.


� I. Tomczak: Szkolenia w Polsce, Badania diagnozujące i weryfikujące potrzeby beneficjentów, Szkolenia w Europie i na świecie, PARP, LRDP Kantor, Warszawa 2006.


� Potrzeby szkoleniowe małych i średnich przedsiębiorstw, Raport finalny z badania ilościowego, PARP, Warszawa 2006, www.parp.gov.pl (stan na 15.12.2007).





� dr Paweł Antonowicz, dr Alicja Antonowicz, Katedra Ekonomiki Przedsiębiorstw Uniwersytet Gdański. Regionalny Potencjał Przedsiębiorstw Okołostoczniowych Województwa Pomorskiego.





� Analiza metod doradztwa oraz wybranych narzędzi do badania predyspozycji zawodowych pod kątem sektora stoczniowego, Opracowanie IBnGR – Gdańska Akademia Bankowa w ramach projektu Euroster, Gdańsk, 2007
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Czy w Firmie istnieje system badań potrzeb szkoleniowych pracowników w zakresie kompetencji uzupełniających

36

57

7



		0

		0

		0



Ocena

Procent ważnych %

Czy w Firmie istnieje system podnoszenia kompetencji pracowników w zakresie umiejętności zawodowych



		0

		0

		0



Ocena

Procent ważnych %

Czy w Firmie istnieje system podnoszenia kompetencji pracowników w zakresie umiejętności personalnych



		tak

		nie

		nie wiem



Ocena

Procent ważnych %

Czy w Firmie istnieje system podnoszenia kompetencji pracowników w zakresie umiejętności uzupełniających

41.9

57

1.2



		

		wysoka gotowość		31.6

		średnia gotowość		46.3

		niska gotowość		14.7

		nie mam wiedzy na ten temat		7.4





		0

		0

		0

		0



Ocena

Procent ważnych %

Jaka jest wg Pana/Pani opinii gotowość pracodawcy do podnoszenia kwalifikacji pracowników poza pakietem szkoleń obowiązkowych wynikających z kodeksu pracy



				Kadra zarządzająca		Kadra produkcyjna

		wysoka gotowość		53.1		34.6

		średnia gotowość		39.6		45.7

		niska gotowość		2.1		12.3

		nie mam wiedzy na ten temat		5.2		7.4





		0		0

		0		0

		0		0

		0		0



Kadra zarządzająca

Kadra produkcyjna

Ocena

Procent ważnych %

Jaki jest stosunek kadry zarządzającej i produkcyjnej Firmy do podnoszenia/odświeżania własnych kwalifikacji zawodowych?




