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Tytulem wstepu

Hutnictwo stali w Polsce stawato w minionych latach przed wieloma wyzwaniami, ktére niosta
ze sobg transformacja spoteczno-gospodarcza naszego kraju. Restrukturyzacja zatrudnienia, moder-
nizacja technologiczna, prywatyzacja z udziatem koncernéw ponadnarodowych — to procesy ktore
zmienity diametralnie obraz tej branzy. Wazne jest, ze zawsze obecne byty przy tych przemianach
zwigzki zawodowe i w sposob odpowiedzialny dbaty o interes pracownikéw. Przykfadem ich inicjatyw
mogg by¢ utworzenie Zespotu Tréjstronnego ds. Spotecznych Warunkéw Restrukturyzacji Hutnictwa,
wynegocjowane w nim Hutniczy Pakiet Socjalny i Hutniczy Pakiet Aktywizujgcy oraz Koksowniczy
pakiet Socjalny, ktére zapewnity niezbedny pokdj spoteczny.

Jedyng statg cechg gospodarki w obecnej dobie jest permanentna zmiana. Dotyczy to takze
polskiego przemystu stalowego i jego zdolnosci sprostania wyzwaniom globalizacyjnym. Po iloSciowej
restrukturyzacji zatrudnienia nadeszta pora na skupienie sie na madrym wykorzystaniu potencjatu
ludzkiego. Polskie hutnictwo, aby liczy¢ sie na arenie miedzynarodowej powinno inwestowaé we
wzrost kwalifikacji i umiejetnosci pracownikow — konhczy sie epoka prostego konkurowania niskimi

kosztami pracy.

Trzeba takze spojrze¢ na statystyke, a ta jest nieubtagana. Rozszerza sie luka pokoleniowa.
W 2009 r. pracownicy ponizej 30 roku zycia stanowili zaledwie 6,6% ogotu zatrudnionych w hutnictwie,
podczas gdy odsetek pracownikéw w wieku 50 + przekroczyt juz 30%. Analiza struktury wieku pra-
cownikéw sektora hutniczego w ujeciu czasowym pokazuje systematyczne ,starzenie sie” sity robo-
czej. Trend ten bedzie pogtebiat sie w najblizszych latach. Trzeba zatem proces aktualizacji kwalifika-
cji dostosowywac do potrzeb pracownikéw starszych, gdyz to oni wtasnie zaczynajg dominowac¢ w tym
sektorze. Nalezy réwniez szuka¢ skutecznych sposobdéw zapewnienia doptywu miodych, kwalifikowa-

nych pracownikow.

Rolg nowoczesnego zwigzku zawodowego powinno by¢ m.in. przewidywanie tego typu wy-
zwan i proponowanie rozwigzan korzystnych dla firm i pracownikéw. Dlatego tez Sekretariat Meta-
lowcow NSZZ ,Solidarnos$¢”, wspierany przez firme doradczg BPI Polska postanowit przeprowadzic¢
badania majgce na celu ocene obecnego stanu rzeczy oraz zdolnosci gtéwnych interesariuszy do

prowadzenia dialogu wokot kwalifikacji zawodowych.

Projekt pod nazwg ,Kwalifikacje zawodowe dzi$ i jutro — adaptacyjnos¢ przedsiebiorstw
i pracownikow w sektorze hutnictwa stali” zostat zrealizowany ze srodkéw Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki. Niniejszy raport oparty jest na badaniach przeprowadzonych wsréd oséb odpowie-
dzialnych za zarzgdzanie zasobami ludzkimi w polskich przedsiebiorstwach hutniczych oraz wsrod

lideréw zwigzkow zawodowych.

Obraz sytuacji, ktéry wytania sie z badan jest do$¢ niepokojgcy. Powszechne jest niezadowo-
lenie z systemu edukac;ji i artykutowana potrzeba zwiekszenia wspotpracy polskich hut ze szkolnic-
twem wyzszym, srednim i zawodowym. Nie podejmuje sie jednak systemowych dziatah na rzecz
podnoszenia kompetencji pracownikow wewnagtrz samych przedsiebiorstw. Z rzadka wykorzystywane
sg do zaspokajania potrzeb szkoleniowych fundusze zewnetrzne (zwtaszcza europejskie). Kuleje
wspotpraca pracodawcow i zwigzkdw zawodowych w obszarze podnoszenia kwalifikacji. Brakuje tej
tematyki w rokowaniach uktadéw zbiorowych. Swiadomo$¢ potrzeby szukania skutecznych rozwigzan

mimo, ze obecna w wypowiedziach respondentéw, nie przeklada sie na wspodtprace na poziomie



dotyczgce zmian profilu produkgji, limitdw emisji dwutlenku wegla czy sprostania konkurencji ze strony
panstw pozaeuropejskich, potrzebujg skoordynowanych dziatan odnoszacych sie do kwalifikacji sity
roboczej. Tak jak to dzieje sie na poziomie europejskim. Inicjatywa Komisji Europejskiej na rzecz two-
rzenia sektorowych rad do spraw zatrudnienia i kwalifikacji spotkata sie z pozytywnym odzewem ze
strony partneréw spotecznych w przemysle stalowym. Wspdlne dziatania Europejskiej Federacji Meta-
lowcow oraz organizacji pracodawcéw EUROFER by¢é moze juz niebawem doprowadzg do stworzenia

takiego ciata o0 wymiarze wspdlnotowym.

Warto, aby takze w Polsce partnerzy spoteczni w sektorze hutniczym wsparci przez srodowi-
sko naukowe pokusili sie o instytucjonalizacje i koordynacje wlasnych dziatan w obszarze kwalifikacji

i zwiekszania adaptacyjnosci pracownikow poprzez podnoszenie ich kompetencji zawodowych.

Europejska Federacja Metalowcéw w 2005 r. celem swojego pierwszego wspoélnego wezwa-
nia zwigzkow zawodowych dotyczgcego rokowan zbiorowych uczynita zapewnienie pracownikom
indywidualnego prawa do szkolehh w wymiarze co najmniej 5 dni rocznie oraz uczestnictwo zwigzkéw
w ustalaniu planéw szkoleniowych. Promocja idei ksztatcenia przez cate zycie (lifelong learning) staje
sie kluczowym elementem podnoszenia zdolnosci pracownikdw do zatrudnienia w warunkach coraz
bardziej nieprzewidywalnego rynku pracy. Dotyczy to takze branzy hutniczej w Polsce. A witgczanie
sie zwigzkow zawodowych w te dziatania jest pozadane i powinno spotkaé sie ze wsparciem ze strony

wiadz publicznych.

Zachecam zatem do wnikliwego przeanalizowania zaréwno catego raportu jak tez wnioskow

i rekomendaciji przedstawionych przez jego autorow.

Chciatbym w tym miejscu serdecznie podziekowa¢ za zyczliwe wsparcie , ktérego udzielili: Stawomir
Adamczyk, Bogdan Bis$, Krzysztof Dosla, Prof. Adam Hernas, Kamila Hernik, Matgorzata Jastrzebska,
Maciej Jankowski, Jerzy Jaworski, Stefan Kubowicz, Krzysztof Kutzmann, Michat Kurtyka, dr Anna
Kwiatkiewicz, Dorota Mikios, Katarzyna Preuss, dr |zabela Rybka, dr inz. Romuald Talarek, Barbara
Surdykowska, Monika Wojtasinska.

D—bhos

Adam Ditmer
Kierownik Projektu

Przewodniczacy Sekcji Krajowej Hutnictwa NSZZ ,Solidarnos¢”
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Raport i badania empiryczne

Niniejszy raport powstat na podstawie analizy dostepnych dokumentéw oraz badan
ilosciowych i jakosciowych przeprowadzonych w ramach projektu badawczo-szkoleniowego
.Kwalifikacje zawodowe dzi$ i jutro — badanie adaptacyjnosci przedsiebiorstw i pracownikow
w sektorze hutnictwa stali”. Liderem projektu jest Sekretariat Metalowcow NSZZ Solidarnose,
a BPI Polska - partnerem. Projekt jest realizowany w ramach Programu Operacyjnego Kapi-
tat Ludzki — Priorytet I, Dziatanie 2.1. i jest catkowicie finansowany ze Srodkow Europej-
skiego Funduszu Spotecznego. Cel projektu byt dwojaki. Po pierwsze zdecydowano sie
okresli¢ poziom kwalifikacji zawodowych i wyzwan zwigzanych z ich ksztattowaniem
w odpowiedzi na zmiany zachodzgce w sektorze hutnictwa stali i wskazaé kierunki przy-
sztych zmian. Po drugie, planowano wykorzystac¢ te diagnoze do podniesienia Swiadomosci
przedstawicieli zwigzkow zawodowych w zakresie wyzwan zwigzanych z ksztattowaniem
kwalifikacji zawodowych, jak tez zdiagnozowac¢ ich obecne zaangazowanie w dziatania zwig-
zane z szeroko pojmowanym podnoszeniem kwalifikacji zawodowych.

Komponent badawczy sktadat sie z trzech etapéw: analizy dostepnej literatury
i dokumentéw, badania ilosciowego oraz badania jakosciowego.

Badanie ilosciowe zostato zrealizowane przez eksperta z ramienia NSZZ Solidarnos¢
w okresie lipiec-wrzesien 2010. Ankieta wykorzystana w badaniu iloSciowym otrzymata po-
zytywng recenzje. Celem badania ilosciowego byto dostarczenie wiedzy o strukturze zatrud-
nienia w poszczegolnych przedsiebiorstwach, o zapotrzebowaniu na okreslone kwalifikacje
zawodowe oraz realizowanych programach szkoleniowych.

Badanie jakosciowe zostato zrealizowane w okresie wrzesien - listopad 2010. Celem jego
byto dokonanie diagnozy podazy i popytu na kwalifikacje pracownikdéw sektora hutnictwa stali
z uwzglednieniem zachodzgcych zmian oraz wskazanie kierunkow tych zmian w przysztosci.
Starano sie oceni¢ w jakim stopniu dziatania szkoleniowe realizowane w przedsigbiorstwach
hutniczych przygotowujg pracownikéw do aktualnych i przysztych wymagan wzgledem kwali-
fikacji zawodowych. Wnioski z analizy materiatu zebranego w trakcie badan jakosciowych
postuzyty do sformutowania rekomendacji co do pozgdanych dziatan w obszarze rozwoju
kwalifikacji zawodowych, jak tez propozycji efektywnego angazowania sie zwigzkéw zawo-
dowych na rzecz rozwoju kwalifikacji zawodowych pracownikow.

Narzedzia badawcze

Badanie jakosciowe zostato przeprowadzone w oparciu o indywidualne wywiady po-
gtebione (IDI). Technika ta pozwolita na pozyskanie maksymalnej ilosci informaciji
z poszczegolnych przedsiebiorstw, a na tej podstawie opracowanie syntetycznego obrazu
sektora hutnictwa stali. Zapewnita ona takze anonimowos¢ respondentom (raportyn
z poszczegolnych wywiaddw znajdujg sie do wglgdu u partnera odpowiedzialnego za bada-
nie jakosciowe — BPI Polska).

Badacze postugiwali sie szczegotowymi dyspozycjami do wywiadow. Narzedzie badawcze
zostato opracowane w trzech podstawowych wersjach - dla trzech kategorii respondentéw.
Wywiady byty przeprowadzane z:

e pracownikami odpowiedzialnymi za zarzgdzanie zasobami ludzkimi;
e przedstawicielami zwigzkow zawodowych;
e niezaleznymi ekspertami.

Dyspozycje do wywiadow byly recenzowane i uzyskaty pozytywng opinie recenzenta. Pod-
czas wywiadow — w trosce o komfort respondentéw i stosownie do stanu ich wiedzy
— niektére zagadnienia byly pomijane, za$ inne omawiane szerzej niz przewidywaty
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dyspozycje do wywiadu. Dyspozycje w wersji opracowanej na potrzeby wywiadow
z ekspertami miaty zastosowanie przede wszystkim w wywiadach z przedstawicielami zwigz-
kéw zawodowych, ktorzy wchodzg w skfad Komisji Trojstronnej ds. Spotecznych Warunkéw
Restrukturyzacji Hutnictwa. Natomiast wywiady z pozostatymi ekspertami miaty wezszy za-
kres i koncentrowaly sie na zagadnieniach zwigzanych z rolg zawodowg lub funkcjg spra-
wowang przez danego eksperta.

Dobér proby badawczej i charakterystyka respondentow

Przy wyborze przedsiebiorstw hutniczych zastosowano kryterium struktury wiasno-
Sciowej w krajowym hutnictwie stali. W Polsce funkcjonujg 22 przedsigbiorstwa hutnicze
- w tym 9 zakfadéw produkujgcych stal - z ktérych 8 nalezy do Grupy ArcelorMittal, w tym 6
tworzy razem spotke akcyjng ArcelorMittal Poland i skupia ok.70% mocy produkcyjnych stali.
Zdecydowano, ze wywiady powinny by¢ przeprowadzone we wszystkich zaktadach hutni-
czych nie nalezgcych do ArcelorMittal (10) oraz w pieciu wybranych zaktadach koncernu
ArcelorMittal. Ostatecznie wybrano cztery oddziaty ArcelorMittal Poland S.A.:

e Oddziat w Dgbrowie Gorniczej — dawna Huta Katowice;
e (Oddziat w Krakowie — dawna Huta im. Sendzimira;

e (Oddziatw Swietoch’rowicach — dawna Huta Florian;

e (Oddziat w Chorzowie — dawna Huta Krolewska

oraz spotke
e ArcelorMittal Warszawa Spodtka z o.0.

Pozostate 10 przedsiebiorstw to wszystkie zaktady hutnicze nalezgce do r6znych wtascicieli
(kapitat zagraniczny, polski czy tez Spétka Skarbu Panstwa). Byty to odpowiednio:

CMC Zawiercie SA (amerykanska firma Commercial Metals Company);

Celsa Huta Ostrowiec w Ostrowcu Swietokrzyskim (hiszpanska Grupy Celsa);

ISD Huta Czestochowa (ukrainska korporacja ISD);

HSW Huta Stali Jakosciowych w Stalowej Woli (grupa kapitatowa Ztomrex S.A., kapi-
tat polski);

Huta tabedy w Gliwicach (nalezgca do Skarbu Panstwa);

Huta ,taziska” S.A. w taziskach Goérnych (zaktad w stanie upadfosci);

Huta Pokéj S.A. w Rudzie Slgskiej (kapitat zagraniczny, udziat Skarbu Panstwa);
BGH Polska (dawna Huta Baildon) w Katowicach (niemiecka Grupa BGH);
Severstallat Silesia Sp. z 0.0. (dawna Huta Buczek) w Sosnowcu (totewski Severstal-
lat S.A., nalezgcy do miedzynarodowej grupy Severstal)

o Zaklad Walcowniczy Profil S.A. w Krakowie, ktéry wyodrebnit sie z huty
im. Sendzimira.

Wybor zaktadéw do badania zostat zatwierdzony przez Lidera Projektu — NSZZ Solidarnos¢
oraz cztlonkéw Komitetu Sterujgcego. W kazdym z wyzej wymienionych przedsiebiorstw
— z wyjatkiem oddziatébw ArcelorMittal Poland S.A. — zostaty przeprowadzone wywiady
z osobami odpowiedzialnymi za zarzgdzanie zasobami ludzkimi; w niektérych przedsiebior-
stwach informacji dodatkowo udzielali specjalisci ds. szkolen. Ze wzgledu na scentralizo-
wang strukture organizacyjng ArcelorMittal Poland S.A., wywiady zostaty przeprowadzone
z dyrektorem personalnym catej spétki akcyjnej, ktéry jest zarazem Czionkiem Zarzgdu i kto-
remu podlegajg cztery biura (Kadr i Relacji Spotecznych, Rekrutacji i Szkolen, Planowania
Zatrudnienia i Organizacji Zarzgdzania, Administracji), a ponadto z szefem oraz gtéwnym
specjalistg w Biurze Rekrutacji i Szkoleh. Z kolei w poszczegdinych oddziatach ArcelorMittal
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Poland S.A. respondentami byli kierownicy wydziatéw jako osoby odpowiedzialne za proces
rozwoju swoich zespotow i wdrazanie polityki szkoleniowej opracowanej na poziomie Grupy.

Drugg kategorie respondentéw stanowili przedstawiciele zwigzkéw zawodowych dziatajgcych
na terenie hut wybranych do badania. W wiekszos$ci przypadkow byly to osoby sprawujgce
funkcje przewodniczgcego zaktadowego (lub miedzyzaktadowego) zwigzku zawodowego.
Rozmawiano z przedstawicielami nastepujgcych zwigzkéw: NSZZ Solidarnosé, Federacja
Hutniczych Zwigzkow Zawodowych, Zwigzki Zawodowe Pracownikow HSW HSJ oraz Poro-
zumienie Zwigzkow Zawodowych Kadra.

Z 30-stu zaplanowanych wywiadow indywidualnych w 15-stu przedsiebiorstwach hutniczych
zostato zrealizowanych 28 wywiadow, w ktorych tgcznie uczestniczyty 33 osoby: 20 osob
z dziatéw HR oraz 13-stu reprezentantow zwigzkéw zawodowych (nie doszty do skutku dwa
wywiady z przedstawicielami zwigzkow zawodowych: w Hucie Celsa Ostrowiec i Profil S.A.).

Trzecig, najbardziej zréznicowang kategorie respondentéw, stanowili eksperci. Zaplanowano
przeprowadzenie 6 wywiadéw, w tym 3 z przedstawicielami strony zwigzkowej w Komisji
Trojstronnej ds. Spotecznych Warunkéw Restrukturyzaciji Hutnictwa, 2 wywiady z pracowni-
kami naukowymi zatrudnionymi na uczelniach ksztatcgcych kadry dla przemystu hutnictwa
stali oraz jeden wywiad z przedstawicielem Zwigzku Pracodawcéw Przemystu Hutniczego.
W trakcie badan postanowiono przeprowadzi¢ dodatkowe wywiady z przedstawicielami insty-
tucji waznych dla funkcjonowania i rozwoju sektora hutnictwa stali. Byly to takie instytucje jak
Hutnicza Izba Przemystowo-Handlowa, Instytut Metalurgii Zelaza, Ministerstwo Gospodarki
— Wydziat Polityki Przemystowej, czy tez Wojewddzki Urzad Pracy w Katowicach.

tacznie zrealizowano 42 wywiady (zamiast 36 zaplanowanych), w tym 14 wywiadéw
z ekspertami (dwukrotnie wiecej niz planowano). Badanie realizowata dr lzabela Rybka,
.Przystanek Polityka Spoteczna” (ekspert) oraz dr Anna Kwiatkiewicz, BPI| Polska /Szkota
Gtowna Handlowa (gtéwny ekspert).

Podziekowania

Badaczki pragng przekaza¢ szczegodlne podziekowania prof. dr hab. Adamowi Hernasowi
z Politechniki Slgskiej, dr inz. Bozenie Gajdzik z Politechniki Slgskiej, dr inz. Wojciechowi
Szulcowi z Instytutu Metalurgii Zelaza i koordynatorowi Polskiej Platformy Technologicznej
Stali, mgr inz. Janowi Mateckiemu z Biura Zwigzku Pracodawcow Przemystu Hutniczego
i Adamowi Szewczykowi ze Swiatowej Organizacji Stali. Wszystkie te osoby bardzo wsparty
nas w pracy nad zbieraniem materiatéw i poswiecity wiele czasu pomagajgc nam zrozumiec
dzisiejszg kondycje sektora i wyzwania stojgce przez hutnictwem w Polsce.
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Wstep

Celem strategicznym restrukturyzacji sektora hutnictwa stali w latach 90-tych i po ro-
ku 2000 byto ograniczenie nadmiernych zdolnosci produkcyjnych i dystrybucyjnych wraz
z ich gruntowng modernizacjg, prowadzgcg do zmian asortymentowych. Konieczne byty tak-
ze znaczne redukcje zatrudnienia: ok. 127 000 ludzi odeszto z pracy w hutnictwie miedzy
rokiem 1989 i 2009. W wyniku intensywnych procesow restrukturyzacyjnych w latach 1990
- 1998 oraz nastepujgcych w ich wyniku przeksztatceh wilasnosciowych, sektor stalowy
w Polsce charakteryzuje sie postepujacg koncentracjg produkcji. Produkcja wyrobow stalo-
wych odbywa sie w 9 lokalizacjach. Wiekszo$¢ z nich (8) jest czescig globalnego koncernu
ArcelorMittal, ktéry skupia prawie 70% mocy produkcyjnych stali. Poza nim przedsiebiorstwa
hutnicze nalezg do inwestoréw pochodzgcych z pieciu réznych krajow, wiascicieli polskich
i Skarbu Panstwa.

Zatamanie najwazniejszych rynkéw zbytu nasilajgce sie od IV kwartatu 2008 roku
w zwigzku z globalnym kryzysem gospodarczym spowodowato skokowy spadek wielkosSci
produkcji (spadek o 38% miedzy sierpniem 2008 r. i 2009 r.) oraz cen na wyroby stalowe.
W $lad za tym w czesci zaktadow hutniczych przystgpiono do redukcji zatrudnienia. Pod ko-
niec 2010 roku zatrudnienie w sektorze wynosito ok. 26,5 tys. pracownikéw i po okresie ,za-
mrozenia” rekrutacji, a potem kolejnej fali zwolnien zwigzanych z kryzysem 2008 roku, powoli
zaczyna rosngc.

Wedlug prognoz miedzynarodowych instytucji analitycznych od 2010 roku oczekiwa-
ne jest przywrécenie tendencji wzrostowych produkcji w skali globalnej'. Dotyczy to takze
Polski, gdzie perspektywy sektora determinuje przede wszystkim wysokos¢ zamowien we-
wnetrznych. Wedtug oczekiwan Hutniczej Izby Przemystowo-Handlowej (HIPH) do 2012 roku
wielkos¢ produkcji stali w Polsce powinna osiggng¢ (lub przekroczy¢) poziom z 2007 roku,
a kotem napedowym powinny sie sta¢ oczekiwane inwestycje infrastrukturalne, np. te zwig-
zane z organizacjg EURO 2012 oraz te finansowane z funduszy strukturalnych.

W strukturze wymiany handlowej z zagranicg dominuje import zarébwno w ujeciu ilo-
sciowym, jak i warto$ciowym. Uwarunkowane jest to dominacjg produktéw nisko przetworzo-
nych w ofercie polskich hut. Podejmowane przez niektére podmioty dziatania proeksportowe
jak na razie nie przyniosty wiekszych efektéw; zwiekszanie importu wymaga dalszej poprawy
struktury gatunkowej produkowanej stali, zwiekszanie oferty produktow przetworzonych,
a takze poszukiwania nowych rynkow zbytu.

W chwili obecnej sektor hutnictwa stali jest na etapie restrukturyzacji funkcji (dosko-
nalenia wewnetrznych funkcji przedsiebiorstwa takich jak B+R, zaopatrzenie, produkcja, dys-
trybucja, marketing) oraz restrukturyzacji proceséw — reengineeringu (doskonalenia takich
obszaréw jak jakos¢, serwis, obstuga, koszty)>. W obszarze zasobéw ludzkich zachodzi re-
strukturyzacja jakosciowa i zaczyna sie proces wymiany pokoleniowej pracownikow w zwigz-
ku z licznymi odejsciami pracownikow na emerytury.

Polski sektor hutnictwa stali - catkowicie zrestrukturyzowany i sprywatyzowany - nie
jest w zaden sposdéb subsydiowany ani tez nie ma statusu sektora ,strategicznego”. Inwesto-
rom nie przystugujg zadne ulgi czy tez zachety inwestycyjne, poza takimi, ktére bytyby
dostepne dla wszystkich przedsiebiorcow/inwestorow, np. z tytutu inwestowania w Specjalnej
Strefie Ekonomiczne;.

' Autorem jednej z takich prognoz jest MEPS International (http://www.meps.co.uk/).
2 J. Stachowicz, Zarzgdzanie procesami reorientacji strategicznej w przedsiebiorstwach przemystéw tradycyjnych,
PWN, Warszawa 2001, s. 138.
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I. Charakterystyka sektora hutnictwa stali w Polsce®

a. Polski sektor hutnictwa stali w kontekscie europejskim

Sektor hutniczy w UE jest zdominowany przez duze, miedzynarodowe koncerny, kté-
re skupiajg ponad 60% produkcji i pracownikéw hutnictwa. Najwiekszymi firmami
w Europie sg ArcelorMittal, Tata Steel, ThyssenKrupp Stahl oraz Riva. Jedynie odlewnictwo
charakteryzuje sie przewagg matych i srednich, wyspecjalizowanych firm. Wiekszo$¢ pro-
dukgji stali surowej ma miejsce w panstwach starej UE - wytwarzajg one ok. 85% europej-
skigj stali. Wedtug danych EUROFER (European Confederation of Iron and Steel Industries)
za rok 2008 liderem sg Niemcy z produkcjg na poziomie ponad 23% catkowitej produkgji
UE27. Za nimi plasujg sie Wtochy (ponad 14%) i Hiszpania (ponad 10%). Polska zajmuje
szbste miejsce z produkcjg na poziomie ponad 10,5 min ton (ponad 5%)*. Osiem spos$rod
dwunastu nowych krajow czionkowskich produkuje wyroby stalowe, jednak jedynie szesc
wytwarza stal na znaczgcym, miedzynarodowym poziomie. Sg to: Buigaria, Czechy, Wegry,
Polska, Rumunia i Stowacja. Polska jest wsréd nich liderem pod wzgledem ilosci produko-
wanej stali.

b. Miejsce sektora hutnictwa stali w polityce gospodarczej Polski

Obecnie obowigzuje Koncepcja horyzontalnej polityki sektorowej panstwa przyjeta
przez Rade Ministréw 30 lipca 2007 roku. Jest to dokument prezentujgcy podejscie rzgdu do
niestrategicznych sektorow gospodarki, m.in. do sektora hutnictwa stali. W chwili obecnej
powstaje dziewie¢ dokumentow strategicznych i trwajg prace nad nowym dokumentem pro-
gramowym - Strategig innowacyjnosci i efektywnosci gospodarki (tzw. SIEG). W ramach stra-
tegii - dokumentu o podejsciu horyzontalnym, funkcjonowa¢ bedg rézne programy. Jednym
z nich ma by¢ Program rozwoju przemystu. Przewidziana jest takze realizacja foresightow
technologicznych, ktére mogg pozwoli¢ okresli¢ specyfike poszczegdlnych sektorow.

Zadanie polityki gospodarczej panstwa wzgledem sektora hutnictwa stali jest rozumiane jako
tworzenie dogodnych warunkow do funkcjonowania przedsiebiorstw. Jeden z interlokutorow
stwierdzit: ,rolg panstwa jest tworzenie warunkow do tego, zeby przedsiebiorstwa chciaty sie
rozwija¢ i dziata¢ w Polsce (...) Panstwo i jego organy [Ministerstwo Gospodarki] nie jest
w stanie wptywac na decyzje biznesowe wtasciciela. Wtasciciel firmy musi postepowac ra-
cjonalnie, a nie tak, jak zasugeruje mu panstwo na terenie ktérego dziata”. Tworzenie warun-
kéw przyjaznych dla przedsiebiorstw musi sie odbywaé¢ zgodnie z zasadami udzielania po-
mocy publicznej oraz uwzglednia¢ rézne czynniki, np. obawy Komisji Europejskiej
0 monopolizacje rynku.

Nie nalezy spodziewac sie specyficznych rozwigzan dla sektora hutnictwa stali w przysztosci.
Jest to sektor, ktéry jest w stanie konkurowaé na rynku bez pomocy publicznej - zostat spry-
watyzowany, przeprowadzono restrukturyzacje. Wtasciciele polskich hut to gracze globalni,
wiec wptyw panstwa na decyzje tych firm jest niklty. Panstwo moze wskazywa¢ hutom poza-
dany ze swojego punktu widzenia kierunek rozwoju, ale moze on nie by¢ zgodny
z zamiarami ich wiascicieli. Rzeczywisto$¢ pokazata takze, ze firmy preferujg wtasne bada-
nia/pozyskiwanie wiedzy eksperckiej z Grupy niz wspdlne zamawianie badan w zewnetrz-
nych jednostkach badawczych.

®Ta czes$¢ opracowania powstata na podstawie ekspertyzy Hutniczej I1zby Przemystowo-Handlowej (HIPH) za-
moéwionej w ramach projektu Kwalifikacje zawodowe dzi$ i jutro — badanie adaptacyjnosci przedsiebiorstw
i pracownikéw w sektorze hutnictwa stali, Katowice, listopad 2010.

* Eurofer Annual Report 2009, http://www.eurofer.org/eurofer/Publications/pdf/2009-AnnualReport.pdf. Warto
doda¢, ze w wyniku kryzysu w 2009 roku polska produkcja stali spadta do poziomu 7,1 min ton.

10

*
*



KAPITAL LUDZKI PARP @ el o

NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY gk

Sytuacja sektora hutnictwa stali zmienita sie znacznie w stosunku do lat 90-tych
i potowy lat 2000. Wéwczas to sektor miat zagwarantowane wsparcie panstwa w procesach
restrukturyzaciji, nie tylko organizacyjne, ale takze finansowe, np. finansowanie odpraw osob
odchodzacych z hutnictwa. Poza wsparciem formalnym wynikajgcym z przyjetych
i realizowanych przez rzagd programoéw restrukturyzacyjnych sektor miat takze statych ,opie-
kunow” — urzednikow odpowiedzialnych za ten sektor w Ministerstwie Gospodarki. Byly to
zwykle osoby o dtugim stazu pracy, z wyksztatceniem kierunkowym, ktore - oprocz ciggtosci
zajmowania sie sektorem — miaty takze serce dla tej pracy. Wiekszos¢ z tych oséb w nie-
dawnym czasie odeszia na emeryture; niektore zostaty przesuniete do innych departamen-
téw Ministerstwa; czes¢ z interlokutorow uwaza, ze w tej chwili obserwuje sie duzg rotacje
pracownikéw w Ministerstwie, co nie utatwia wspétpracy. Pojawity sie tez kontr-opinie: wg
niektorych interlokutoréw rolg administracji publicznej jest nie przeszkadzac¢, a oczekiwanie
preferencyjnego traktowania swiadczy o niezrozumieniu praw wolnej konkurencji.

Ocena dziatania Ministerstwa Gospodarki i polityki gospodarczej jest wsrod ekspertow zréz-
nicowana. W opinii czesci z nich obecnie za sektor odpowiadajg kompetentni pracownicy
Ministerstwa, ale z krétszg historig zatrudnienia i nie az tak mocno zwigzani - i merytorycz-
nie, i ,emocjonalnie” - z sektorem. Wydaje sie, ze wiedza instytucjonalna na temat sektora
stali zostata czesciowo zagubiona, erozji ulegty takze bliskie relacje miedzy Ministerstwem
Gospodarki a przedstawicielami sektora typowe dla okresu realizacji procesoéw restruktury-
zacyjnych. Jeden z ekspertéw zauwaza, ze ,przyjazna, przewidywalna polityka gospodarcza,
zachecajgca inwestorow do rozwoju hutnictwa stali w Polsce, formalnie istnieje, ale mamy
skromne instrumentarium, np. w postaci ustaw i aktow wykonawczych. Staramy sie opinio-
wac pisma dotyczgce rozwigzan legislacyjnych, ale wzgledy przemystu nie zawsze przebijajg
sie ponad wzgledy ogdlne”. Niektorzy eksperci zarzucajg brak polityki gospodarczej, ktora
w sposéb jednoznaczny okreslataby kierunki rozwoju przemystu. Podkre$lajg takze, ze
w Ministerstwie Gospodarki brakuje widocznego lidera zajmujacego sie sektorem hutniczym,
podobnie jak nie ma wyspecjalizowanych pracownikow.

W czasie wywiadow przedstawiciele zarowno pracodawcow, jak i zwigzkéw zawodo-
wych podkreslali, ze w tej chwili sektor jest pozostawiony sam sobie. Jednoczesnie pojawia
sie przekonanie, ze wieksze wsparcie systemowe dla przemystu w ogodle bytoby wazne,
a w szczegolnosci swiadczytoby o tym, ze rzad polski docenia obecnosé inwestorow zagra-
nicznych i ze oferuje pewne zachety czy utatwienia, co moze sie przektada¢ na ich decyzje
inwestycyjne. Przyktadem wielokrotnie podawanym przez interlokutoréw byty dziatania rzadu
niemieckiego w czasie kryzysu, co nie miato miejsca w Polsce®. Pojawita sie takze sugestia,
ze w tej chwili pozgdana bytaby interwencja rzgdu polskiego i zagwarantowanie, np. korzyst-
niejszych cen energii na potrzeby przemystéw energochtonnych, w tym hutnictwa. Zagroze-
niem w przypadku przysztych kryzysdw/wahan koniunktury moze okazac¢ sie brak rozwigzan
wspierajgcych przemyst w takich sytuacjach. Przedstawiciele sektora zwracajg uwage, ze
tego typu rozwigzania sg szczegolnie wazne w przypadku przedsiebiorstw bedgcych czescig
koncernéw swiatowych, bowiem ich decyzje inwestycyjne mogg badz to przyczyni¢ sie do
rozwoju sektora hutnictwa stali w Polsce, bgdz to doprowadzi¢ do znacznego jego skurcze-
nia sie, czy wrecz delokalizacji catosci produkcji. Jeden z cztonkdéw Zespotu Tréjstronnego
ds. Spotecznych Warunkdéw Restrukturyzacji Hutnictwa (strona zwigzkowa) stwierdzit, ze:
~Wwyzwaniem, ktore stoi przed sektorem hutniczym, to skojarzenie celéw indywidualnych po-
szczegolnych inwestorow ze strategiami rozwoju sektora, w co powinien sie w wiekszym

° W czasie kryzysu pojawita sie koncepcja pomocy hutom, jednak sie na to nie zdecydowano. Taka pomoc spo-
wodowataby, ze inne sektory réwniez zaczetyby sie domaga¢ pomocy. Pozo tym trudno bylo oszacowac
w jakim stopniu gospodarka, a w niej sektor hutnictwa, potrzebowata pomocy. Bytlyby to ogromne koszty, bez
gwarancji powodzenia, a takze naruszenie regulacji europejskich. Byto ryzyko, ze niektére huty upadna, choc te,
ktore przetrwaty kryzys, sg w stanie konkurowac.
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stopniu zaangazowac rzad (...) faktyczny wptyw na ksztatt sektora majg obecnie wfasciciele
i zwigzki zawodowe”.

c. Sektor hutnictwa stali w Polsce

W wyniku udanej realizacji programu restrukturyzaciji i prywatyzacji krajowe hutnictwo
zelaza i stali zyskato nowe mozliwo$ci produkcyjne i nowy wizerunek jako przemyst®. Zlikwi-
dowano przestarzate technicznie (wszystkie piece OHF) i nieefektywne ekonomicznie insta-
lacje (przestarzate walcownie). Dzieki wielomiliardowym naktadom inwestycyjnym
w nowe urzgdzenia i technologie wytapiania stali, jej pozapiecowej obrébki i odlewania oraz
przetwdrstwa na gorgco, zoptymalizowano zdolnosci produkcyjne na poziomie ok.12,5 min
ton stali /rok.

Proces zmian zostat przeprowadzony w sposéb przejrzysty, z uwzglednieniem zapiséw Pro-
tokotu nr 2 do Uktadu Europejskiego i Protokotu nr 8 do Traktatu Akcesyjnego, ze szczegdl-
nym naciskiem na spetnianie kryteriow viability i regut dotyczgcych udzielania pomocy
publicznej. W konsekwenciji doszto do znacznych redukcji zatrudnienia, zmiany asortymentu
produktow i $wiadczonych ustug, zmiany sposobu produkcji i reorganizacji tancucha warto-
Sci, a takze nastgpit outsourcing funkcji nie bedacych funkcjami kluczowymi dla hutnictwa
stali.

Dzisiaj w Polsce, do produkcji stali surowej, stosowane sg dwa procesy: konwertorowo
— tlenowy i elektryczny, uzupetniajgce sie pod wzgledem mozliwosci przerobu dostepnych
ilosci surowki i ztomu stalowego oraz wyboru gatunkéw stali. Dominuje stal produkowana
w procesie elektrycznym (ponad 50% produkcji) .

W strukturze produkcji wyrobow gotowych, wg zdolnosci produkcyjnych, przewazajg wyroby
diugie (stanowig 60%). Otwarto jednak (i stale sg otwierane) nowe walcownie pozwalajgce
poprawi¢ w przysztosci wskaznik udziatu wyrobow ptaskich - nawet do 56% catkowitej pro-
dukgji. Urzadzenia i technologie hutnicze spetniajg standardy BAT (ang. Best Available
Techniques). Produkcja sektora stalowego pokrywa ok. 50% krajowego zapotrzebowania na
stal. Duzym wyzwaniem jest utrzymanie konkurencyjnosci wobec stali importowanej. Jest to
trudne z uwagi na koszty produkcji zwigzane z wysokimi cenami pradu i innych mediow
energetycznych, mimo ze efektywnos¢ energetyczna w hutach jest coraz wyzsza. Poprawita
sie tez znaczgco produktywnosé w hutnictwie, cho¢ stale nie osiggnieto jeszcze wskaznikéw
notowanych w hutnictwie zachodnioeuropejskim’.

Reasumuijgc, polskie hutnictwo jest przemystem nowoczesnym®. Sektor hutnictwa stali nie
ma statusu sektora strategicznego oraz nie korzysta z zadnych subwencji czy tez specyficz-
nych uregulowan prawnych czy podatkowych.

6Wediug HIPH wsréd efektow restrukturyzacji mozna wyrézni¢: likwidacje przestarzatych i nieefektywnych zdol-
nosci produkcyjnych oraz nieekologicznych proceséw wytapiania i odlewania stali; dostosowanie urzgadzenh
i technologii do standardéw BAT, zainstalowanie nowoczesnych maszyn do ciggtego odlewania stali (COS);
znaczng poprawe wskaznikow ekologicznych dla sektora hutnictwa stali, istotny wzrost produktywnosci, ograni-
czenia produkcji energo- i materiatochtonnej, zapewnienie rentownosci i samodzielnosci finansowej hut oraz pry-
watyzacje hut.

! Ekspertyza HIPH przygotowana na potrzeby projektu, s. 4; B. Gajdzik, Przedsigbiorstwo hutnicze po restruktu-
ryzacji, Wydawnictwo Politechnika Slgskiej, Gliwice 2009, s. 41.

Sg eksperci, ktorzy uwazajg, ze sektor hutnictwa stali w Polsce to sektor dwdch predkosci: nowoczesnych,
zmodernizowanych hut oraz hut, ktdre stale produkujg stal w oparciu o stare technologie; te ostatnie sg skazane
na stopniowe zanikanie. Eksperci ci stojg takze na stanowisku, ze huty tradycyjne mogg sie dtuzej utrzymac
w przetworstwie stali, natomiast w produkciji stali nie majg szans z wielkimi koncernami.
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d. Charakterystyka produkcji

Krajowe zdolnosci produkcyjne stali wynoszg ok. 12,5 min ton/rok, a wyrobow goto-
wych 10,7-11 miIn ton/rok. W 2009 roku, podczas gdy przemyst hutniczy silnie odczuwat
skutki swiatowego kryzysu gospodarczego, wykorzystanie zdolnosci produkcyjnych polskich
hut siegneto zaledwie 54%. W pierwszym pétroczu 2010 roku wykorzystanie zdolnosci pro-
dukcyjnych wyniosto 62% i miato sie utrzymac na zblizonym poziomie do kohca 2010 roku.

Wykres 1. Wykorzystanie zdolnosci produkcyjnych przez polskie huty w latach 2006-2010 [%]
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Zrédio: opracowanie HIPH, listopad 2010.

W 2009 roku produkcja stali surowej w Polsce wyniosta 7,1 min ton; byto to 0 27% mniej niz
w roku 2008. Szacuje sie, ze w 2010 roku produkcja osiggnie 8,3 min ton, czyli wzrosnie
o0 17% wzgledem roku poprzedniego. W zwigzku z rozwojem polskiej gospodarki zapotrze-
bowanie na stal bedzie rosto, a w konsekwencji jej produkcja. Wedtug szacunkéw HIPH po-
ziom produkgiji stali powinien wynies¢ ok. 11,5 min ton stali w Polsce w 2020 roku.

13



KAPITAL LUDZKI

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI

PARP €}

Wykres 2. Produkcja stali surowej w Polsce wg proceséw [min ton]

Zrédio: opracowanie HIPH, listopad 2010.
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Produktywno$¢ mierzona produkcjg sprzedang w tonach na zatrudnionego systematycznie
rosnie. W 2003 roku wskaznik ten wynosit 222 tony/zatrudnionego, w 2006 roku wzrést do
321 ton na zatrudnionego, a w roku 2008 osiggnat poziom 502 ton na zatrudnionego. W kon-
sekwenciji kryzysu finansowego w roku 2009 odnotowano spadek produktywnosci do pozio-
mu 462 ton na zatrudnionego.

e. Zuzycie jawne

Zuzycie jawne w 2009 roku wyniosto 8,2 min ton (spadek o 29% w stosunku do roku
2008). Mimo tak znacznego spadku skutki dla firm w Polsce byly mniej dotkliwe niz Srednia
spadku dla europejskich producentéw stali w 2009 roku®. Niemniej, ocenia sie, ze dochodze-
nie do wynikéw (zuzycia i produkcji stali) z 2007 roku bedzie procesem dtuzszym niz zakta-
dano. Wg prognoz na koniec 2010 roku zuzycie stali w Polsce wyniesie 9,0 - 9,2 min ton.

o Wg prezesa zarzadu ArcelorMittal Poland, Sanjaya Samaddara jest to zwigzane z faktem, ze Polska na tle in-
nych krajow Unii Europejskiej jest stale atrakcyjnym rynkiem.
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Wykres 3. Zuzycie jawne stali [mIn ton]
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Zrédio: opracowanie HIPH, listopad 2010.

Od momentu akcesji Polski do UE (2004) stalochtonnos$¢ krajowej gospodarki wzrosta prawie
trzykrotnie: z 4,3 min ton w 1992 roku do ok. 12 min ton wyrobow stalowych w 2008 roku.
W strukturze zuzycia stali w Polsce ponad 35% przypada na budownictwo, 14% na produk-
cje wyrobow z metali, 12% na produkcje maszyn i urzgdzen, 7% na przemyst samochodowy,
4% na AGD, a reszta jest wykorzystana przez pozostate przemysty.

Wg HIPH istniejg pewne przestanki dla pozytywnych perspektyw rynku stali w Polsce. Wsréod
powodéw tej sytuacji mozna wymienic:

znaczny wzrost inwestycji infrastrukturalnych: ok. 35,5% zuzycia stali;

inwestycje z funduszy unijnych: ok. 67 mld euro;

plany modernizacji kolei: projekty o wartosci 10 mid euro;

obecnosc¢ i rozwdj przemystu samochodowego w Polsce: przewidywane sg inwesty-

cje wartosci ok. 10 mld euro; w 2010 roku produkcja w sektorze samochodowym wy-

niosta ok. 870 tys. aut, czyli o tylko 1% mniej niz w 2009 roku;

o Polska jest liderem europejskim w branzy AGD: produkcja ok. 15 min szt. sprzetu
rocznie, a prognozy dotyczace tego rynku sg pozytywne'’;

o dobre perspektywy dla przemystu maszynowego: ma on wiezi kooperacyjne z prze-

mystem niemieckim, ktéry juz zanotowat wzrost i zasadne wydaje sie zatozenie, ze

.pociagnie” za sobg polski przemyst maszynowy.

f. Struktura wlasnosciowa sektora hutnictwa stali

Na rynku polskim funkcjonuje szesciu duzych inwestorow z réznych krajéw: Arcelor-
Mittal (grupa miedzynarodowa, kapitat luksemburski i indyjski), CMC Zawiercie (kapitat ame-
rykanski), Celsa Huta Ostrowiec (grupa miedzynarodowa, kapitat hiszpanski), ISD Huta
Czestochowa (kapitat rosyjsko-ukrainski) i Ztomrex (kapitat polski). Na pozostate 10 zakfa-
dow przypada tgcznie 1% mocy produkcyjnych. Sg to: Huta Bankowa, Huta Buczek,
Severstallat Silesia, Huta tabedy, Ferrostal tabedy, Zaktad Walcowniczy Profil, BGH Polska
i Huta Pokdj"". Huty sg skupione na potudniu Polski.

% Na przekor kryzysowi, wypowiedz prezesa HIPH, R. Talarka, Raport Specjalny 2010, Nowy Przemyst, s. 50-51.
" B. Surdykowska, Raport z badar ilosciowych, listopad 2010, s. 1.
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Wykres 4. Struktura wlasnosciowa hutnictwa zelaza i stali w 2009 roku

ArcelorMittal Poland 67%
CMC Zawierae 13%
BN Ce'sa Huta Ostrowiec 8%
15D Huta Czestochowa 7%
B Jomrex 4%
I oostde’ other 1%

Zrédfo: Polski Przemyst Stalowy 2010, HIPH, s. 3

g. Uwarunkowania rozwoju polskiego hutnictwa

Doraznym wyzwaniem dla kondycji sektora hutnictwa stali jest ograniczenie popytu
na stal w wyniku kryzysu, ktéry rozpoczat sie w 2008 roku. Jest to sytuacja typowa dla catej
Europy; wszystko wskazuje na to, ze powr6t do poziomu produkcji sprzed kryzysu bedzie
wolny. W diluzszej perspektywie rozwoj sektora bedzie warunkowany czynnikami, ktére zo-
staty pokrétce opisane ponize;.

Konsekwencje prawne zmian w polityce klimatycznej UE

Planowane po 2012 roku zmiany w polityce klimatycznej UE bezsprzecznie wptyng
na konkurencyjnosc¢ przedsiebiorstw przemystéw objetych systemem handlu uprawnieniami
do emisji. Kluczowym dokumentem dla przyjetego w 2008 roku pakietu energetyczno-
klimatycznego jest Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2009/29/WE (tzw. Dyrekty-
wa EU ETS). Wprowadza ona mechanizm aukcji jako podstawowy sposéb rozdziatu upraw-
nien do emisji w okresie rozliczeniowym 2013-2020. Podstawg przydziatlu bezptatnych
uprawnien do emisji w tym okresie rozliczeniowym dla sektorow narazonych na wyciek emisji
(ang. carbon leakage) majg by¢ wskazniki emisyjne (benchmarki). Sektor stalowy (NACE
2710) zostat zakwalifikowany do tych sektoréw i podsektoréw, kidre sg narazone na znaczg-
ce ryzyko wycieku emisji'?. W $wietle niniejszych regulacji przenoszenie niektérych rodzajow
produkcji poza obszar Wspdlnoty moze okazac sie catkiem realnym zagrozeniem. Jest to
szczegoblnie wazka obserwacja w odniesieniu do przedsiebiorstw funkcjonujgcych w ramach
grup miedzynarodowych. Dodatkowym zagrozeniem mogg by¢ ,wysrubowane” benchmarki
w EU ETS. Komisja Europejska decyzjg z marca 2007 roku zmniejszyta Polsce $redni roczny
przydziat uprawnien do emisji CO2 na lata 2008-2012 z 284,6 min ton wnioskowanych przez
Polske w KPRU I1"® do 208,4 min ton (o prawie 27% mniej). Eksperci uwazali, ze ta sytuacja
moze spowodowac spadek produkcji stali i wyrobéw hutniczych oraz wzrost cen rynko-
wych™. Polska zaskarzyta decyzje Komisji do Sadu Pierwszej Instancji, gdzie zostata ona
uznana za niewazng, a w konsekwencji wydano nowg decyzje regulujgcg kwestie emisji
CO2. Koniecznos¢ kupowania dodatkowych limitow emisji C02, co wptynie na konkurencyj-
no$¢ polskiej stali, jest realng grozbg. Wedtug przedstawicieli pracodawcow sektor hutnictwa
zostat potraktowany bardzo surowo w chwili przyznawania limitéw emisji CO2 — inne sektory
dostaty wieksze limity.

W kontekscie zmian w polityce klimatycznej istotne jest takze porozumienie ze szczytu klima-
tycznego w Kopenhadze z grudnia 2009 roku. Postanowiono na nim, ze panstwa uprzemy-

2 HIPH, Polski Przemyst Stalowy 2010, Katowice 2010, s. 28.
13 Krajowy Plan Rozdziatu Uprawnien do Emisji CO2 w latach 2008-2012.
" Gajdzik, op.cit., s. 42.
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stowione majg wesprzec finansowo panstwa rozwijajgce sie w ich wysitkach dostosowywania
sie do zmian klimatycznych. Te ustalenia zostaty utrzymane w wyniku ONZ-owskiej konfe-
rencji w sprawie powstrzymania zmian klimatycznych, ktéra odbyta sie w Cancun na przetfo-
mie listopada i grudnia 2010 roku. Nowy pakiet klimatyczny, ktéry ma zastgpi¢ obowigzujgce
do 2012 roku porozumienie z Kioto, bedzie istotnym elementem warunkujgcym funkcjono-
wanie sektora stalowego.

Regulacje prawne

Wsrdd regulacji prawnych obowigzujgcych sektor hutnictwa stali mozna wyréznic
dwie zasadnicze grupy: uregulowania dotyczgce bezpieczenstwa i higieny pracy (BHP) oraz
uregulowania w zakresie ochrony srodowiska.

W zakresie BHP podstawowym obowigzujgcym dokumentem jest Kodeks Pracy. Waznymi
dokumentami sg takze wewnetrzne regulaminy BHP obowigzujgce w poszczegdinych przed-
siebiorstwach.

W zakresie ochrony srodowiska, poza bardzo istotnymi regulacjami wynikajgcymi z polityki
klimatycznej, wazne sg te regulacje, ktére wptywajg na realizacje inwestycji proekologicz-
nych. Warto wspomnie¢, ze do chwili obecnej dzieki inwestycjom ekologicznym udato sie
zmniejszy¢ ilos¢ emitowanych pytdw, pyly zatrzymane w instalacjach odpylajgcych sg utyli-
zowane, a takze zmniejszono ilos¢ odpadow i zwiekszono ich odzysk. Co do emisji gazéw, to
najwiekszy udziat ma emisja dwutlenku wegla (CO2) i tlenku wegla (CO). Emisja pozostatych
gazéw (dwutlenku azotu [NOZ2], dwutlenku siarki [SO2] oraz pytébw) ma marginalny udziat
w catkowitej emisji zanieczyszczen.

Waznym rozporzgdzeniem jest obowigzujgce od dnia 1 czerwca 2007 roku rozporzgdzenie
WE1907/2006 Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie rejestracji, udzielania zezwolen
i stosowania ograniczen w zakresie chemikaliow (Registration, Evaluation, Authorisation and
Restriction of Chemicals, REACH). Regulacja ta wptywa na dziatalnos¢ przedsiebiorstw hut-
niczych i ich laboratoriow, a w szczegdlnosci zobowigzuje je do rejestracji stosowanych sub-
stancji chemicznych.

Wsrdéd komentarzy kadry zarzgdzajgcej pojawita sie krytyka obowigzujgcego prawa pracy,
a zwtaszcza zapiséw o warunkach pracy i regulacji dotyczacych emerytur pomostowych.

Polityka energetyczna

Przejrzystos¢ polityki energetycznej, a w jej ramach dtugoterminowe umowy, polityka
cen energii elektrycznej i gazu, gwarancje dostaw pradu itp., majg istotny wptyw na efektyw-
no$¢ hutnictwa. Czeste i wysokie podwyzki cen pradu i ograniczona swoboda wyboru do-
stawcy pradu (brak potgczen transgranicznych) negatywnie wptywajg na konkurencyjnosé
krajowych hut i mogg zniechecac¢ inwestoréw do dalszych inwestyciji.

Niektorzy z ekspertow wskazujg, ze na kwestie urynkowienia cen energii nalezy patrzec
z perspektywy catego fancucha powigzan: poczgwszy od dostawcéw surowcow do produkciji
stali poprzez producentéw stali az do odbiorcow stali, czyli sektorow wykorzystujgcych stal
do swej produkcji.
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Rosngce ceny mediow i surowcow

Niepokojgcym zjawiskiem jest wzrost cen energii i gazu'®. Cena energii moze sie staé
niekonkurencyjna: w roku 2009 wzrosta o0 40%, a 2010 roku o 7%. Wedtug wiekszosci inter-
lokutoréw postulowane bytoby urynkowienie cen energii. Niektorzy eksperci stojg na
stanowisku, ze ceny mediéw podlegajg dyktatowi producentéw i dostawcéw krajowych, ze
obowigzujg sztywne zasady dostaw i ze brak jakiejkolwiek elastycznosci, nawet w czasie
kryzysu. Jest to szczegolnie problematyczne dla hutnictwa, gdzie 20% ceny wyrobu stanowig
koszty energii.

Kolejnym wyzwaniem sg rosngce ceny surowcow, zwitaszcza rud zelaza. Wg oszacowan
wzrost cen surowcow z czasie ostatnich czterech miesiecy 2009 roku wynidst ok. 30%. Do-
datkowo, Chiny zaczety blokowa¢ dostep do surowcow, ktdre miatyby by¢é wykorzystane do
produkgciji stali odbywajgcej sie poza Chinami.

Niestabilne ceny na rynku

Kondycje sektora hutnictwa stali warunkujg takze ceny osiggane przez stal. Wzrasta-
ja one w perspektywie dlugoterminowej, cho¢ dodatkowo byty ,rozchwiane” w czasie kryzy-
su. Wzrostowi cen stali sprzyja takze odchodzenie od uméw dtugofalowych i zastepowanie
ich umowami kwartalnymi — otwiera to mozliwo$¢ czestszych zmian cen, gtéwnie na wyzsze.

Decyzje strategiczne wtaScicieli

Rozwdéj hutnictwa stali w Polsce jest w duzej mierze zalezny od decyzji wtascicieli za-
granicznych i strategii rozwoju grup miedzynarodowych - decyzje te sg podejmowane poza
Polskg i wynikajg ze strategii globalnej spotek. Realnym zagrozeniem jest relokacja produkcji
do krajow o tanszych kosztach wytwarzania i/lub fatwiejszym/tanszym sposobie pozyskiwa-
nia surowcow, a takze bardziej permisywnych stosunkach pracy. Niektérzy eksperci nega-
tywnie oceniajg brak zachet, np. podatkowych, dla inwestoréw zagranicznych.

Wymiana handlowa z zagranicg i jej bilans

Wg danych z HIPH w 2009 roku import stali do Polski wyniést 5,2 min ton (60% kon-
sumpc;ji stali w Polsce to stal z importu), co stanowito spadek o 36% w stosunku do importu
w roku 2008. W tym samym czasie polski eksport stali wyniost 4 min ton i byt nizszy o 26%
w stosunku do roku poprzedniego. Gtéwnym produktem importowanym sg wyroby ptaskie
(69% importu w 2009 roku), a eksportowanym wyroby diugie (55% eksportu w 2009 roku).
Bilans wymiany zagranicznej ksztattowat sie niekorzystnie pod wzgledem ilosciowym i jako-
$ciowym. W 2009 roku wyniést on -1,2 min ton, a wedtug wartosci -1,6 min EUR.

Rosngca konkurencja

Polskie hutnictwo stalowe nieustannie musi walczy¢ o swojg pozycje konkurencyjng
tak wobec swych konkurentéw z Europy, jak i wobec krajow azjatyckich, ktore staty sie bar-
dzo powaznymi graczami w sektorze hutnictwa stali (ok. 65% catkowitej produkcji). Wedtug
niektorych ekspertow Polska mniej efektywnie niz inne panstwa wykorzystuje surowce i swo-
je moce produkcyjne. Rysunek ponizej prezentuje zmiany w lokalizacji produkcji stali surowe;j
miedzy rokiem 2005 i 2009.

18 Prezentacja dr. inz. R. Talarka na Europejski Kongres Gospodarczy, Hutnictwo i Gérnictwo, zatytutowana Uwa-
runkowania zrownowazonego rozwoju hutnictwa stalowego w Polsce, Katowice, 2 czerwca 2010 rok.
' HIPH, Polski przemyst Stalowy 2010, Katowice 2010, s. 24-25.
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Wykres 5. Produkcja stali surowej w roku 2005 i 2009

Produkcja stali surowej w 2005 r. Produkcja stali surowej w 2009 r.

5% H Azja 4% H Azja

B Afryka H Afryka
® Ameryka Pd H Ameryka Pd

B Ameryka Pn B Ameryka Pn

mCIS mCIS
m UE m UE
Pozostali Pozostali

4% 2%

Zrédfo: opracowanie wtasne na podstawie danych przedstawionych przez Prezesa HIPH Romualda Talarka na
Europejskim Kongresie Gospodarczym w dn. 31.05-2.06.2010 r. w Katowicach.

Dodatkowe zagrozenie ze strony krajéw azjatyckich stanowi fatwy dostep do surowcéw, ni-
skie koszty produkcji, stosunkowo niskie koszty pracy, stosowanie nowoczesnych technologii
i dobre zaplecze logistyczne'. Wéréd nich szczegdlnie silna konkurencja jest ze strony Chin,
gdzie ros$nie produkcja i jako$¢ wytwarzanej stali. W latach 2003/2004 zapotrzebowanie na
stal rynku chinskiego powodowato wzrost popytu na stal polskg. Nie jest to jednak tendencja
stata, bo produkcja chinska wzrasta bardzo szybko, a charakter zakltadoéw — czesto sg to
kompleksowe zaktady, z dostepem do wtasnych surowcow, znajdujgce sie w bardzo dogod-
nej lokalizacji z tatwym dostepem do transportu morskiego - moze obniza¢ cene stali oraz
skracac¢ terminy dostaw. W latach 2005-2009 Chiny zainwestowaty 2,8 mld USD w integracje
pionowg w hutnictwie. Jest to jeden ze sposobow kontroli kosztéw i rosngcych cen surow-
cow, maksymalizacji marz oraz uniezaleznienia sie od dostawcéw surowcéw. Dodatkowo,
w Chinach obowigzujg bardziej liberalne regulacje rynku pracy, a reprezentacja zwigzkowa
jest stabsza niz w Europie. Istotny jest takze fakt, ze Chiny nie ratyfikowaty protokotu z Kioto,
co powoduje, ze nie muszg respektowac ustalen pro-srodowiskowych.

Konkurencja rosnie takze wewnatrz samych firm globalnych. W efekcie moze docho-
dzi¢ do ,zaburzania” popytu wewnetrznego w danym kraju, np. moze sie okazaé, ze stal
produkowana w Polsce wcale nie trafia na rynek polski. Podobnie moze sie okaza¢, ze inwe-
stycje infrastrukturalne nie zawsze pociggajg za sobg wzrost popytu na stal krajowg - mogg
by¢ one realizowane przy uzyciu stali z importu.

Niejednolite przepisy podatkowe w krajach UE27

Wedtug niektorych ekspertdw obowigzujgce w Polsce przepisy podatkowe sg nieko-
rzystne; uwaga ta dotyczy szczegdlnie podatkdw zwigzanych z poborem energii.

Nowe produkty

Eksperci stojg na stanowisku, ze popyt na stal jest w miare staty - jak dotychczas nie
pojawit sie zaden jej substytut, jak tez nic nie wskazuje na to, ze w krotkim czasie taki sub-
stytut mégtby sie pojawié€. Interlokutorzy sg tez zgodni, ze przyszte/nowe produkty powinny

" Na przekor kryzysowi, Raport Specjalny 2010, Nowy Przemyst, s.52.
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by¢ wysokoprzetworzone, o wysokiej wartosci dodanej, o wysokiej jakosci (zielone, nowo-
czesne, konkurencyjne) oraz ztozone.

Mimo tego ze w Polsce jest produkowanych coraz wiecej nowych produktéw, to nadal domi-
nuje przewaga wyrobow dtugich nad ptaskimi. Wydaje sie, ze Polska produkuje za mato wy-
robéw ptaskich, zwtaszcza tych walcowanych na zimno. Uruchomienie dodatkowych linii
walcowania na zimno wydaje sie pozgdane; aktualna produkcja stale nie zaspakaja zapo-
trzebowania krajowego. Polska nie produkuje takze stali nierdzewnej, cho¢ zuzywa jej éwieré
miliona ton rocznie — jest to efekt braku odpowiednich instalacji i technologii.

Sytuacja demograficzna w sektorze

Istotnym czynnikiem wptywajgcym na kondycje sektora stali jest struktura zatrudnie-
nia. W zwigzku ze stosunkowo dtugim okresem, kiedy huty nie prowadzity rekrutacji doszto
do znacznego podwyzszenie sredniej wieku oséb zatrudnionych w hutnictwie. Bedzie to po-
wodowato odejsécia pracownikéw falami i konieczno$¢ mnogich rekrutacji. Wyzwaniem staje
sie znalezienie pracownikéw o odpowiednim wyksztatceniu i kompetencjach. Wiecej na ten
temat mozna znalez¢ w czesci raportu poswieconej kwestiom zatrudnienia.

Inwestycje infrastrukturalne i naptyw srodkéw unijnych

Naptyw Srodkow unijnych jest bez watpienia czynnikiem stymulujgcym inwestycje in-
frastrukturalne. Do takich naleza, np. modernizacja kolei czy budowa drég i autostrad. Ocze-
kuje sie, ze regularny strumien Srodkow naptywajacy przez najblizsze kilka lat powinien
wptywac na poziom konsumpgji stali. Jednoczesnie nalezy pamietaC, ze wzrost inwestycji
infrastrukturalnych nie musi przetozy¢ sie bezposrednio na poziom konsumpcji stali, jezeli
inwestycje te bedg realizowane z wykorzystaniem stali importowane.

Inwestycje w sektorze hutnictwa stali

Aby dalej sie rozwija¢ sektor polski potrzebuje dalszych inwestycji, kiére pozwolityby
na produkcje bardziej przetworzong (np. walcowanie na zimno), a takze zaopatrywanie od-
biorcéw w wyroby specjalne (np. wysokoprzetworzone, o specyficznych parametrach). Inwe-
stycje lub ich brak zdeterminujg pozycje konkurencyjng polskiego sektora hutnictwa stali.

Coraz wieksze znaczenie w gospodarce europejskiej odgrywa innowacyjnos¢; jest ona takze
wspierana przez Unie Europejskg. W tym kontek$cie obawe budzi to czy stale bedzie miej-
sce na wspieranie hutnictwa, ktére w obecnym ksztatcie w Polsce trudno nazwac sektorem
innowacyjnym.

Lokalizacja zaktadow a plany zagospodarowania przestrzennego

Niektére z zaktadow postrzegajg swojg lokalizacje jako jeden z istotnych czynnikdw
ksztattujgcych ich przyszios¢. Zaktady te znajdujg sie na terenie miast, czasem nawet blisko
ich centrum, co powoduje, ze nie bardzo mogg sie rozbudowywac, a ew. inwestycje sg nega-
tywnie postrzegane jako wptywajgce na obnizanie cen gruntéw znajdujgcych sie wokaét. Dru-
gim zagadnieniem zwigzanym z lokalizacjg przedsiebiorstw jest rozmiar terenéw do nich na-
lezacych i zagrozenie zwigzane z mozliwoscig wprowadzenia podatku katastralnego.

Promowanie sektora

Mimo ze w hutnictwie stosowane sg nowoczesne technologie, a sektor zmienia sie
i oferuje ciekawe perspektywy zawodowe, w mediach wcigz jest obecna wizja sektora
zacofanego, wykorzystujacego stare technologie, np. pokazywane sg zdjecia piecéw marte-
nowskich i wrzucania suréwki do pieca topatg. Zmiana wizerunku sektora i popularyzowanie
jego nowoczesnego oblicza bedzie miato istotne znaczenie w przycigganiu nowych inwesto-
réw, pozyskiwaniu nowych klientéw, a takze kandydatow do pracy. Cytujgc jednego z eks-
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pertéw: ,Hutnictwo nie dymi, nie zgda subwencji od panstwa, ptaci dywidendy, daje miejsca
pracy — bezpieczne miejsca pracy! — oferuje produkty nowoczesne i niezbedne, np. kompo-
nenty do produkcji samochodow. Jest to przemyst nieodzowny do budowania gospodarki
kraju, grupy krajow, regionu’.

Tabela 1. Analiza SWOT sektora hutnictwa w Polsce

UNIA EUROPEJSKA X * X
*

FUNDUSZ SPOLECZNY  [SRate)

Mocne strony

Stabe strony

Sektor sprywatyzowany, samodzielny fi-
nansowo, stabilny - przetrwat kryzys bez
zadnego wsparcia ze strony panstwa;
Korzystne umiejscowienie - w centrum
Europy;

Rozwijajacy sie rynek w Polsce;

Istotne inwestycje poczynione w ostat-
nich latach - polskie hutnictwo stali jest
sektorem nowoczesnym, z lepszymi pa-
rametrami technicznymi oraz $rodowi-
skowymi;

Obecnos¢ koncerndw miedzynarodo-
wych - majg wiecej mozliwosci absorpciji
wahan koniunktury;

Firmy nalezgce do koncerndw majg ta-
twiejszy dostep do funduszy koniecznych
na rozwdj: mozliwe sg pozyczki we-
wnetrzne i pozyskiwanie pozyczek tam,
gdzie sg najtansze i najtatwiejsze do
zdobycia;

Coraz wiekszy udziat bardziej przetwo-
rzonych produktow w catosci polskiej
produkcji stali.

Sektor o przewazajgcej wiasnosci firm
miedzynarodowych - wieksze zagrozenie
przeniesienia produkcji w przypadku za-
tamania koniunktury;

Silna konkurencja miedzy zaktadami zlo-
kalizowanymi w Polsce;

Zaktady niezrestrukturyzowane i niezmo-
dernizowane majg bardzo nikte szanse
na rynku — najprawdopodobniej nastgpi
jeszcze kilka upadtosci;

Zaleznos¢ polskiego sektora hutnictwa
stali od kapitatu zagranicznego i decyzji
inwestoréw zagranicznych;

Polskie hutnictwo wytwarza produkty
masowe (95-96%), ktoére sg przedmiotem
silnej konkurencji oraz szybszych i gteb-
szych wahan popytu;

Brak niszy/specjalizacji - konieczna cia-
gta walka o konkurencyjno$¢ produkcji;
Dominujg wyroby dtugie, nie wystarcza-
jacy udziat wyrobow ptaskich w catosci
produkcj;

60% stali wykorzystywanej w Polsce to
stal importowana;

Brak zaufania miedzy producentami upo-
Sledza wszelkie potencjalne wspdlne
przedsiewziecia, np. w zakresie innowa-
cyjnosci czy ksztatcenia pracownikéw;
Hutnictwo nie jest ulubionym klientem
bankow: diugie i czasochtonne inwesty-
cje, dtugi okres zwrotu;

Niski poziom innowacyjnosci polskiego
hutnictwa, brak centréow B&R;

Zblizajagce sie odejscia duzych grup pra-
cownikow w tym samym czasie;

Mozliwe ktopoty z rekrutacjami potrzeb-
nej liczby kandydatéw z odpowiednimi
kwalifikacjami;

Mato atrakcyjny wizerunek sektora, brak
promocji.

Zagrozenia

Szanse

B. dynamicznie rosngca konkurencja ze
strony krajéw BRIC, a zwtaszcza Chin;
Swiatowy trend — konsolidacja pionowa:
w Polsce mozliwosci konsolidacji sg

Nie wymyslono substytutu stali — w miare
staty popyt na stal;

Perspektywy  inwestycji  zwigzanych
z wydobyciem i transportem gazu i ropy
naftowej - ozywienie na rynkach
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ograniczone, np. brak zt6z surowcow;
mozliwosci konsolidacji poziomej takze
ograniczone - rynek polski pod wzgledem
wiasnosci jest ustabilizowany;
Rozwigzania srodowiskowe w UE — wy-
mogi znacznie trudniejsze do spetnienia
w przypadku Polski;

Zatamanie popytu na stal na rynkach
wschodnich i konieczno$¢ szukania no-
wych rynkow zbytu;

Brak jakichkolwiek zachet dla inwesto-
réw, ew. uregulowan administracyjnych
dotyczacych koniecznosci wykorzysty-
wania stali w projektach infrastruktural-
nych;

Rosngce ceny mediow i surowcow;
Likwidacja przemystu stoczniowego

w Polsce — znikniecia waznego klienta;
Makro- zagrozenia: inflacja i niestabilny
kurs ztotego, co powoduje wzrost kosz-
tow importu;

Wyhamowanie tempa inwestycji w
zwigzku z kryzysem 2008 r. i powolne
wracanie do poziomow produkcji sprzed
kryzysu;

Ostrozne prognozy dotyczgce wydatkdw
inwestycyjnych, w szczegolnosci samo-

wschodnich powinno mie¢ przetozenie
na popyt na stal;

Dobre rokowania dla catej gospodarki
- przewidywana stabilna Sciezka wzrostu
dla catego przemystu;

Inwestycje infrastrukturalne realizowane
mimo kryzysu (naptyw funduszy unijnych
nawet do 2015 roku) - duze zapotrzebo-
wanie na stal w energetyce, kolejnictwie
etc. — projekty juz zaczety by¢ realizowa-
ne w 2010 roku;

State zapotrzebowanie na stal - polski
rynek stali nie powinien zosta¢ zdomino-
wany przez import stali budowlanej, po-
niewaz, aby zaczeto brakowac stali bu-
dowlanej zapotrzebowania rynku musia-
toby wzrosng¢ o co najmniej 50%;

Dobre prognozy dla rynku dystrybuciji
stali - dotyczy to zwlaszcza zbrojen bu-
dowlanych;

Rosngce ceny surowcéw mogg stymulo-
wac wiecej wspotpracy miedzy producen-
tami stali;

Skutki powodzi powinny napedzac¢ bu-
downictwo, ale realizowane ze Srodkéw
budzetowych oznacza, ze sg wrazliwe na
przesuniecia w budzecie.

rzgdow terytorialnych —w 2011 r. bedag
odczuwalne ciecia wydatkéw z budzetu
centralnego;

e  Warunki atmosferyczne: powrét dtugich
i $nieznych zim oznacza skrocenie sezo-
nu budowlanego;

e Rosnace ceny stali mogg przyhamowac
popyt, dodatkowo wzrost VAT o 1 pkt.
procentowy od 2011.

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Podsumowanie

Polski sektor hutnictwa stali mozna okresli¢ jako dobrze rozwiniety i o stabilnej sytua-
cji. zostato zostat on gruntownie zrestrukturyzowany ilosciowo, w chwili obecnej realizowana
jest restrukturyzacja jakosciowa. Warto zauwazyC, ze restrukturyzacja przyniosta lepsze
efekty w tych zaktadach, w ktérych nie byta wylgcznie ,prostg prywatyzacjg”, ale ,prywatyza-
cjg plus”: zostata wzbogacona o inwestycje w technologie i w odpowiednie szkolenia dla pra-
cownikow. Na stabilng sytuacje sektora wplywajg takze te inwestycje, ktéra pozwolity na
poszerzenie oferty produktowej. Rosnie produkcja wyrobdw wysoce przetworzonych o duzej
wartosci dodanej, jak rowniez czestotliwos¢ oferowania produktu potgczonego z ustugg, np.
produkt zabezpieczony antykorozyjnie czy tez taki, na ktéry zostaty naniesione kolorowe
powtoki'®. Jednoczesnie trzeba nadmieni¢, ze nawet w sytuacji dekoniunktury popyt na stal
ulega stosunkowo niewielkim wahaniom — te prawidtowos¢ ilustrujg wahania spowodowane
kryzysem lat 2008/2009. To sprawia, ze sektor hutniczy w Polsce ma dobre perspektywy pod

'8 Jest to tzw. prefabrykacja, czyli dostosowanie produktu do potrzeb koncowego uzytkownika.
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warunkiem oferowania atrakcyjnych cen i terminéw dostaw, a takze towaréw wysokiej jako-
Sci. Niemniej, istnieje potrzeba poszukiwania nowych rynkéw, w szczegolnosci takich, ktore
mogtyby sie stac¢ alternatywa dla utraconego rynku wschodniego.

Wyzwanie dla polskiego sektora hutnictwa stali stanowi stale niewystarczajgcy udziat
produktow wysoce przetworzonych w catosci produkcji, przewazajgcy udziat stali uzyskiwa-
nej w procesie elektrycznym i wyrobow dtugich oraz brak Scistej specjalizacji — niszy - ktora
dawataby trudng do odebrania przewage konkurencyjng. Utrzymujgcg sie pozytywng cechg
polskiego sektora stali sg relatywnie nizsze koszty pracy, choé¢ nie sg one juz tak znaczaco
nizsze jak miato to miejsce w przeszitosci; ponadto, udziat kosztéw pracy w catosci kosztow
produkcji sektora stalowego jest nikty. Wydaje sie, ze w najblizszym czasie oferowany asor-
tyment nie ulegnie zmianie. Reasumujgc, polski sektor stalowy moze by¢ okreslony jako
.rzetelny sredniak” wsrdd hutnictwa stali w innych krajach europejskich. Konkurowanie z ni-
mi, jak tez na arenie Swiatowej, bedzie wymagato duzych wysitkéw. W przysztosci inwestycje
w Polsce powinny byé¢ nastawione na dywersyfikacje produkcji, rozwéj segmentu ustug oraz
poszerzenie oferty produktowej. Istotne jest takze zwiekszanie produkcji stali wysokojako-
Sciowej, czystej technologicznie, poniewaz cena transportu takiej stali ma mniejsze znacze-
nie - jest to produkt drogi, wiec cena jego transportu proporcjonalnie spada.

W swietle powyzszych danych mozna postawi¢ teze, ze najwazniejszym wyzwaniem
w tej chwili jest kwestia limitow przyznawanych na emisje COZ2 i zagrozenie ,wyciekiem” emi-
sji (carbon leakage), a takze rosngca konkurencja z krajéw azjatyckich. W obszarze zasobéw
ludzkich masowe odejscia na emeryture bedg stanowity wyzwanie logistyczne i bedg wyma-
gaty wzmozonych wysitkow, aby zapewni¢, ze przedsiebiorstwa sg w stanie zatrudni¢ osoby
z odpowiednimi kwalifikacjami. Cytujgc jednego z ekspertow: ,aby stosowac nowe technolo-
gie trzeba budowac nowe obiekty, a nie dostosowywac stare. Zatem potrzebny jest inwestor
oraz sity badawcze, tj. zaplecze eksperckie dla rozwoju sektora. Potgczenie inwestora ($rod-
ki finansowe) z ekspertami (wiedza) to warunki brzegowe do modernizacji infrastruktury
i dostosowania jakoSci produktow do oczekiwan klientow”.

Il. Zasoby ludzkie sektora hutnictwa stali i ich kwalifikacje zawodowe'®

a. Charakterystyka zatrudnienia w sektorze

Od poczatku restrukturyzacji - poczatku lat 90-tych - do roku 2008 poziom zatrudnie-
nia w sektorze hutnictwa stali systematycznie spadat. Redukcja zatrudnienia byta jednym
z gtéwnych celéw restrukturyzacji, poniewaz sektor charakteryzowaty znaczne przerosty za-
trudnienia oraz niska wydajnosc pracy.

W wyniku masowych odej$¢ zatrudnienie spadto o ok. 127 000 os6b (!): z poziomu ok.
153 000 zatrudnionych (1989) do poziomu ok. 26 000 zatrudnionych (2009)%°. Pod koniec
2009 roku zatrudnienie wyniosto 26 293 osoby — zanotowano spadek o 10,7% w stosunku do
roku poprzedniego?'. Z dostepnych danych wynika, ze na samym poczatku restrukturyzacji
kryterium kwalifikacji zawodowych nie byto kryterium decydujgcym o zwolnieniu lub zatrzy-
maniu pracownika. Kryteria, ktére byly brane pod uwage to wiek (prawo do emerytury, wcze-
Sniejszej emerytury lub $wiadczenia przedemerytalnego), staz pracy i warunki pracy (odej-
$cia na wczesniejsze emerytury czy tez renty). Dopiero na pdzniejszym etapie niektore z hut
zaczety ,blokowac” mozliwos¢ korzystania z programu dobrowolnych odejs¢ pracownikom,

¥ Ta czesc¢ opracowania powstata w oparciu o wywiady przeprowadzone w okresie wrzesien-listopad 2010.

2 Najdynamiczniejszy spadek odnotowano w latach 1989-2000, a najwiekszy spadek zatrudnienia zanotowano
miedzy rokiem 1998 i 1999 — 19 000 osaéb!

2" HIPH, Polski..., op.cit. s. 26.
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ktérzy mieli kwalifikacje potrzebne do efektywnego funkcjonowania zaktadu. Niektérzy eks-
perci oceniajg, ze w czasie pierwszej fali odejs¢ odeszty osoby z najlepszymi kwalifikacjami
i najbardziej przedsiebiorcze, poniewaz wiedziaty, ze nie tylko zainkasujg hojne odprawy, ale
takze bez problemu znajdg nowg prace. Wedtug niezaleznych ekspertow aktualny poziom
zatrudnienia jest optymalny — nie obserwujg oni zadnych brakéw w zatrudnieniu. Jeden
z ekspertow: "W tej chwili zasoby ludzkie sektora to pracownicy wieloletni, osoby sprawdzo-
ne, lojalne, rozumiejgce firme, o dobrych kwalifikacjach, znajgce Iludzi i Srodowisko, o wy-
starczajgcej zdolnosci do adaptacji. Natomiast mtodzi pracownicy sg przyjmowani do pracy
w trybie uzupetniajgcym”.

Wykres 6. Zatrudnienie w sektorze hutniczym w latach 2000- 2010 (I p6trocze)
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Zrédto: CIBEH 2010, opracowanie HIPH.

W roku 2008 odnotowano nieznaczne przyrosty zatrudnienia, gtdwnie w odniesieniu do sta-
nowisk robotniczych, ale tendencja ta nie utrzymata sie ze wzgledu na kryzys. Ostrozne pro-
gnozy moéwig od ,odmrozeniu” rekrutacji w roku 2011, ale tylko na stanowiska, gdzie petno-
etatowa obsada jest potrzebna w sposob staty.

Analizujgc dynamike odej$¢ z sektora w ostatniej dekadzie mozna wysnu¢ wniosek,
ze najbardziej liczne zwolnienia i odejscia odnotowano w okresie restrukturyzacji hutnictwa
w 2000 roku, kiedy to liczba odej$¢ i zwolnieh wyniosta ponad 19 000 osob. Kolejnym okre-
sem wzrostu liczby os6b zwalnianych byt kryzysowy rok 2009, kiedy to zwolniono okoto 7
tys. osob. Warto zauwazyé, ze zawsze przewazaty odejscia osob zatrudnionych na stanowi-
skach nierobotniczych.
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Wykres 7. Zwolnienia i odejscia w sektorze hutniczym w latach 2000-2009
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Zrédto: CIBEH 2010, opracowanie HIPH.

W | pétroczu 2010 roku zwolniono 1 900 osob, lecz w tym samym czasie do pracy przyjeto
1 800 osob. W roku 2009 najwieksze zmiany odbywaty sie w odniesieniu do pracownikéw na
stanowiskach robotniczych. Stanowili oni 74% oséb zwolnionych, ale tez 71% wszystkich
os6b przyjetych w 2009 roku. Wydaje sie, ze dochodzi do dalszej ,wymiany jakosciowej”
pracownikéw, a wiec odchodzg osoby, na ktérych kwalifikacje zawodowe przedsiebiorstwa
nie zgtaszajg popytu, a sg przyjmowane te z nowymi kompetencjami, ktére z sukcesem mo-
gg pracowac¢ w nowoczesnych zakladach pracy i obstugiwaé nowoczesne urzadzenia. Praw-
dopodobnie bytoby wiecej przyjec, gdyby nie kryzys roku 2008.

Wykres 8. Przyjecia pracownicze w sektorze hutniczym
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Zrédto: CIBEH 2010, opracowanie HIPH.
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Najczestszym powodem rozstania sie z pracownikiem jest inny powdd niz nabycie
przez niego prawa do emerytury lub renty, wypowiedzenie przez zakfad pracy czy tez rezy-
gnacja pracownika. Na podstawie informacji z wywiadoéw mozna postawic teze, ze wiekszo$¢
odejs¢ odbywa sie na zasadzie indywidualnie negocjowanego porozumienia stron. Ponizszy
wykres ilustruje przyczyny odejs¢ z sektora hutniczego w 2009 roku.

Wykres 9. Przyczyny zwolnien i odejs¢ w sektorze hutniczym w 2009 roku

Zrédto: CIBEH 2010, opracowanie HIPH.
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Tabela 2. Ruch zatrudnionych w pierwszym pétroczu 2010 roku.

*
*

*
*pk

z tego:

Wyszczegolnienie Zatrudnienie ogétem na stanowiskach na stanowiskach

robotniczych nierobotniczych
Pracujacy wedtug stanu na 31.12.2009 r. 26 293 20 053 6 240
dP;a;::Zv)\//rr;icy przyjeci w okresie sprawoz- 1823 1289 534
Liczba os6b zwolnionych 1885 1471 414

w tym z tytutu:

a) likwidacja stanowiska 17 15 2
b) wypowiedzenie przez zakfad pracy 79 57 22
c) emerytury 252 211 41
w tym: wczesniejsze emerytury 173 143 30
d) renty pochorobowe lub powypadkowe 29 29 0
e) $mier¢ pracownika 27 23 4
f) osoby na urlopach bezptatnych 295 232 63
g) inne przyczyny 1137 872 265
Pracujgcy wedtug stanu na 30.06.2010 r. 26 231 19 871 6 360

Ruch zatrudnionych obejmuje réwniez przejscia pracownikow z grupy zatrudnionych na
czych do grupy na stanowiskach nierobotniczych i odwrotnie oraz przyjecia do spoétek wydzielonych z dotychcza-

sowych zaktadéw pracy.

stanowiskach robotni-

Zrédfo: CIBEH 2010.
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Wedle niektorych zrédet docelowe zatrudnienie w sektorze hutnictwa ma wynies¢ 15,6 tys.
pracownikéw?’. Oznaczatoby to, ze redukcje zatrudnienia bedg kontynuowane w najblizszej
przysztosci.

Struktura zatrudnienia pod wzgledem wieku

Ze wzgledu na duzg liczbe zwolnien i ,zamrozenie” rekrutacji do roku 2007 znacznie
powiekszyta sie liczba osob w wieku ok. 45-50 lat, gtdwnie na stanowiskach robotniczych
w wydziatach produkcyjnych. W 2009 roku pracownicy ponizej 30 roku zycia stanowili zaled-
wie 6,6% ogotu zatrudnionych, a pracownicy powyzej 50 lat az 30,5%%.

Wykres 10. Zatrudnienie w sektorze hutniczym w 2009 r. wg wieku

0,2% 6,6%

O<=30 lat
[@31-40 lat
0 41-50 lat
051-60 lat
W >60 lat

36,9%
Zrédfo: IMZ, Sprawozdanie z realizacji restrukturyzacji hutnictwa zelaza i stali za rok 2009, Gliwice 2010.

Od potowy lat 2000 systematycznie rosnie udziat pracownikow w przedziale wiekowym 51-60
lat w catkowitej liczbie osob zatrudnionych: w roku 2004 wynosit on 23,2%, a w roku 2009
osiggnat poziom ponad 30%. Analizujgc strukture wieku pracownikéw sektora hutniczego na
przestrzeni czasu wyraznie widac, ze ,starzejg sie” oni i coraz wieksza liczba osob przecho-
dzi z grupy wiekowej 41-50 lat do grupy wiekowej 51-60 lat. Ten trend bedzie sie utrzymywat
w najblizszych latach. Problem starzejgcych sie pracownikéw przemystu jest problemem eu-
ropejskim. Szacuje sie, ze w roku 2050 srednia wieku w przemysle bedzie wynosita ponad
50 lat, jednakze w Polsce ma ona znacznie przewyzszac i tak juz wysoka srednig unijna.

Od 2002 roku notuje sie wzrost liczby oséb odchodzgcych na emeryture w sektorze
hutniczym. W 2009 roku na emeryture odeszto 510 pracownikéw hutnictwa - o 38% wiecej
niz w 2008 roku®*. Liczba odchodzacych na emerytury pracownikéw bedzie sie systematycz-
nie zwiekszata w nadchodzacych latach.

2 B Gajdzik, op.cit., s. 28.
B HIPH, ekspertyza, op.cit., s. 9-10.
2w tym 358 skorzystato z wczeéniejszych emerytur - spadek 0 1% w stosunku do 2008 roku.
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Wykres 11. Odejscia pracownikéw na emerytury w hutnictwie
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Zrédto: CIBEH 2010, opracowanie HIPH.
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W swych wypowiedziach respondenci wskazywali réznice miedzy pracownikami mtodszymi
i starszymi.

Tabela 3. Pracownicy mtodsi i starsi okiem respondentow.

UNIA EUROPEJSKA ) * %

*
*

FUNDUSZ SPOLECZNY [SRaRe)

Pracownicy mtodsi

Pracownicy starsi

posiadajg znajomo$¢ obstugi komputera
i jezykéw obcych;

szybciej adaptujg sie do zmian;

sg rozsadni, sg w stanie oszacowac
korzysci wynikajace z oferowanych im
rozwigzan, S$wiadomie ksztaltujg swojg
kariere;

przejawiajg che¢ nauki, rozwoju;

chcg sie ciggle rozwijac;

sg kreatywni.

korzystajg ze doswiadczenia
W pracy;

sg lojalni, czesciowo jest to lojalno$¢ do-
browolna, czesciowo wymuszona obawg
przed utratg pracy;

lubig swoj fach;

postepujg zgodnie z zasadg ,min. wysit-
ku, max. zysku”;

czesto mniej chetnie uczg sie nowych
rzeczy;

czesto bardziej im zalezy na utrzymaniu
zatrudnienia i sg bardziej zwigzani z pra-

ca.

swego

Zrédfo: opracowanie wtasne na podstawie badan jakosciowych, wrzesien-listopad 2010.
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Struktura zatrudnienia pod wzgledem poziomu wyksztatcenia

W 2009 roku w sektorze stalowym wyksztatcenie zawodowe i Srednie posiadato 76%
zatrudnionych, a 12% zatrudnionych miato wyksztatcenie wyzsze.

Wykres 12. Struktura wyksztatcenia pracownikéw w sektorze hutniczym w 2009 r.

O Podstawowe
W Zawodowe i Srednie
0O Wyzsze

Zrédfo: IMZ, Sprawozdanie z realizacji restrukturyzacji hutnictwa zelaza i stali za rok 2009, Gliwice 2010.

W okresie 2003-2009 struktura zatrudnionych pod wzgledem wyksztatcenia praktycznie nie
ulegta zmianie: najwiecej osob zatrudnionych dysponowato wyksztatceniem zawodowym
i Srednim (73% w 2003 roku; 76% w 2009 roku). W tym samym okresie zmniejszyto sie
o ponad 3 punkty procentowe zatrudnienie oséb z wyksztatceniem podstawowym: z poziomu
15,5% w 2003 roku do poziomu 12% w 2009 roku. Jednocze$nie zaczeta nieznacznie wzra-
sta¢ liczba pracownikdw z wyksztatceniem wyzszym: z poziomu 11,5% w roku 2003 do po-
ziomu 12% w roku 2009. W roku 2009 doszto do zréwnania udziatu oséb z wyksztatceniem
podstawowym i wyzszym w catkowitej liczbie oséb zatrudnionych (przedstawiciele obu grup
stanowig po 12% wszystkich zatrudnionych).

Wszystkie dostepne materiaty sugerujg, ze ta tendencja bedzie utrzymana i w przy-
sztosci — przedsiebiorstwa w sektorze hutnictwa stali bedg zatrudnialy coraz wiecej oséb
z wyksztatceniem $rednim specjalistycznym, a takze z wyksztatceniem wyzszym. Osoby te
beda zatrudniane nie tylko na stanowiskach nierobotniczych, lecz takze na dawnych stano-
wiskach robotniczych, na ktérych praca jest coraz bardziej ztozona w zwigzku z wprowadze-
niem nowych technologii, sposobow produkcji etc. Wydaje sie tez, ze w chwili obecnej
potrzeba kontynuacji restrukturyzacji jakosciowej - zastepowania ,starych” kwalifikacji zawo-
dowych ,nowymi” kompetencjami - jest tak samo silna jak dziatania nastawione na poprawe
struktury wiekowej osob zatrudnionych w hutnictwie.

Struktura zatrudnienia wzgledem pfci

W sektorze hutnictwa stali przewaza zatrudnienie mezczyzn. Mezczyzni sg w wiek-
szoéci przypadkéw zatrudnieni na stanowiskach robotniczych, tam gdzie wymagana jest
praca fizyczna, a warunki pracy sg szczegolnie ucigzliwe. Kobiety znajdujg zatrudnienie
w administracji, funkcjach wsparcia, w laboratoriach, a takze na niektérych stanowiskach na
produkcji, np. jako technologowie. Sg tez takie stanowiska robotnicze jak, np. operator
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suwnicy czy pracownik magazynu, gdzie pracuje istotny odsetek kobiet. Wraz ze zmianami
w sektorze - komputeryzacjg, automatyzacjg i zmniejszaniem sie liczby miejsc pracy, gdzie
potrzebna jest sita fizyczna - szanse na zatrudnienie kobiet rosna.

Komentarz ekspercki

Mimo zmiany charakteru pracy i postepujgcego procesu komputeryzacji i automatyzacji produkciji
w hutnictwie pozostanie grupa stanowisk, gdzie dominowa¢ bedg mezczyzni, nawet w przypadku
nowego naboru. W naszej ocenie w sektorze tym zawsze bedzie przewazato zatrudnienie mezczyzn,
cho¢ coraz wieksza liczba miejsc pracy w sektorze moze by¢ takze atrakcyjna dla kobiet.

W przysztosci barierg w zatrudnianiu kobiet w hutnictwie moze sie sta¢ brak kandydatek z technicz-
nym wyksztatceniem srednim badz wyzszym, a nie robotniczy charakter pracy. W celu przyciggniecia
wiekszej liczby kandydatow z odpowiednimi kwalifikacjami, w tym kobiet, konieczne jest promowanie
sektora hutnictwa stali jako zmodernizowanego i nowoczesnego.

b. Zmiany w zatrudnieniu i w kwalifikacjach zawodowych

Zmiany w zakresie zawodow

Jak juz to zostato zasygnalizowane, sektor hutnictwa stali jest na etapie restruktury-
zacji jakosciowej swoich zasobow ludzkich. Obecnie najbardziej liczne zatrudnienie wystepu-
je w wydziatach produkcyjnych i stopniowo rosnie (z poziomu 62% w roku 2003 do poziomu
prawie 80% w roku 2006). Dynamika przyje¢ na stanowiska w wydziatach produkcyjnych
takze byta najwieksza: prawie 90% przyje¢ w roku 2009 byty to przyjecia na stanowiska
w wydziatach produkcyjnych. Zatrudnienie w wydziatach pomocniczych systematycznie spa-
da (z poziomu 27% w roku 2003 do poziomu ok. 16% w roku 2006); przyjecia na stanowiska
w wydziatach pomocniczych sg praktycznie wstrzymane (tylko ok. 2,5% przyje¢ w roku 2009
dotyczyto tych stanowisk). Podobnie ma sie sytuacja ze stanowiskami administracyjnymi:
udziat tych stanowisk w zatrudnieniu spadt z poziomu 11% w roku 2003 do poziomu ok.4,5%
w roku 2006. Jednakze w przypadku tych stanowisk dynamika przyje¢ byta nieco wyzsza:
ponad 27% i ok. 20% w latach 2007 i 2008, a 8% w catosci nowoprzyjetych w roku 2009.

Czes¢ stanowisk pracy, gtownie administracyjnych, znikta ze wzgledu na reorganizacje za-
ktadow i sptaszczanie struktury. Jeden z interlokutorow zwrécit uwage, ze wprowadzanie
tych zmian byto zadaniem trudnym ze wzgledu na charakterystyke Slaska, gdzie funkcjonuje
silnie zhierarchizowana struktura spoteczna.

Poza zmianami w strukturze zawodowej nastepuje takze zmiana charakteru stanowisk ro-
botniczych i nierobotniczych. W konsekwencji roznice miedzy nimi sie zmniejszajg. Jeden
z interlokutorow pytat: ,Jak sklasyfikowac inzyniera pracujgcego w walcowni? Jest to pra-
cownik fizyczny czy umystowy? Wraz z postepem technologicznym stare podziaty sie zacie-
rajg”. W zwigzku z wiekszym poziomem automatyzacji i techniki na stanowiskach sg
potrzebni pracownicy z wyzszym i/lub specjalistycznym wyksztatceniem. Poza podniesie-
niem poziomu wyksztatcenia poszukiwani zaczynajg by¢ takze pracownicy z kwalifikacjami
wymaganymi do obstugi catego ciggu technologicznego, a pozadany zestaw kwalifikacji za-
wodowych ulega rozszerzeniu. Pewna liczba pracownikow na stanowiskach robotniczych nie
wymagajgcych wysokich kwalifikacji zawsze bedzie potrzebna, ale coraz czesciej na te sta-
nowiska trafiajg osoby z wyksztatceniem srednim. Wydaje sie, ze potrzeba pracy zmianowej
bedzie stale utrzymana.
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Pojawianie sie nowych zawodéw jest procesem mniej intensywnym niz istotne zmiany
nastepujgce w tresci pracy zawoddw juz istniejgcych. Przyktadem mogg by¢ wskazane przez
jednego z interlokutoréw zawody takie jak walcownik czy stalownik. Jeszcze 10 lat temu mu-
sieli oni sami podejmowac wiele decyzji, ktére miaty wptyw na jakosc stali (np. ile nalezy do-
da¢ kazdego z surowcow, kiedy mozna dokonaé spustu suréwki etc.). Nabycie tej wiedzy
byto mozliwe wylgcznie przez prace, trwato wprost proporcjonalnie do dtugosci czasu pracy,
tzn. stosunkowo dtugo. Dzisiaj pracownik osigga samodzielno$¢ w o wiele krétszym czasie,
bowiem wiele decyzji jest podejmowanych ,za niego” dzieki zautomatyzowanej produkciji
i wystandaryzowanej technologii. Jeden z interlokutoréw stwierdzit: ,Rowniez w tradycyjnych
hutniczych zawodach sg wymagane pewne umiejetnosci i minimum Srednie wyksztafcenia,
np. operator na mostku musi znac¢ podstawy IT, elektroniki, automatyki”. Inny moéwit o poja-
wianiu sie ,nowych funkcjonalnosci’.

Komentarz ekspercki

W zakfadach hutniczych zachodzi proces zanikania najprostszych zawoddéw i wzbogacania tresci
pracy zawodow juz istniejgcych. W konsekwencji zakres obowigzkow czy tez zadan zawodowych
w przypadku sporej liczby stanowisk pracy ulega znacznemu rozszerzeniu. Nieaktualny stat sie takze
podziat na stanowiska robotnicze wymagajgce niskich kwalifikacji i nierobotnicze zajmowane zwykle
przez osoby z wyzszymi kwalifikacjami.

Wsrdd zawoddw, na ktore pojawi sie zapotrzebowanie w przysztosci interlokutorzy wymienia-
li:

e inzynieréw ze znajomoscig metaloznawstwa, techniki badan laboratoryjnych w zwigz-
ku z rozwojem technologii produkcji i pojawianiem sie nowych gatunkow stali;

e chemikdw ze znajomos$cig zagadnien zwigzanych z badaniami laboratoryjnymi;

e energo- i elektroautomatykow;

e informatykéw w zwigzku z wdrazaniem nowoczesnych systemow IT (SAP, ORACLE
i in.), z koniecznoscig utrzymania infrastruktury informatycznej, potrzebg tworzenia
stron internetowych, obstugg e-konferendji itp.;

e ksiegowych ze znajomoscig nowoczesnych narzedzi informatycznych w ksiegowosci
(e-ksiegowosc);

e inzynieréw i specjalistow w zakresie obstugi, napraw i konserwacji nhowoczesnych
urzadzen i linii produkcyjnych, np. operatoréw maszyn sterowanych numerycznie czy
tez monteréw konstrukcji stalowych;

e specjalistow w zakresie ochrony $rodowiska (np. umiejgcych sporzadzac¢ raporty sro-
dowiskowe, ze znajomoscig technologii, z umiejetnoscig uzytkowania elektrofiltréw,
filtrow tkaninowych, etc.)

e specjalistow w zakresie handlu, marketingu i logistyki ze znajomoscig jezykow ob-
cych;

e inzynieréw w zakresie informatyki stosowanej i informatykéw programistéw;

e pracownikow systemdw jakosci, np. wewnetrznych audytoréw jakosci;

e pracownikOw z umiejetnosciami zarzgdczymi oraz sprzedazowymi, poniewaz ,ode-
szlismy juz od mierzenia sukcesu iloscig wyprodukowanej stali na rzecz iloSci stali
sprzedaney”;

e w hutach posiadajgcych wtasne stuzby utrzymania ruchu (niektére korzystajg z firm
zewnetrznych) potrzebni sg wykwalifikowani pracownicy w zawodzie: Slusarzy, toka-
rzy, spawaczy itp.
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Zapotrzebowanie na niektére z zawodow/kwalifikacje zawodowe wynika z faktu, ze
przedsiebiorstwa hutnicze nalezg do miedzynarodowych grup kapitatowych, ktore, np. majg
swoje systemy zarzadcze (wsrod wskazanych przez respondentéw byty TQM, Six Sigma)
czy tez pewne wymagania dotyczgce zatrudnienia wynikajgce ze struktury korporacji. We-
diug interlokutoréw najczestszymi nowymi stanowiskami, na ktore jest zapotrzebowanie
w takich przedsiebiorstwach, sg stanowiska z zakresu zarzgdzania, logistyki i sprzedazy,
a najczestsze kwalifikacje zawodowe to znajomos¢ jezykéw obcych oraz umiejetnosci za-
rzadcze i interpersonalne. Wyraznie zmniejszyt sie popyt na pracownikéw dziatéw pomocni-
czych, utrzymania ruchu i administracji.

Kluczowe kwalifikacje zawodowe w sektorze hutnictwa stali

Wedtug HIPH ,akcesja Polski do UE w sposob wyrazny wskazata na braki odpowied-
nio wysokich kwalifikacji zarowno kadr zarzgdzajgcych przedsiebiorstwami, jak i pracowni-
kéw nizszego szczebla w poréwnaniu z unijnymi wzorcami wydajnosci pracy i kultury
organizacyjnej”®°.

Firma konsultingowa Deloitte w swoim raporcie rocznym ,,2010 Global Manufacturing Com-
petitiveness Index” stawia teze, ze na znaczeniu tracg typowe czynniki charakterystyczne dla
przemystu takie jak koszty pracy, materiatow i energii. Z tej perspektywy gtownym ,hamulco-
wym” w rozwoju konkurencyjnosci bedzie brak odpowiednio przygotowanych kadr — ten
czynnik moze wptywacé na osiggany poziom konkurencyjnosci duzych gospodarek europej-
skich i USA juz w ciggu kolejnych 5 lat?®. W tym samym raporcie postawiono teze, ze wykwa-
lifikowani pracownicy to klucz do konkurencyjnosci. Znaczenie ich kwalifikacji rosnie ze
wzgledu na zastosowanie nowoczesnego sprzetu, jak i coraz wiekszg ztozonos¢ procesow
produkcyjnych.

Kwalifikacje zawodowe dzis$

Z przeprowadzonego badania ilosciowego wynika, ze brak jest absolwentéw takich
kierunkow jak obrébka plastyczna, elektryka, energetyka, metalurgia i informatyka. Trudno
jest takze pozyskaé pracownikéw pewnych zawoddéw ze specyficznymi uprawnieniami, np.
dzwigowego z uprawnieniami elektroenergetycznymi czy tez budowlanymi. Trudnos$ci z po-
zyskaniem oséb o odpowiednim wyksztatceniu/kwalifikacjach zawodowych wynikajg, m.in.,
z nieadekwatnego systemu ksztatcenia zawodowego, braku mobilnosci kandydatow lub tez
zbyt wysokich oczekiwan ptacowych.

Czes¢ z interlokutorow podkreslata, ze coraz czesciej zwraca sie uwage nie tylko na odpo-
wiednie kwalifikacje zawodowe, ale tez na kompetencje, czyli kwalifikacje zawodowe wzbo-
gacone o odpowiednie doswiadczenie i postawy oraz motywacje. Tylko dzieki kompetencjom
mozliwe jest podnoszenie efektywnos$ci pracy na stanowiskach robotniczych oraz stanowi-
skach brygadzistow, co byto wskazywane jako konieczne przez interlokutoréw. W tym kon-
tekscie wazne jest takze wspieranie pracownikow w ,budowaniu” swojej specjalizacji, np.
wspomaganie monterow konstrukcji stalowych do zdobycia petnych uprawnien spawalni-
czych czy tez zachecenie operatorow suwnicy do zdobycia uprawnien na suwnie specjalne,
np. lejniczg czy trawersowg. W chwili obecnej obserwuje sie trudnosci z rekrutacjg takich
pracownikéw.

% HIPH, ekspertyza, op.cit., s.8.
P. Stefaniak, Na Sciezce wzrostow w cieniu probleméw, Raport Specjalny 2010, Nowy Przemyst, s.12.
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Obserwatorium Rynku Pracy w Katowicach prowadzi ranking zawodéw deficytowych
i nadwyzkowych. W rankingu za rok 2009 zawdd ,technik hutnik” byt jednym z zawodow naj-
bardziej nadwyzkowych — w 2009 roku zarejestrowato sie 82 technikéw hutnictwa poszuku-
jacych pracy, a pojawita sie tylko jedna oferta pracy. Drugim zawodem, ktory jest zawodem
nadwyzkowym od 2007 roku jest zawdd ,inzyniera technika” — obserwuje sie catkowity brak
ofert dla oséb o tym zawodzie.

Podsumowujgc, proces wyksztatcania kwalifikacji zawodowych w sektorze hutnictwa
stali sktada sie z nastepujgcych etapow:

e podstawowego szkolenia zawodowego, wyposazajgcego ucznia w ogolng wiedze,
np. z zakresu matematyki, chemii, zagadnien technicznych;

e przyuczenia w miejscu pracy;

e stopniowego nabywania coraz szerszych kwalifikacji, opanowania obstugi dodatko-
wych urzadzen - pracownik ,ksztatci sie” wraz ze zmianami procesu produkcyjnego;
dochodzenie do peini sprawnosci eksperckiej/zawodowej, w drodze kombinacji
szkolen formalnych i szkolen w miejscu pracy; niektérzy z interlokutoréw stojg na sta-
nowisku, ze ten czas ulegt skroceniu ze wzgledu na procesy automatyzacji i kompute-
ryzacji.

Bardzo trudne, jezeli nie niemozliwe, jest znalezienie pracownikow z innych sektoréw/rynku
zewnetrznego o potrzebnym doswiadczeniu i stopniu dojrzatosci zawodowej. Dla sektora
typowe jest ,wychowywanie” pracownikow w drodze wykonywania pracy.

Kwalifikacje zawodowe jutro

W przysziosci wzrosnie zapotrzebowanie na takie kwalifikacje techniczne, ktére gwa-
rantujg zatrudnienie nie tylko w hucie, ale w przemysle w ogole. Bedzie takze wzrastato za-
potrzebowanie na pracownikow wyksztatconych. Wszyscy interlokutorzy podkreslali, ze:
.Poziom wyksztatcenia bedzie wzrastat, wyzsze i Srednie wyksztatcenie bedzie najwazniej-
sze. W bardzo niewielkim stopniu bedzie zgtaszane zapotrzebowanie na pracownikéw
o niskich kwalifikacjach. W zwigzku z postepujgcq automatyzacjg zmniejszy sie zapotrzebo-
wanie na umiejetnosci i kwalifikacje zwigzane z obstugg pewnych urzgdzen, np. z obstugg
pieca”. Interlokutorzy podkreslali takze potrzebe zatrudniania osob o ,fgczonych” kwalifika-
cjach, np. inzynieréw - elektrykow, elektrykow-energetykdéw etc. Znikng zawody proste,
w ramach ktérych wykonywato sie 1-2 powtarzalne czynnosci, np. hakowy, kanatowy.

Trendem zauwazalnym w przemysle w ogole - nie tylko w sektorze hutnictwa stali — jest wie-
lozawodowosé. Trend ten wynika ze skrécenia czasu produkcji, krotszych cykli produkcyj-
nych oraz koniecznosci szybkiego dostosowywania sie przedsiebiorstwa do zmieniajgcego
sie popytu. W konsekwencji pracownicy muszg wykazywaé sie wiekszg elastycznoscig nie
tylko w codziennej pracy, ale tez muszg by¢ gotowi na zmiany co do natury swej pracy,
a czasami wrecz na zmiane zawodu. Wielozawodowos$¢ pracownika jest rozumiana jako
,j€go zdolno$¢ do realizowania wielu jakosciowo roéznych prac - kompetencje pracownika
wykraczajg poza wymagania jednego stanowiska’?’. Umozliwia ona w miare elastyczne
dostosowywanie sie pracownikéw do zmian w zakresie zadan zawodowych, ktére sg konse-
kwencjg zmian na rynku i popytu na produkty/ustugi okotoproduktowe. W przysztosci potrze-
ba wielozawodowo$ci stanie sie jeszcze wyrazniejsza. Zaspokojenie jej wymaga nabywania
kwalifikacji bazowych (stanowig one solidny fundament dla nabywania nowych kwalifikacji
w trakcie trwania zycia zawodowego) i przeno$nych (sg one przydatne w wykonywaniu

" Rafat Prusak, Optymalizacja kompetencji pracownikoéw w przedsiebiorstwach metalurgicznych, Hutnik - Wia-
domosci Hutnicze, 2009/7, cytuje za B. Surdykowska, op.cit., s.13.
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réznych zadan i pracy na réznych stanowiskach). Wzrosnie takze znaczenie umiejetnosci
interpersonalnych oraz ogodlnie rozumianej kultury technicznej, ktéra ma wptyw nie tylko na
osiggane wyniki, ale takze podnosi bezpieczenstwo pracy. Jedno z badanych przedsie-
biorstw na potrzeby rekrutacji wykorzystuje profil kompetencyjny, ktéry uwzglednia
kompetencje twarde (wyksztatcenie, uprawnienia i certyfikaty) i miekkie (postawy i zachowa-
nia, predyspozycje do wykonywania pracy na danym stanowisku).

Interesujgce jest takze zjawisko insourcingu niektérych funkcji (ich powrotu do wewnatrz or-
ganizaciji), ktére nie nalezg do zasadniczej dziatalnosci firmy i w czasie restrukturyzacji zo-
staty wydzielone na zewnatrz (outsourcing). Do takich funkcji nalezy np. stuzba utrzymania
ruchu albo zaktady remontowe. Ten trend zostat zaobserwowany w kilku z badanych
przedsiebiorstw; pierwsze przypadki insourcingu miaty miejsce juz w 2006 roku. Wydaje sie,
ze niektore z badanych zaktadéw majg trudnos¢ we witasciwym okresleniu, ktére funkcje po-
winny zostaé w ramach zaktadu, a ktére powinny funkcjonowaé jako wydzielone na ze-
wnatrz.

Powoli daje sie tez zauwazaé rosngce zainteresowanie zatrudnianiem oséb z tytutem dokto-
ra lub bardzo dobrze wyksztatconych, gtéwnie jako personelu do centréw badawczo-
rozwojowych. Przed tymi osobami rysuje sie sSwiatowa kariera - bedg one ksztailtowaty
przyszios¢ przedsiebiorstwa, np. podejmujgc decyzje o wyborze technologii etc.

W przysztosci powinno zanikngé myslenie o kwalifikacjach zawodowych zwigzanych z hut-
nictwem jako tych ,prawdziwych” i ,wazniejszych” niz kwalifikacje np. w zakresie sprzedazy
czy zarzadcze. Niektérzy z interlokutorow juz dzis méwig, ze ,na rowni by postawili kwalifika-
cje techniczne z kwalifikacjami sprzedazowymi”.

Bardzo trudno jest jednoznacznie oceni¢ czy w przysztosci (5-7 lat) przedsiebiorstwa
hutnicze bedg mialy trudnosci z naborem kadr o odpowiednich kwalifikacjach czy tez nie.
Czes¢ interlokutorow, gtéwnie reprezentujgcych zwigzki zawodowe, wskazuje, ze luka poko-
leniowa oznacza powazng wyrwe w kwalifikacjach zawodowych i zaburza naturalny proces
przekazywania wiedzy stanowiskowej. Uwazajg oni takze, ze przedsiebiorstwa w niedtugiej
przysziosci zaczng odczuwac¢ powazny brak pracownikéw. Czesc¢ interlokutorow — przede
wszystkim reprezentantéw pracodawcow - uwaza, ze wyzwaniem dla hut bedzie przeprowa-
dzenie mnogich rekrutacji, aby uzupetnic¢ braki w zatrudnieniu, ktére pojawig sie wraz z odej-
$ciami duzych grup pracownikéw w najblizszych latach®. Jest to zwigzane z jednym z zadan
funkcji HR — planowaniem zatrudnienia. Jednoczes$nie uwazajg oni, ze dziatania nastawione
na przycigganie potencjalnych kandydatéw do pracy zostaty rozpoczete na tyle wczesnie,
np. program ,ZainSTALuj sie u nas” w ArcelorMittal, Zze nie dojdzie do powaznych niedobo-
row kadrowych. Do tej opinii przychyla sie czes¢ ekspertow ze srodowiska akademickiego,
ktérzy uwazajg, ze pracodawcy w ciggu krétkiego czasu sg w stanie pozyskac¢ pracownikdow
z odpowiednimi kwalifikacjami. Dodatkowo zadanie to uftatwia pracodawcom postepujgca
automatyzacja i wynikajgce z niej redukcje zatrudnienia, jak tez postep technologiczny po-
wodujgcy zanikanie pewnych funkcji czy stanowisk pracy oraz zmiane tresci na stanowi-
skach stale funkcjonujgcych. Warto dodac, ze rekrutacje w ostatnich latach byty prowadzone
gtdbwnie w zwigzku z poczynionymi inwestycjami na nowopowstajgce stanowiska pracy.

% przedstawiciel kadry zarzgdzajgcej jednego z przedsiebiorstw ocenia, ze w ciggu najblizszych 6-7 lat z zaktadu
moze odejs¢ ok. 3 500 osob.
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Komentarz ekspercki

Kwalifikacje zawodowe w sektorze hutnictwa stali sg zdobywane giéwnie w miejscu pracy i rosng
wraz z doswiadczeniem zawodowym. Obecnym trendem jest poszerzanie kwalifikacji zawodowych
w ramach okreslonej grupy zawodowej oraz wzbogacanie ich o specyficzne uprawnienia. Czas zdo-
bywania ,petnej sprawnosci zawodowej’ ulegt skroceniu dzieki modernizacji proceséw produkcyjnych.
Jednoczes$nie pracodawca ma wieksze oczekiwania wzgledem kwalifikacji bazowych, ktére powinien
posiada¢ pracownik ,na wejsciu”. To one stanowig podstawe dalszego uczenia sie i warunkujg
mozliwos¢ wielozawodowosci. Obserwuje sie takze rosngcg role kompetencji, czyli nie tylko kwalifi-
kacji zawodowych, ale takze postaw prezentowanych przez pracownika oraz wartosci i motywacji,
ktérymi kieruje sie on w swej pracy.

Wyzwaniem dla hutnictwa, jak i dla catego przemystu, jest stosunkowo mata liczba absol-
wentow kierunkéw technicznych wsrod absolwentéw studiow ogotem. Ponadto, eksperci re-
prezentujgcy sSwiat akademicki podkreslali, ze praca w sektorze hutnictwa jest postrzegana
przez studentéw jako nieatrakcyjna. Powodujg to spore wymagania potencjalnych praco-
dawcow w zakresie oczekiwanej wiedzy, jak tez oferowane warunki pracy, a w szczegoélnosci
wynagrodzenie, ktére jest oceniane jako niskie, zwlaszcza w przypadku zaktadow z sektora
MSP. Dlatego tez duzg cze$¢ absolwentéw przejmujg inne firmy, oferujgce lepsze warunki,
np. firmy konsultingowe, ustugowe oferujgce, np. zatrudnienie w charakterze inzyniera ds.
produkcji. Kolejnym wyzwaniem w pozyskiwaniu kandydatow, szczegodlnie z wyksztatceniem
Srednim technicznym, moze sie okaza¢ otwarcie niemieckiego i austriackiego rynku pracy
dla Polakéw w maju 2011 roku. Z kolei pozytywnym trendem jest to, ze po raz pierwszy od
20 lat liczba chetnych na studia politechniczne przerosta liczbe chetnych do studiowania na
uniwersytetach. Jest to efekt wprowadzenia kierunkéw zamawianych, na ktérych studenci
dostajg stypendium rzedu 1 000 PLN miesiecznie, jak tez wysitkéw PR-owych pokazujgcych
sektor przemystu jako nowoczesny, oferujgcy interesujgce mozliwosci kariery oraz atrakcyjne
zarobki.

Luka pokoleniowa a luka kwalifikacyjna

W trakcie badan wyraznie pojawit sie problem luki pokoleniowej i luki kwalifikacyjne;j,
ktére to zjawiska — choc blisko ze sobg powigzane - nie sg tozsame.

Luka pokoleniowa oznacza, ze wsrod zasobdéw ludzkich przedsigbiorstw hutniczych dominu-
ja osoby w wieku okofo 50 lat i powyzej*®, a znacznie mniegj jest pracownikéw w przedziale
wiekowym 30-40 lat. W konsekwenciji struktura wieku w przedsiebiorstwach hutniczych jest
zdominowana przez pracownikdéw starszych.

Luka kwalifikacyjna oznacza, ze ze wzgledu na liczne odejscia pracownikow na emerytury
w najblizszych latach oraz brak rekrutacji w latach 2000-2007 pracownicy zatrudniani w za-
ktadach hutniczych nie bedg dysponowali odpowiednimi kwalifikacjami, a w rekrutacjach ze-
wnetrznych bardzo trudno bedzie pozyskac osoby z potrzebnymi kwalifikacjami.

Interlokutorzy réznig sie w ocenie tego problemu. Cze$¢ z nich uwaza, ze problem luki poko-
leniowej naktada sie na problem luki kwalifikacyjnej i dodatkowo go wzmacnia. Jak to juz
byto wspomniane, przedstawiciele zwigzkéw zawodowych stojg na stanowisku, ze luka poko-
leniowa bedzie skutkowata niedoborami nie tylko jakosciowymi (kwalifikacje), ale takze

2 Wedtug dostepnych danych pracownicy z przedziatéw wiekowych 41-50 lat i 50 lat i wiecej stanowili w roku
2009 ponad 64% wszystkich zatrudnionych.
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ilosciowymi (liczba dostepnych pracownikéw). Czes¢ respondentéw - gtdwnie przedstawicieli
kadry zarzadzajgcej i ekspertéw ze sSwiata akademickiego - uwaza, ze odpowiednie dziatania
zostaty podjete z wyprzedzeniem, aby zapewni¢ odpowiednie zasoby ludzkie tak pod wzgle-
dem jakosciowym, jak i ilosciowym. Zwrécono takze uwage, ze przerost zatrudnienia w cza-
sach przed restrukturyzacjg sektora sprzyjat nauce w miejscu pracy i przekazywaniu wiedzy
stanowiskowej. W chwili obecnej nie ma czasu na indywidualne zajecie sie nowym pracow-
nikiem (model ,uczen chodzi krok w krok za mistrzem i obserwuje jego prace”), co moze
powodowaé de facto luke kwalifikacyjng miedzy kwalifikacjami oséb juz pracujgcych
i nowozatrudnionych. W takim przypadku moze doj$¢ do segmentacji wewnetrznego rynku
pracy ze wzgledu na kwalifikacje zawodowe pracownikow.

*
*

Komentarz ekspercki

W naszej ocenie problem luki pokoleniowej nie jest az tak powazny. Zjawisko to jest niwelowane
przez zmniejszajgce sie zapotrzebowanie (ilosciowe) na pracownikow zwigzane z inwestycjami
w technologie i unowoczesnianiem zakfadéw. Dodatkowo problem ten jest redukowany przez
angazowanie pracownikow tymczasowych/$wiadczacych prace na rzecz przedsiebiorstwa. W konse-
kwencji tego trendu i dalszych zmian w organizacji zaktadéw hutniczych niektére stanowiska naj-
prawdopodobniej przestang istnie¢ w chwili odejscia pracownika/-éw na emeryture.

Podobnie oceniamy wyzwanie zwigzane z lukg kwalifikacyjng: inwestycje w nowe technologie powo-
dujg zmiane zapotrzebowania na kwalifikacje pod wzgledem jakosciowym. W konsekwencji zaktady
hutnicze siegajg po osoby z zewnetrznego rynku pracy, chetnie absolwentéw uczelni. Wyzwanie
stanowi i bedzie stanowito uzupetnienie ich wiedzy o wiedze stanowiskowg, ale w dobie automatyza-
cji i komputeryzacji proceséw produkcyjnych wydaje sieg, ze proces ten trwa o wiele krocej niz w prze-
sztosci. Sporym zagrozeniem, ktére moze wzmocni¢ zjawisko luki kwalifikacyjnej — i woéwczas stanie
sie ona grozna — jest stosunkowo mata liczba absolwentéw z wyksztatceniem technicznym, umiarko-
wane zainteresowanie pracg w hutnictwie (pokutuje dawny wizerunek sektora) oraz atrakcyjne oferty
z niemieckiego rynku dla absolwentow szkot technicznych.

c. Kwalifikacje zawodowe a adaptacyjnos¢ przedsiebiorstw i pracownikow

Wzmocnienie zdolnosci do adaptacji przedsiebiorstw hutniczych za pomocag kwalifi-
kacji zawodowych opiera sie na ,poszerzaniu” zestawu kwalifikacji, ktorym dysponujg pra-
cownicy. Moze to by¢ dokonywane poprzez nabywanie nowych kwalifikacji lub rozszerzanie
kwalifikacji juz posiadanych. Podstawowym warunkiem jest gotowos¢ do nauki i ustawiczne-
go ksztatcenia.

Inng praktykg uelastyczniajgcg zatrudnienie w przedsiebiorstwie jest obserwowana od nie-
dawna praktyka wykorzystywania pracownikow tymczasowych/pracownikow swiadczgcych
prace na rzecz przedsiebiorstwa (leasing pracowniczy). Angazowanie tej kategorii pracowni-
kéw pozwala przedsiebiorstwom adaptowac poziom zatrudnienia do zmieniajgcego sie popy-
tu. W jednej z badanych firm w tej chwili 9% stanowig pracownicy swiadczacy prace na rzecz
przedsiebiorstwa; docelowo majg oni stanowi¢ do 20% wszystkich zatrudnionych. 2/3 z tych
0sOb pracuje na stanowiskach produkcyjnych, a 1/3 na stanowiskach wymagajgcych zaa-
wansowanych kwalifikacji. Mogg oni piastowac stanowiska od prostych robotniczych do dy-
rektorskich. Wedtug interlokutora z innej z badanych firm ok. 10-15% zatrudnionych musi by¢
zatrudniona w sposoéb elastyczny, aby zapewnic¢ przedsiebiorstwu mozliwosci dostosowywa-
nia do sytuacji rynkowej. W przypadku duzych firm czesto w charakterze pracownikow
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swiadczgcych prace na rzecz pracodawcy wystepujg byli pracownicy firmy lub pracownicy
hut, ktore znajdujg sie w gorszej sytuacji i muszg ogranicza¢ produkcje.

W kontekscie zatrudniania pracownikow tymczasowych/$wiadczgcych prace na rzecz praco-
dawcy najbardziej kontrowersyjnymi kwestiami wydajg sie takie zagadnienia jak stanowiska
na jakich mogg pracowac tacy pracownicy oraz jak zapewni¢, ze majg oni odpowiedni
poziom kwalifikacji i sg w stanie wykonywac¢ prace w sposob prawidtowy i bezpieczny.
W ocenie wykorzystywania pracownikéw tymczasowych/swiadczacych prace na rzecz
przedsiebiorstwa zaznacza sie bardzo silna polaryzacja stanowisk miedzy przedstawicielami
zwigzkow zawodowych i pracodawcow. Ci pierwsi uwazajg, ze pracownicy tymczasowi to
swego rodzaju ,kon trojanski” ostabiajgcy relacje miedzy pracodawcg i pracownikami i zwal-
niajgcy pracodawce od zobowigzan wzgledem pracownikéw. Angazujgc ich pracodawca
chce unikng¢ zatrudniania pracownikéw na podstawie umowy o prace i wynikajgcej z tego
stosunku odpowiedzialnosci. Przedstawiciele pracodawcéw oceniajg te praktyke nieco ina-
czej: z ich perspektywy pracownicy tymczasowi/pracownicy Swiadczgcy prace na rzecz
przedsiebiorstwa to naturalny ,bufor” zatrudnienia, a angazowanie ich zwieksza bezpieczen-
stwo zatrudnienia pracownikéw statych - tatwiej jest dostosowaé stan zatrudnienia do wahan
popytu bez koniecznosci zwalniania pracownikow statych.

Czes¢ z ekspertdw uwaza, ze pracownicy tymczasowi/Swiadczgcy prace to najczesciej oso-
by o nizszym poziomie wyksztatcenia; na zatrudnianiu ich zwykle cierpi BHP. Pracownicy
tymczasowi/Swiadczgcy prace nie sg tradycjg w sektorze hutnictwa stali — jeden z ekspertow
ocenit je jako ,innowacyjne ciecie kosztow”. Przedstawiciele pracodawcoéw uwazaja, ze takie
same wymagania wzgledem kwalifikacji zawodowych czy tez przestrzegania zasad BHP sag
stawiane przed zwyktymi pracownikami i osobami swiadczacymi prace na rzecz przedsie-
biorstwa. Nieprzestrzeganie tych wymaganh grozi zerwaniem kontraktu, na mocy ktérego jest
swiadczona praca.

Przyktad: pracownicy swiadczacy prace w ArcelorMittal

ArcelorMittal korzysta z pracownikéw zatrudnianych przez firme Manpower. Mogg to by¢ osoby za-
trudniane z rynku zewnetrznego, mogag byc¢ to zatrudnieni dawni pracownicy (np. w ten sposéb zostali
zatrudnieni zwolnieni pracownicy z Walcowni Blach Grubych Batory) czy tez absolwenci po raz
pierwszy podejmujgcy zatrudnienie (takie zaangazowanie stanowi ,bezpieczny” dla pracodawcy
okres prébny). Pracownicy Manpower pracujgcy na rzecz ArcelorMittal majg gwarancje zatrudnienia
i poziomu ptac na dwa lata oraz majg prawo do finansowanych kosztéw dojazdu w przypadku zmia-
ny miejsca Swiadczenia pracy.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan jakoéciowych, wrzesien - listopad 2010.

Niezaleznie od zapewnien pracodawcoéw o jednakowych warunkach dla pracownikow za-
trudnionych w przedsiebiorstwie i tymczasowych/$wiadczgcych prace, wsrdéd wszystkich
przedstawicieli pracownikdw panuje przekonania o dwdch kategoriach pracownikéw i gor-
szym traktowaniu pracownikow tymczasowych/Swiadczacych prace.
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Komentarz ekspercki

Zatrudnianie pracownikéow tymczasowych/angazowanie pracownikéw $wiadczgcych prace na rzecz
przedsiebiorstwa jest rzeczywistoscig. W swietle tej obserwacji oraz wyraznie odmiennej oceny tego
Zjawiska przez przedstawicieli zwigzkow zawodowych i pracodawcow istotnym wyzwaniem jest
uregulowanie zasad angazowania pracownikdw tymczasowych/$wiadczgcych prace na rzecz
w przedsiebiorstwach hutniczych. Regulacje te mogg dotyczy¢ takich kwestii jak: udziat tej kategorii
pracownikow w catkowitej liczbie zatrudnionych oséb, ich dostep do ksztatcenia i szkolenia zawodo-
wego czy tez do dodatkowych $wiadczen. Odwrdcenie tego trendu wydaje sie nierealne, ale powodu-
je on takze pozytywne skutki dla pracownikow zatrudnionych w ramach tradycyjnej umowy o prace:
wzmachia bezpieczenstwo ich zatrudnienia stanowigc bufor elastycznosci. Niemniej istotnym wyzwa-
niem jest przeciwdziatanie segmentacji wewnetrznego rynku pracy i pojawianiu sie kategorii ,lep-
szych” i gorszych” pracownikéw.

Potrzeba adaptacyjnosci w przedsiebiorstwie hutniczym wynika takze ze specyfiki
popytu na stal. Eksperci zauwazajg, ze pewne wahania popytu na stal sg naturalne w cyklu
rocznym: ,Wielko$¢ produkcji zalezy od rynku zbytu, a zapotrzebowanie na wyroby dfugie
Jjest mnigjsze zimg, bo wtedy jest mniej prac budowlanych; natomiast wiosng/latem jest
prowadzonych wiecej budow, wiec roSnie zapotrzebowanie na produkty stalowe i mogg
pojawic¢ sie nadgodziny. Jednak nie jest to zjawisko, ktore powoduje zagrozenie dla bezpie-
czenstwa pracy’. W tym kontek$cie pewna elastyczno$¢é w sposobie organizacji pracy (nad-
godziny, rozliczanie czasu pracy w cyklu rocznym) czy tez w zatrudnianiu (zatrudnianie na
czas okreslony lub angazowanie pracownikéw tymczasowych/swiadczacych prace na rzecz
innego podmiotu) wydaje sie byc¢ istotng kwestig. Jeden z ekspertow wskazat, ze boom pro-
dukgiji stali w latach 2006/2007 udowodnit elastyczno$¢ zatrudnienia.

Przyktad: Przesuniecia wewnetrzne w przypadku obowigzywania gwarancji zatrudnienia

W hucie Celsa Ostrowiec do 2011 roku obowigzuje pakiet socjalny, w ktérym zostaty zapisane gwa-
rancje zatrudnienia. W przypadku spadku zaméwien w jednym dziale, pracownicy sg przesuwani do
drugiego dziatu — tam, gdzie jest praca. W momencie spadku zamoéwien do Zaktadu Wyrobéw Kutych
(ZWK) nastapity przesunigcia do Zaktadu Wyrobow Walcowanych (ZWW). W ten sposdb zapewniono
prace dla oséb z ZWK i zachowano ustalenia pakietu socjalnego. Nalezy jednak podkresli¢, ze jest to
praktyka przedsigbiorstw, gdzie stale obowigzuje pakiet socjalny z gwarancjami zatrudnienia. W in-
nych przedsiebiorstwach przesuniecia wewnetrzne sg stosunkowo rzadko wykorzystywane i raczej
dotyczg pracownikéw, ktorzy np. z przyczyn zdrowotnych nie sg w stanie wykonywac pracy na swym
dotychczasowym stanowisku.

Zrédfo: opracowanie wtasne na podstawie badan jako$ciowych, wrzesien - listopad 2010.

Wzmacnianiu zdolnosci do adaptacji przedsiebiorstw sprzyjajg zmiany w zakresie wykorzy-
stywanych technologii i modernizacja produkcji. Sg to procesy tagodzgce luke pokoleniowg
i kompetencyjng. Nowe technologie i sposoby produkcji sg tak inne od tych uzywanych
w przesztosci, ze do ich obstugi potrzeba pracownikéw z nowymi kwalifikacja-
mi/kompetencjami. W naturalny sposéb odchodzg osoby z dawnymi kwalifikacjami, a w ich
miejsce sg zatrudniane osoby z juz nowymi kwalifikacjami. Jeden z ekspertéw: ,Niektore linie
technologiczne czesciowo umrg z ludzmi, ktorzy pracujg w dawny sposob — jest to sytuacja
hut, ktére sie nie zmodernizowaty”. Pod tym wzgledem adaptacyjnosci przedsiebiorstwa
i pracownikéw sprzyjata, i nadal sprzyja naturalna wymiana pracownikoéw. Liczne odejscia
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i koniecznos¢ mnogich rekrutacji stanowig raczej wyzwanie logistyczne dla dziatéw HR niz
faktycznie zagrozenie. Problemem jest mata liczba dobrych kandydatéw z wyksztatceniem
technicznym, ale znowu w sukurs przedsigbiorstwom hutniczym przychodzi zmiana techno-
logiczna i postep: na wielu miejscach praca jest zautomatyzowana i potrzeba mniejszej licz-
by pracownikéw do jej wykonywania. Proces ten powoduje takze, ze w przypadku wiekszej
liczby stanowisk z powodzeniem mogg by¢ zatrudniane kobiety, np. jako inzynierowie tech-
nologowie. Problematyczne stale sg umiejetnosci kandydata, czesto majg oni tylko wiedze
zawodowa, ale nie majg doswiadczenia.

Podwyzszanie sie poziomu wyksztatcenia oséb pracujgcych w hutnictwie jest takze czynni-
kiem wspomagajgcym adaptacyjnos¢, poniewaz takie osoby na ogot szybciej sie uczg. Poza
zatrudnianiem pracownikéw z wyzszym wyksztatceniem istotnym czynnikiem warunkujgcym
zdolnos$¢ do adaptacji jest gotowos¢ do nauki demonstrowana przez osoby zatrudniane na
wszystkich stanowiskach, jak tez kultura techniczna. Te dwie cechy powodujg, ze pracowni-
cy stosunkowo szybko opanowujg nowe technologie i sg w stanie dostosowac sie do zmian.

Adaptacyjnos¢ co innego oznacza w przypadku przedsiebiorstwa nalezgcego do gru-
py miedzynarodowej, a co innego w przypadku zaktadu krajowego, nie bedgcego czescig
wiekszego koncernu. W przypadku tego pierwszego jego zdolno$¢ dostosowywania sie wy-
nika z tego, ze jego funkcjonowanie na rynku polskim jest pochodng globalnej polityki firmy.
Mozliwe jest tez absorbowanie wahan z danego kraju na poziomie koncernu. Adaptacyjnosc
w przypadku zaktadéw ,pojedynczych”, nie nalezgcych do grupy, polega na dywersyfikacji
produkcji (np. budowanie uniwersalnej linii walcowniczej, ktéra wytwarza np. 100 produktow
oraz linii specyficznej, ktéra produkuje 1-2 produkty nietypowe, niestandardowe) i rynkow
zbytu.

Pozytywny wptyw na mozliwosci adaptacyjne przedsiebiorstw ma swiadomosc¢ potrzeby
zmian; w ocenie niektérych ekspertdéw polski sektor hutniczy jest bardziej sSwiadomy koniecz-
nosci zmian niz jego europejskie odpowiedniki.

d. Wyzwania stojace przed hutnictwem w kontekscie ich zasobow ludzkich

W lutym 2008 roku w swym komunikacie dotyczgcym konkurencyjnosci przemystu
metalurgicznego Komisja Europejska podkreslita znaczenie wyksztatconej sity roboczej jako
jednego z gtdéwnych atutéw tego przemystu w Europie. Jednoczesnie Komisja za Europejskag
Platformg Technologiczng Stali (European Steel Technology Platform) wskazata najwieksze
wyzwania, z ktérymi ten sektor bedzie sie musiat zmierzy¢. Byty to:

o starzenie sie sity roboczej w przedsiebiorstwach hutniczych, ale takze w zwigzanych
Z nim centrach badan i techniki;

e zapotrzebowanie na nowe kompetencje, w tym umiejetnosci w zakresie zarzadzania
i przedsiebiorczosci;

e koniecznos¢ lepszego wykorzystywania istniejgcych klastrow i tym podobnych struk-
tur na potrzeby badan i rozwoju, szkolen wstepnych i inicjatyw wpisujgcych sie
w koncepcje nauki przez cate zycie;

e poprawe mobilnosci pracownikéw zaréwno z kadry zarzadzajgcej, jak i technicznej*.

30 Komisja Europejska, Komunikat Komisji do Rady i Parlamentu Europejskiego w sprawie konkurencyjnosci
przemystu metalurgicznego, Bruksela 22 lutego 2008 rok, KOM (2008) 108 wersja ostateczna, http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2008:0108:FIN:pl:PDF, s.6.
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Do tych wyzwan mozna dotgczy¢ kwestie zwigzane ze zmiang organizacji pracy w zwigzku
z wdrazaniem nowych technologii, wprowadzaniem nowych sposobdéw organizacji pracy
i poczatkiem masowych odej$¢ pracownikow.

Przedstawiciele pracodawcow oceniajg, ze na pierwszym etapie przemian w sektorze hutnic-
twa stali konieczna byta — i stale jest, cho¢ w mniejszym stopniu — redukcja luki kompeten-
cyjnej. Na obecnym etapie i w najblizszej przyszitosci trzeba bedzie sie zmierzy¢ z lukg
pokoleniowg. Proces ,wymiany kadry” jest ztagodzony gtebokimi zmianami technologii,
a takze nowg organizacjg pracy, ale przedsiebiorstwa hutnicze muszg przygotowaé sie na
odejscia ha emeryture znacznych grup pracownikéw w czasie najblizszych lat.

Niektorzy z interlokutorow zwracali uwage, ze znacznym wyzwaniem jest zagospodarowanie
zwiekszajgcej sie liczby pracownikéw z przeciwwskazaniami lekarskimi do wykonywania do-
tychczasowej pracy, ktérym pracodawca jest zobowigzany dostosowac zakres czynnosci do
zalecen lekarskich. W przypadku czterech z dziesieciu zaktadéw hutniczych, ktére wziety
udziat w badaniu ilosciowym w przedsiebiorstwie istniejg procedury dotyczace
wykorzystywania kwalifikacji starszych, a dziatania szkoleniowe sg podejmowane we
wspotpracy z przedstawicielami pracownikow®".

Ponadto, kwestig, ktdrg nalezy bra¢ pod uwage jest obecnos¢ na rynku polskim jednego du-
zego gracza (ArcelorMittal — ok. 70% mocy produkcyjnych, ok. 90% zatrudnienia).
Ze wzgledu na swg skale petni on role ,trend-settera” w sektorze hutnictwa stali, takze
w odniesieniu do praktyki zarzgdzania zasobami ludzkimi przedsiebiorstwa.

FUNDUSZ SPOLECZNY *pk

Komentarz ekspercki

Wyzwania zwigzane z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi w sektorze hutnictwa stali i z kwalifikacjami
zawodowymi pracownikow sektora bedg zalezaty w duzej mierze od przyjetych scenariuszy rozwoju i
strategii poszczegdlnych inwestoréw, a w szczegdlnosci najwiekszego inwestora. Poniewaz sg to
firmy miedzynarodowe, to ich strategia globalna bedzie miata znaczenie dla sytuacji w Polsce, dlate-
go tez powinna by¢ obserwowana i analizowana na biezgco.

e. Szkolenia zawodowe z sektorze hutnictwa stali

Charakterystyka szkolen zawodowych

W 2009 roku wydano ponad 9,2 min ztotych na szkolenia pracownicze w przemysle
hutniczym. Dominowaty szkolenia zewnetrzne: ponad 8,8 min PLN zostato wydanych na
szkolenia zewnetrzne, a 817 tys. PLN na szkolenia wewnetrzne. Poroéwnujgc okres miedzy
kwartatem | i Ill, rok do roku (2009 - 2010) mozna zauwazy¢, ze nieznacznie wzrosty wydatki
na szkolenie w ogole (3%), natomiast znacznie zmalaty wydatki na szkolenia wewnetrzne,
stosunkowo mato wzrosty wydatki na szkolenia zewnetrzne (19%), a liczba przeszkolonych
pracownikéw wzrosta 0 8%.

3B, Surdykowska, op.cit., s.4-5.
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Tabela 4. Wydatki na szkolenia i liczba przeszkolonych pracownikéw (2009; poréwnanie kwar-
tat 11112009 i 2010) .

Wydatki na Szkolenia wew Szkolenia zew | Liczba przeszkolonych
szkolenia [tys. PLN] [tys. PLN] pracownikow
[tys. PLN]

2009 9 233,04 817,4 8 820,67 30 557
Q1-Q3 2009 7 680,04 751,1 5 889,91 19 957
Q1-Q3 2010 7934,05 285,8 7014,01 21626

% +3,3 -61,9 +19,1 +8,4

Zrédfo: CIBEH 2010.

Wg dostepnych danych CIBEH w Il kwartale 2010 roku wydano prawie 3,5 min zto-
tych na szkolenia, dominowaly szkolenia zewnetrzne (ponad 3,1 min zlotych) i przeszkolono

ponad 9 277 osdb.

Tabela 5. Szkolenia pracownikéw w Il kwartale 2010 roku.

Wyszczegdlnienie Wartos¢
Wydatki na szkolenia- ogétem (tys. zt) 3 489,78
w tym na: 195,60
- utrzymanie wiasnej bazy szkoleniowej
- szkolenie wewnetrzne (bez kosztéw utrzymania witasnej bazy) 187,40
- szkolenia w instytucjach zewnetrznych 3110,18
Liczba przeszkolonych pracownikéw (osoby) 9277

Zrédfo: Biuletyn o wynikach gospodarczych sektora hutniczego, 6/2010, CIBEH.

Liczba godzin przypadajgcych na osobe szkolong znacznie sie réznita pomiedzy badanymi
zaktadami pracy: w 2009 roku S$rednia liczba godzin szkoleniowych wynosita od 1,15 godziny
na pracownika w ISD Hucie Czestochowa do 30 godzin na pracownika w Hucie tabedy.
Najwiecej godzin szkolen przypadato na pracownika w hucie BGH (60 w roku 2008 i 30
w roku 2009) i w Hucie tabedy (20 godzin w roku 2008 i 18 godzin w roku 2009).

Tabela 6. Liczba godzin szkolen przypadajaca srednio na pracownika (2007- 2009).

Nazwa przedsiebiorstwa 2007 2008 2009
Arcelor Mittal Poland 2,8 3,7 1,9
Arcelor Mittal o/Krakéw 5 7 10
Arcelor Mittal Warszawa 21 18 11
Arcelor Mittal Tubular Products 0 0 0
ISD Huta Czestochowa 1,97 2,6 1,15
HSW — Huta Stali Jakosciowych 1 1 0
Huta tabedy 12 20 18
BGH Polska Sp. z o0.0. - 60 30
Sevestallat Silesia Sp. z o.0. 0 5 7

Podana liczba godzin szkoleniowych nie uwzglednia szkolen obligatoryjnych.

Zrédto: B. Surdykowska, badanie ilosciowe, Warszawa, lipiec 2010, s. 3.
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Dane z badania jakosciowego pozwalajg uzupetni¢ ten statystyczny obraz szkoleh o infor-
macje co do rodzajow szkoleh oraz sposobu ich organizacji. Dominujgcg formg szkolen sg
szkolenia zewnetrzne, ktére bardzo czesto pozwalajg naby¢ lub uaktualnic wymagane
uprawnienia.

Tematyka organizowanych szkolen
Wsrod organizowanych szkolen badane przedsiebiorstwa wskazaty nastepujgce kursy:

e szkolenia dla szczegdlnie uzdolnionych pracownikéw (mtodych inzynierow) - przykta-
dem moze by¢ program realizowany w ArcelorMittal ,Masz talent”;

e szkolenia dla pracownikéw z duzym doswiadczeniem, aby przygotowaé ich do roli
mentorow;

e szkolenia odbywane w ramach dtugofalowej wspotpracy ze szkotami wyzszymi i/lub
w czasie praktyk studenckich — przyktadem moze by¢ realizowany w ArcelorMittal
program ,ZainSTAIuj sie u nas”;

e szkolenia menedzerskie, np. program realizowany w CMC Zawiercie albo program
~,Akademia Menedzera” realizowany w ArcelorMittal

e szkolenia jezykowe — warto zauwazyc, ze byty to szkolenia, z ktérych najszybciej re-
zygnowano podczas kryzysu;

e szkolenia ,twarde”: wynikajgce ze zmian w przepisach, zwigzane z pozyskiwa-
niem/odnawianiem uprawnien (np. kursy zawodowe w zakresie takich specjalnosci
jak operator suwnicy, spalacz elektryczny, przepalacz gazowy, konserwator suwnic,
operator wozka widtowego; kursy z zakresu prawa pracy, przepiséw podatkowych
etc.) - te szkolenia to zdecydowana wiekszo$¢ we wszystkich badanych przedsiebior-
stwach;

e szkolenia ,miekkie”: budowanie umiejetnosci interpersonalnych, zarzgdczych - ten
rodzaj szkolen jest adresowany do pracownikéw zatrudnionych na coraz nizszych
szczeblach w strukturze firmy w zwigzku z tendencjg do sptaszczania struktury firmy
i ograniczania szczebli kierowniczych;

e jedno z badanych przedsiebiorstw wskazato, ze w roku 2008 i 2009 organizowato
szkolenia zwigzane ze zmianami technologicznymi.

»lechnologia” organizacji szkolen

Wiekszos¢ przedsiebiorstw przeprowadza analize potrzeb szkoleniowych. Taka sytu-
acja ma miejsce w siedmiu z dziesieciu zaktadow hutniczych, ktére wziety udziat w badaniu
ilosciowym?®2. Te, ktdre to robig - okoto potowa badanych przedsiebiorstw — najczesciej anali-
Zujg swoje potrzeby szkoleniowe na poziomie indywidualnego przedsiebiorstwa.

W przypadku firm nalezgcych do wiekszej Grupy zapotrzebowanie na szkolenia jest czesto
okreslane w poszczegolnych jednostkach na podstawie listy szkolen, ktére bedg w danym
roku dostepne. Wéwczas to kierownik komorki/dyrektor wydziatu jest zobowigzany do wypet-
nienia takiego zapotrzebowania i przekazania go do centrali. Tak opracowane zapotrzebo-

%2, Surdykowska, op.cit., s.4-5.
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wanie jest weryfikowane przez dyrektora personalnego i zatwierdzane przez prezesa>.
W trzech z badanych zaktadow okreslanie potrzeb szkoleniowych odbywa sie we wspotpracy
ze zwigzkami zawodowymi** — dopiero tak przygotowane zapotrzebowanie na szkolenia jest
przesytane do zatwierdzenia.

Komentarz ekspercki

~Wypetnianie listy szkolen” w miejsce diagnozowania potrzeb szkoleniowych ma czasem wigcej
wspoélnego z administracyjnym klasyfikowaniem pracownikédw na szkolenia niz ze sporzgdzaniem
planu szkoleniowego dla kazdego pracownika w drodze indywidualnej rozmowy i planowania kariery.
Wydaje sie, ze wynika to z faktu, iz znaczna liczba badanych zaktadéw nie posiada strategii zarzg-
dzania zasobami ludzkimi, a takze nie wykorzystuje modelu kompetencyjnego do planowania rozwoju
swych pracownikéw czy tez do przeprowadzenia oceny roczne;.

Zaobserwowano, ze w tych przedsiebiorstwach (okoto potowy badanych przedsigbiorstw),
gdzie dokonywana jest ocena roczna pracownikéw, przeprowadza sie takze diagnoze po-
trzeb szkoleniowych. W czesci z takich przedsiebiorstw istniejg rozwigzania z zakresu moty-
wowania pracownikbw do podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Przyktadem takiego
rozwigzania jest dodatek do wynagrodzenia (liczony jako odpowiedni procent od wynagro-
dzenia) za opanowanie zadan zwigzanych z pracg na innym stanowisku niz stanowisko zaj-
mowane przez pracownika. Nie we wszystkich przedsiebiorstwach szkolenia zawodowe sg
postrzegane jako jeden z elementéw motywujgcych. W jednym z badanych przedsigbiorstw
mozliwosci rozwoju zawodowego realizowanego w firmie sg postrzegane jako jeden z ele-
mentow tworzenia zaangazowania zatogi, co ma przektada¢ sie na wieksze zyski. W przy-
padku szesciu z dziesieciu zaktaddéw hutniczych, ktére wziety udziat w badaniu ilosciowym
w przedsiebiorstwie funkcjonuje system motywujgcy pracownikéw do podnoszenia kwalifika-

cji*>.

W nielicznych zaktadach - dwa wsréd badanych przedsiebiorstw - sg organizowane progra-
my/moduty szkoleniowe, ktére rozwijatyby/wzmacniatyby umiejetnosci ogdlnorozwojowe
pracownikéw®. W jednym z badanych zaktadéw hutniczych do szkolen ogélnorozwojowych
zalicza sie uczestnictwo w targach, konferencjach, sympozjach etc.

% Tylko w jednym z badanych zakfadow trafia do komorki odpowiedzialnej za ksztatcenie kadr (Centrum Ksztat-
cenia Kadr), ktéra weryfikuje zasadnos¢ zgtoszonych szkolen. Dopiero na tej podstawie jest konstruowany budzet
szkoleniowy, ktory trafia do zatwierdzenia do zarzadu.
#w przypadku czterech z dziesieciu zaktadow hutniczych, ktére wziety udziat w badaniu ilosciowym dziatania
gszkoleniowe sg podejmowane we wspotpracy z przedstawicielami pracownikéw.

Ibidem.
% Przedstawiciele wszystkich dziesieciu zaktadow hutniczych, ktérzy wzieli udziat w badaniu ilosciowym popierali
postulat zwiekszenia liczby szkolen ogodlnorozwojowych w celu umozliwienia pracownikom podjecia pracy poza
branzg hutnicza.
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Komentarz ekspercki

Wydaje sig, ze w Swietle zmian zachodzgcych w sektorze takich jak coraz wieksza ztozonosc¢ pracy,
zmiany w tresci pracy oraz koniecznos¢ kilkukrotnej zmiany zakresu zadan, a nawet miejsca pracy
w czasie trwania zycia zawodowego, szkolenia ogodlnorozwojowe sg istotne. Tego rodzaju szkolenia
sg wyrazem troski pracodawcy o pracownika, budujg zatrudnialno$¢ pracownikdéw i podnoszg ogoiny
poziom zasobdéw ludzkich firmy. Incydentalno$¢ takich szkolen dowodzi, ze sektor hutniczy jeszcze
nie docenia ich wagi.

Pod wzgledem rodzaju szkolenia dominujg szkolenia zewnetrzne, cho¢ huty takze wykorzy-
stujg szkolenia wewnetrzne i mieszane. Kilka z badanych przedsiebiorstw na state wspotpra-
cuje z firmami zewnetrznymi, ktére dostarczajg okreslone szkolenia. W jednym z badanych
zaktadéw szkolenia BHP dostarcza firma szkoleniowa nalezgca do zwigzku zawodowego.
Jeden z badanych zaktadéw wspétpracowat z Centrum Ksztatcenia Praktycznego. W innym
zaktadzie hutniczym postanowiono wykorzystaé na cele szkoleniowe infrastrukture, ktéra
pozostata po zamknietej szkole przyzaktadowej (pracownie praktycznej nauki zawodu, urza-
dzenia etc.). Stworzono wiec Fundacje Witasnosci Pracowniczej, ktéra oferuje programy
szkoleniowe dla pracownikow zaktadu, ale tez Swiadczy ustugi dla klientéw zewnetrznych.

Dobra praktyka: Fundacja Wlasnosci Pracowniczej — sposéb na podnoszenie kwalifikacji
i przekwalifikowywanie sie

Fundacja Wtasnosci Pracowniczej (FWP) prowadzi szkolenia w zakresie, m.in. prowadzenia wtasne-
go biznesu. Ma na celu promocje zatrudnienia i aktywizacje zawodowg 0s6b pozostajgcych bez pracy
i zagrozonych zwolnieniem z pracy. Dla osob, ktére zdecydowaty sie zatozy¢ wiasny biznes dziata
Inkubator Przedsiebiorczosci udzielajgcy, m.in. pomocy prawnej i lokalowej przy rozpoczynaniu swo-
jej dziatalnosci.

FWP powstata po to, by oferowac szkolenia w zakresie kwalifikacji, ktére bedg potrzebne w przyszto-
Sci, a takze, aby utrzymaé pozostatosci zlikwidowanej szkoty. W efekcie powstat otwarty osrodek
ksztatcenia zawodowego (Centrum Ksztatcenia i Szkolenia, CKiS), po przeksztatceniu Osrodka Do-
skonalenia Zawodowego dziatajgcego wczesniej w zaktadzie. CKiS podlega kuratorium i oferuje
szkolenia wewnetrzne i zewnetrzne dla klientéw zewnetrznych, takze personelu wydzielonych spétek.

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie badan jakoéciowych, wrzesien - listopad 2010.

W jednej z badanych hut nalezgcej do koncernu globalnego zakorzeniong praktykg szkolen
wewnetrznych jest tzw. crossing - wysytanie pracownikow do oddziatéw zagranicznych firmy
w celu wymiany wiedzy i doswiadczen. Szkolenia wewnetrzne sg tez bardzo wazne na
etapie wdrazania nowego pracownika do pracy: poniewaz czesto trudno jest znalez¢ kandy-
datéw z odpowiednim wyksztatceniem, dlatego tez czesto zatrudnia sie osoby o profilu zbli-
zonym do zapotrzebowania firmy (np. osoby z wyzszym wyksztatceniem technicznym lub
osoby po technikum elektrycznym czy hydraulicznym) i wdraza sie je do pracy w konkretnej
firmie poprzez szkolenie w miejscu pracy. Rozwigzaniem stosowanym w jednej z hut jest
Klub Kreatywnego Pracownika — wewnetrzny projekt edukacyjny czy tez, na dalszym etapie,
pofformalne tematyczne spotkania zespotu ze specjalistg z okreslonego obszaru. Szkolenia
wewnetrzne sg takze wykorzystywane, by zapoznac pracownikéw z procedurami wewnetrz-
nymi i politykami przedsiebiorstwa, np. szkolenie w zakresie przeprowadzania oceny pra-
cownikow.
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Na etapie wdrazania nowego pracownika w zakfadach hutniczych wykorzystywany jest takze
mentoring. Pierwszy okres pracy odbywa sie pod okiem doswiadczonego pracownika (np.
min. 2 miesigce na COS-ach), a potem nowy pracownik pracuje samodzielnie, ale pod czuj-
nym okiem mentora. Odchodzi sie od wewnetrznych egzaminéw stanowiskowych na rzecz
prébki pracy, ktéra decyduje czy pracownik jest juz gotowy do samodzielnej pracy. W zad-
nym z badanych zaktadéw®’ mentoring nie byt sformalizowany, tzn. nie byt wpisany do
zakresu obowigzkow czy tez nie zostato okreslone jakg proporcje czasu ma on stanowié
w catosci zaje¢ pracownika-mentora. Powodem nieformalizowania mentoringu jest przeko-
nanie, ze praca w hutnictwie jest pracg zespotowg i w naturalny sposob brygadziscie czy
mistrzowi zalezy na tym, aby wszyscy cztonkowie zespotu maksymalnie szybko zaczeli pra-
cowac efektywnie (rozliczana jest zmiana, czyli efekt pracy zespotowej). Wg interlokutorow
nie ma potrzeby formalizowania tej kwestii. Tylko w jednym z badanych zaktadow system
mentoringu byt sformalizowany, a mistrz byt dodatkowo wynagradzany za zadania mentora
(na podstawie umowy-zlecenia). Interlokutorzy byli zgodni, ze rola mentoringu i dzielenia sie
wiedzg przez doswiadczonych pracownikow (tzw. transfer wewnetrzny) bedzie nadal istotna
W przysztosci.

Komentarz ekspercki

Wydaje sie, ze w chwili, gdy liczba pracownikéw zostata znacznie zredukowana, nie ma przerostéw
zatrudnienia i mistrz czy brygadzista nie dysponujg czasem wolnym na szkolenie nowych pracowni-
kéw pojawia sie palgca potrzeba sformalizowania mentoringu. Powinno sie to odby¢ na dwéch po-
ziomach — organizacyjnym i $wiadomosciowym:

e nalezy wpisac¢ to zadanie do zakresu obowigzkéw i zdecydowac jaki procent czasu pracy
moze by¢ na mentoring przeznaczany (poziom organizacyjny);

e nalezy alokowa¢ wynagrodzenie za petnienie tej funkcji, np. w formie dodatku do aktualnego
wynagrodzenia lub wskazac¢ jaka czes¢ pensji wynagradza wysitki zwigzane z mentoringiem
(poziom organizacyjny);

e nalezy uswiadomi¢ tak mentorom, jak i wszystkim pracownikom wage tego zadania po to, by
nie byto ono traktowane jako dodatkowe i ,mniej wazne”, ale zeby stato sie jednym z istot-
nych zadan zawodowych osoéb kierujgcych zespotami (poziom $wiadomosci).

Waznym wyzwaniem dla mentoringu i transferu wiedzy wewnatrz firmy jest angazowanie
pracownikéw tymczasowych/$wiadczgcych prace na rzecz pracodawcy. Ci pracownicy naj-
czesciej wykonujg najprostsze prace i wg jednego z przedstawicieli pracownikéw: ,nawet nie
chcemy ich niczego uczyc, bo nie wiemy jak dftugo z nami zostang”. Oznacza to, ze moze
nastepowac¢ hamowanie naturalnego przebiegu budowania wiedzy w organizacji ze wzgledu
na faktyczng (lub odczuwang) niestabilnos¢ zatrudnienia.

W duzych firmach zatrudniajgcych wielu pracownikéw wyzwaniem jest zapewnienie
ptynnego sposobu organizacji szkolen roztozonego w czasie tak, aby firma funkcjonowata
bez przeszkod. Jedng z takich metod jest organizacja szkoleh w czasie wolnym pracownika
(lub czesciowo w czasie wolnym), co jest roznie oceniane przez interlokutoréw. Przedstawi-
ciele zwigzkéw zawodowych sg stanowczo przeciwni organizacji szkolen zawodowych
w czasie wolnym od pracy; przedstawiciele kadry zarzgdczej podkreslajg, ze czasami jest to
jedyna mozliwosc¢ organizacji szkolenia bez zaburzania pracy zaktadu.

3" Whniosek ten dotyczy wszystkich zaktadéw hutniczych przebadanych w ramach badania jakosciowego; w o$Smiu
z dziesieciu z przedsiebiorstw, ktére wziety udziat w badaniu ilosciowym nie istnieje sformalizowany system prze-
kazywania doswiadczenia przez starszych pracownikow.
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Komentarz ekspercki

Sprzeciw wobec idei szkolerh w czasie wolnym pracownika jest zrozumiaty. Niemniej wydaje sie, ze
w przypadku szkoleh ogélnorozwojowych czy tez takich, ktére pozwalajg zdoby¢ kwalifikacje przekra-
czajgce wymagania aktualnego stanowiska nalezy by¢ gotowym na takie rozwigzania. Organizacja
tego rodzaju szkolen opiera sie na dwoch zatozeniach: pracodawca finansuje szkolenia niebezpo-
Srednio zwigzane z obecnym miejscem pracy (wzmacniajg zdolno$¢ do zatrudnienia pracownika),
a pracownik wnosi wktad w postaci swego czasu wolnego (wkfad posrednio finansowy).

W jednym z badanych zaktadow wykorzystuje sie masowo instrukcje stanowiskowo-
czynnosciowg - materiat szkoleniowy w formie planszy montowanej na danym stanowisku
pracy, ktéry zawiera instrukcje obstugi maszyny oraz wskazania BHP; instrukcja taka jest
opracowywana przez kierownika dziatu lub lidera. Jeden z interlokutorow wskazat, ze
w przysztosci w wiekszym zakresie bedzie wykorzystywane samoksztatcenie kontrolowane,
blended learning, a takze e-learning.

Komentarz ekspercki

Warto zauwazyé, ze podczas kryzysu ekonomicznego wszystkie badane przedsiebiorstwa utrzymaty
szkolenia pozwalajgce uaktualni¢ posiadane i naby¢é nowe uprawnienia; utrzymano takze szkolenia
z zakresu BHP. Natomiast zrezygnowano ze wszystkich dodatkowych programow: pierwsze szkole-
nia, z ktérych rezygnowano byty to zwykle szkolenia jezykowe. W naszej ocenie dowodzi to, ze
szkolenia zawodowe sg traktowane jako narzedzie ,na czas pogody”’. Druga konstatacja dotyczy
tego, ze prawie w 100% przedsiebiorstwa hutnicze finansujg szkolenia zawodowe z wtasnych budze-
téw i nie korzystajg ze srodkéw Funduszu Prac:y38 lub z dostepnych srodkéw europejskich.

Szkolenia dla pracownikéw ,50+”

Odrebnym zagadnieniem jest temat szkoleh zawodowych i przekwalifikowujgcych dla
pracownikéw 50+. Zadne z badanych przedsiebiorstw takich szkolen nie organizuje/nie
uczestniczy w ich organizacji we wspétpracy z partnerami z innych instytucji, np. z powiato-
wych urzedow pracy. Brak rowniez takich dziatan na poziomie sektorowym czy tez krajowym.
Te same szkolenia sg dostepne dla wszystkich pracownikéw — decydujg potrzeby szkolenio-
we i braki w kwalifikacjach, a nie wiek. Nie wykorzystuje sie specjalnych metod szkolenio-
wych dla pracownikow starszych wiekiem.

W badaniu ilosciowym tylko jeden z respondentéw wskazat na koniecznos¢ organizowania
szkolen ogolnorozwojowych dla pracownikdw powyzej 50. roku zycia. W tej samej firmie
w roku 2008 i 2009 zorganizowano szkolenia ogdlnorozwojowe umozliwiajgce podjecie no-
wej pracy. W odniesieniu do starszych pracownikéw pojawit sie postulat oferowania im szko-
len z kreatywnosci i gotowosci do nauki.

W jednym z badanych zaktaddéw regionalne zwigzki zawodowe sg odpowiedzialne za szko-
lenie pracownikow 50+. W innym przedstawiciel zwigzkéw zawodowych stwierdzit, ze prze-
szkodg w organizowaniu takich szkolen jest nieche¢ samych pracownikéw: ,Kazdy uwaza,
Ze jako$ dotrwa do emerytury”. Z kolei jeden z przedstawicieli kadry zarzgdczej skrytykowat

%8B, Surdykowska, op.cit, s.8.
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brak jakichkolwiek zachet dla pracodawcéw w zwigzku z organizowaniem szkolen dla pra-
cownikow 50+.

Szkolenia przekwalifikowujgce

W chwili obecnej wspotpraca miedzy PUP-ami a pracodawcami w zakresie szkolen
przekwalifikowujgcych nie istnieje. Odejscia pracownikow - mimo ze czasem liczne - sg reali-
zowane w ramach indywidualnych ustalen z pracodawca, ew. programu dobrowolnych
odejs¢, a nie zwolnien monitorowanych, co owocowatoby koniecznoscig ustalenia programu
szkolen z PUP. W konsekwencji, osoby odchodzace z pracy w hutnictwie nie majg zorgani-
zowanego wsparcia: muszg samodzielnie poszukiwa¢ pracy oraz uzupetniaé/nabywac¢ nowe
kwalifikacje. Przedstawiciele pracownikéw podkreslajg, ze nie ma Zzadnych uregulowan
prawnych, ktére obligowatyby pracodawce do wspierania pracownikéw odchodzgcych z pra-
cy w przygotowaniu do podjecia pracy gdzie indziej.

Jeden z interlokutorow reprezentujgcy kadre zarzgdczg zwrdcit uwage, ze szkolenia prze-
kwalifikowujgce mogg nabiera¢ na znaczeniu w swietle planéw wydtuzenia wieku emerytal-
nego, a takze likwidacji wczesniejszych emerytur. W przypadku niektérych stanowisk, np. na
stanowisku operatora suwnicy, praca staje sie ucigzliwa dla pracownikdw w pewnym wieku
i najbardziej pozgdane bytoby znalezienie dla nich innego zajecia. Utatwia to szkolenie prze-
kwalifikowujgce, cho¢ trzeba pamietaé, ze mozliwosci przesunie¢ w zaktadach sg ograniczo-
ne. W konsekwencji, trzeba mysle¢ o przesunieciach pracownikéw w sposob mozliwe ,sze-
roki” i tak tez planowac kursy przekwalifikowujgce.

Do tej pory zainteresowanie samych pracownikéw szkoleniami przekwalifikowujgcymi byto
nikte. Powodowata to gtéwnie che¢ utrzymania pracy, poniewaz w wiekszosci przypadkow
brak byto atrakcyjnej alternatywy na zewnetrznym rynku pracy. Przedstawiciele pracownikow
zwracajg uwage na czestg niecheé/matg podatnos¢ na zmiany pracownikéw z diugoletnim
stazem pracy. Z drugiej strony pojawiajg sie gtosy, ze umozliwienie pracownikowi pracy na
roznych stanowiskach z firmie moze by¢ dobrym rozwigzaniem w sytuacji, gdy utracit on
zdolno$¢ wykonywania pracy na dotychczasowym miejscu pracy. W tej sytuacji wymagane
bylyby odpowiednie szkolenia przekwalifikowujgce/pozwalajgce uzupetni¢ kwalifikacje zawo-
dowe. Jednoczesnie, wraz z modernizacjg hut i unowoczesnianiem produkcji, jest coraz
mniej ucigzliwych stanowisk pracy — w przysztosci bedzie mniej pracownikow, ktérzy ze
wzgledu na wiek i szkodliwe warunki pracy musieliby by¢ odsunieci od dotychczasowych
stanowisk pracy.

Komentarz ekspercki

Wydaje sie, ze wyzwaniem zwigzanym z organizacjg szkolen przekwalifikowujgcych moze by¢ dosy¢
czesto demonstrowana przez interlokutoréw- przedstawicieli pracodawcéw postawa, ze, cytujgc jed-
nego z respondentéw, ,w naszej firmie nieaktualnymi kwalifikacjami stajg sie kwalifikacje wszystkich
tych pracownikow, ktorych jednostki podlegajg reorganizacji”. W naszej ocenie jest to bardzo niebez-
pieczne myslenie, ktore przekresla doswiadczenie zawodowe pracownikéw i uniemozliwia analize
posiadanych przez nich kwalifikacji zawodowych w celu ich recyclingu”, czyli przystosowania do
wykorzystywania w innym kontekscie, czy tez wyposazanie pracownika w nowe kwalifikacje zawodo-
we na bazie tych juz posiadanych.
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Wspotoraca z publicznymi stuzbami zatrudnienia

Od 1999 roku System Urzedéw Pracy*® (SUP) byt zaangazowany we wdrazanie
postanowien HPS w zakresie dziatan na rynku pracy, a w szczegdlno$ci szkolen przekwalifi-
kowujgcych dla bytych pracownikéw sektora (w ramach kontraktéw szkoleniowych) oraz ak-
tywizujgcych zasitkéw socjalnych. Wojewddzki Urzad Pracy (WUP) byt aktywny na terenie
zaktadow objetych zwolnieniami: organizowat punkty rejestracji dla oséb odchodzgcych
z hutnictwa na $wiadczenia i zasitki przedemerytalne. Ponadto tworzyt punkty konsultacyjno-
doradcze dla osob objetych redukcjg zatrudnienia (np. w Hucie Baildon czy Hucie Czesto-
chowa). Przyktadem programu oferujgcego ustugi posrednictwa pracy, poradnictwa
zawodowego oraz refundowania czesci kosztow poniesionych w zwigzku z zatrudnianiem
przez nowych pracodawcéw oséb zwolnionych*® moze byé¢ program dla pracownikéw nieist-
niejgcej juz Huty ,Jednos¢” zatytutowany ,Miekkie ladowanie II”.

W chwili masowych odejs¢ w latach 90-tych i 2000 wysokosci odpraw nie uzalezniano od
warunku przeszkolenia zawodowego. Jednym z powoddw tej sytuacji byta obawa, ze pra-
cownicy kierowani na/zachecani do uczestnictwa w kursach przeszkalajgcych pytaliby
0 gwarancje zatrudnienia i oczekiwaliby wskazania sektorow/zaktadéw pracy, w ktérych mo-
gliby podja¢ zatrudnienie po ukonczeniu kursu.

Obecnie, wedle dostepnych danych®', pracodawcy nie zgtaszajg sie do WUP po ana-
lizy rynku pracy czy tez prognozy w zakresie kwalifikacji i zapotrzebowania na zawody. Jed-
noczesnie Obserwatorium Rynku Pracy przy WUP w Katowicach nie prowadzi odrebnych
analiz dotyczgcych sektora hutnictwa stali. W konsekwencji nie mozna mowi¢ o zakorzenio-
nym i systemowym podejsciu do organizacji szkolen przekwalifikowujgcych dla pracownikéw
odchodzacych z hutnictwa stali.

Jedynym znanym przypadkiem wsparcia udzielanego z funduszy publicznych pracownikom,
ktérzy majg by¢ zwolnieni, jest przypadek huty Bedzin (listopad 2010). Dziatania w ramach
.programu na rzecz osob bezrobotnych, zwolnionych z pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw, zwigzanych z trudnosciami gospodarczymi lub niewyptacalnoscig pracodaw-
cow w warunkach kryzysu finansowego” obejmuje 79 oséb, ktére majg straci¢ prace w kon-
sekwencji zamkniecia huty*’. Jeden z interlokutoréw, w ktérego zaktadzie pracy doszio do
zwolnien grupowych w roku 2009 i 2010, negatywnie oceniat wspotprace z PUP i Urzedem
Marszatkowskim. Gtéwnym powodem krytyki byto to, ze nie bylo odpowiednich instrumen-
téw, np. finansowania szkolen dla oséb jeszcze zatrudnionych. Przyjety w kohcu pakiet anty-
kryzysowy takze nie spetnit oczekiwan: pojawit sie zbyt pézno, a ,kryteria uzyskania wsparcia
byty nierealne”.

Uregulowania prawne istotne dla szkolen zawodowych

Przedstawiciele pracodawcéw i osoby odpowiedzialne za zarzgdzanie zasobami
ludzkimi w firmach mocno krytykuja nowowprowadzone regulacje dotyczgce szkolen i przy-
znawania urlopu na czas egzaminéw. Ustawa przewiduje, ze pracownik musi otrzymac ptat-
ny urlop na czas zdawania egzaminéw (od 6 do 21 dni). Ustawa nie precyzuje na jakiego
rodzaju egzaminy taki urlop przystuguje i obawiajg sie, ze moze powodowac koniecznosc
przyznawania urlopu z okazji zaliczania zwyktego testu konczgcego kurs. Nowowprowadzo-
ne regulacje naktadajg powazne obcigzenia na pracodawce w przypadku wysytania pracow-
nika na szkolenia obowigzkowe i mogg skutkowac¢ zmniejszeniem liczby szkolen nieobligato-

%W sktad SUP wchodzity Krajowy Urzad Pracy (KUP), Wojewodzki Urzad Pracy (WUP) i Powiatowe Urzedy
Pracy (PUP).

40 Refundacje obejmowaty wynagrodzenia i sktadki na ubezpieczenia spoteczne.

“ Materiaty z WUP Katowice, wywiad listopad 2010.

*2 Ibidem.
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ryjnych. Przez jednego z ekspertéw ustawa zostata oceniona jednoznacznie: ,Ta ustawa jest
najwiekszym bublem”. Ponadto wszyscy interlokutorzy uwazajg zapis o funduszu szkolenio-
wym za martwy; przedstawiciele pracownikow krytykujg jego dobrowolny charakter.

Komentarz ekspercki

W polskim prawie istniejg zapisy dotyczgce urlopéw szkoleniowych i rozwigzan, ktére miatyby wspo-
magac finansowanie szkolen. Gros z tych uregulowan jest dobrowolnych i... martwych. Dotyczy to
zapiséw o tworzeniu funduszu szkoleniowego w przedsiebiorstwie, jak tez dofinansowywania szkolen
zawodowych z Funduszu Pracy.

Wspbipraca miedzy zaktadami/na poziomie sektora w zakresie kwalifikacji zawodowych

Nie obserwuje sie zadnej wspotpracy na poziomie sektora czy tez miedzy poszcze-
golnymi zaktadami pracy w obszarze kwalifikacji zawodowych. Eksperci stojg na stanowisku,
ze takiej wspotpracy nie nalezy sie spodziewac z kilku zasadniczych powodow:

e obecnosci jednego duzego gracza na rynku (ArcelorMittal) z dobrze rozwinietym
systemem szkolen, ktérym objete sg wszystkie zaktady;

e funkcjonowania na rynku polskim szesciu réznych inwestoréw, z ktérych kazdy
realizuje swojg polityke ksztatcenia ustawicznego;

e silnej konkurencyjnosci podmiotéw, ktéra uniemozliwia otwartg komunikacje
i wymiane pogladéw niezbedng do wspolnego dziatania.

Niektdérzy z ekspertow uwazajg, ze ew. wspolne dziatania bytyby mozliwe na poziomie mniej-
szych osrodkow, np. kuzni, ktére mogtyby by¢ zainteresowane np. wspoélnym zamawianiem
studiow podyplomowych. Inni wskazujg, ze Zwigzek Pracodawcéw Przemystu Hutniczego
moze podja¢ dziatania w zakresie kwalifikacji zawodowych i ksztatcenia zawodowego, ktore
bytyby adresowane do wszystkich podmiotéw, ew. inicjowatyby wspdlne dziatania®.

Finansowanie szkolen zawodowych i rozwoju kompetencji

Mimo dostepnosci funduszy strukturalnych od maja 2004 roku (a realnie od pierwsze;j
potowy 2005 roku) przedsiebiorstwa z sektora hutnictwa stali ostroznie korzystajg z funduszy
strukturalnych - gtéwnie $rodkdéw Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS). Systemo-
wym podejsciem do pozyskiwania sSrodkow z EFS moze sie poszczycic tylko jedno przedsie-
biorstwo (AcelorMittal), reszta firm korzysta z tych funduszy posrednio, np. informujgc swoich
pracownikéw o otwartych szkoleniach zewnetrznych finansowanych z EFS czy tez zacheca-
jac ich do udziatu w takich programach. Zwykle sg to szkolenia z zakresu kwalifikacji przeno-
snych, np. technik biurowych czy tez obstugi komputera, czasem szkolenia jezykowe.
Przekazywanie informacji o tych szkoleniach zwykle wynika z dobrej woli i inicjatywy pra-
cownikow dziatu szkolen/specjalistow ds. HR, a nie z rozwigzan systemowych.

Sg rézne powody ostroznego korzystania ze srodkow innych niz wtasny budzet szkoleniowy,
np. ze $srodkéw Funduszu Pracy czy tez EFS. Pierwszy z nich to obawa przed biurokratycz-
nymi procedurami, drugi to konieczno$¢ ,zaktadania” wydatkéw z wiasnej kieszeni, ktore sg
potem refundowane, zwykle z duzym opdznieniem. W przypadku jednego z przedsiebiorstw
wymog ujawnienia ptac okazat sie przeszkodg w siegnieciu po srodki z EFS — firma nie
chciata upowszechniaé¢ informacji o oferowanym poziomie zarobkéw. Inny z interlokutorow

3 Ekspertyza HIPH, s. 18-19. Warto wspomniec, ze nie wszystkie przedsigbiorstwa hutnicze nalezg do ZPPH, np.
nie nalezg do niego CELSA Ostrowiec Swietokrzyski czy tez CMC Zawiercie.
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zwrocit uwage, ze informacje z PARP na temat mozliwosci dofinansowania szkolen w zakta-
dach hutniczych sg niejednoznaczne i pisane niezrozumiatym jezykiem.

Warto takze podkresli¢, ze przedsiebiorstwa preferujg tworzenie/rezerwowanie rocznych bu-
dzetéw szkoleniowych, a nie tworzenie funduszy szkoleniowych. Jest to zwigzane z wiekszg
elastycznoscig budzetéw szkoleniowych i tatwiejszym dostosowywaniem ich do sytuacji firmy
niz ma to miejsce w przypadku funduszy szkoleniowych. Kryzys roku 2008 udowodnit te
prawidtowos¢: w wielu z badanych zaktadow budzety szkoleniowe na rok 2009 zostaty
znacznie zredukowane, pozostaly tylko szkolenia konieczne do uzyskania/odnowienia
uprawnien. Na tych szkoleniach nie oszczedzata zadna z firm. Brak funduszy szkoleniowych
takze utrudnia korzystanie z funduszy publicznych - czesto dostep do srodkéw publicznych
na szkolenie jest warunkowany stworzeniem funduszu szkoleniowego w przedsiebiorstwie.

Wydaje sie, ze w perspektywie najblizszych 5 lat szkolenia dla pracownikoéw bedg bardzo
silnie uzaleznione od kondycji finansowej przedsiebiorstw. Wg jednego z interlokutorow
mozna sie spodziewac, ze efektywnos¢ szkolen bedzie zwiekszana poprzez realizacje szko-
len szytych na miare, dobdér homogenicznych grup szkoleniowych oraz poszukiwanie nowych
sposobow realizacji szkolen; bedzie sie takze kfadto nacisk na aspekt praktyczny szkolen.

Komentarz ekspercki

Obecnie w Polsce dziata szesciu inwestoréw, kazdy o innej kulturze korporacyjnej. Stosujg oni rézne
strategie biznesowe, w tym takze rézng polityke wobec szkolen zawodowych. Te sg finansowane
gtownie ze srodkow wiasnych przedsiebiorstw. Dotychczas nie pojawity sie zadne wspodlne dziatania
w tym obszarze; wydaje sie, ze nie nalezy sie takich inicjatyw spodziewaé. Dwa wazne powody to
zbyt duza konkurencyjnos$¢ sektora oraz brak zainteresowania sieganiem po fundusze publiczne lub
europejskie, co mogtoby stymulowaé¢ wspotprace miedzy firmami.

f. Wyzwania zwigzane z rozwijaniem kwalifikacji zawodowych

Juz w potowie lat 2000 EUROFER prognozowat, ze w przysztosci nalezy oczekiwac
wzrostu znaczenia zarzgdzania wiedza, dyfuzji innowacji organizacyjnych, e-sprzedazy, two-
rzenia samodzielnych zespotow zadaniowych, a takze konkurowania o nowych pracowni-
kow*. Obecnie wéréd wyzwan stojgcych przed przedsiebiorstwami hutniczymi dziatajgcymi
w Polsce pojawiajg sie nastepujgce kwestie:

o Koniecznos$¢ wyposazenia pracownikdw w kompetencje bazowe, ktore bedg stanowi-
ty solidng podstawe dla dalszego ksztatcenia zawodowego i nauki przez cate zycie,
a w konsekwenciji rozszerzania zestawu posiadanych kwalifikacji czy wrecz wyucze-
nia sie nowego zawodu;

e koniecznos¢ regularnego aktualizowania kwalifikacji zawodowych w zwigzku z wdra-
zaniem nowych technologii i postepem technicznym;

e opracowywanie programow, ktére bedg rozwijaty kompetencije i ksztattowaty postawy,
np. kreatywnos¢, gotowos¢ do ciggtej nauki czy kulture pracy i poczucie odpowie-
dzialnosci za jakos¢ produktu koncowego, a nie tylko specyficzne kwalifikacje zawo-
dowe;

e wysoka $rednia wieku pracownikow oznacza konieczno$¢ opracowywania specjal-
nych programow szkoleniowych, ktore wykorzystywatyby metody dostosowane do

* Cytuje za: M. Kardas, M. Sankowska-Sliwa, J. Paduch, Mozliwosci wsparcia rozwoju zasobow ludzkich w pol-
skim sektorze stalowym, ,Hutnik — Wiadomosci Hutnicze” Nr 12, Vol. 75, 2008 r., s. 733.
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sposobu uczenia sie osob dorostych/pracownikéw starszych - czes¢ z nich moze de-
monstrowa¢ mniejszg sktonnos¢ do nauki, ew. moze potrzebowac dtuzszego czasu
do nauki nowych umiejetnosci;

e w znacznej wiekszosci przypadkow pracownicy sektora hutniczego pracujg dtugi czas
w jednym przedsiebiorstwie — w konsekwencji moze charakteryzowac ich pewna ,za-
siedziatos¢” i brak sktonnosci do zmian — szkolenia powinny takze zawierac¢ element
oswajania ze zmiang i zarzgdzania nig;

e w przypadku kierowania pracownikow na szkolenia przekwalifikowujgce, np. w przy-
padku pracownikow, ktérzy majg odejs¢ z pracy w hutnictwie, nalezy pamieta¢ o kon-
sekwencjach masowych odejs¢ z sektora i wczesniejszych proceséw restrukturyza-
cyjnych takich jak, np. liczne Swiadczenia przedemerytalne, wczesniejsze emerytury
i bezwarunkowe, hojne odprawy; wéwczas stosunkowo maty procent oséb przekwali-
fikowywat sie, a nieliczne dziatania przekwalifikowujgce miaty raczej charakter ,ratu-
jacy” krotkoterminowo niz stanowity dtugoterminowe przeorientowanie kariery zawo-
dowej ze stabilnymi perspektywami zatrudnienia®®; wydaje sie, ze w $wietle tych
doswiadczeh moze byé wymagane dodatkowe zachecanie pracownikéw do podej-
mowania szkoleh pozwalajgcych zdoby¢ nowg specjalizacje czy nowy zawdd;

o w przypadku pewnych stanowisk luka pokoleniowa przektada sie na luke kompeten-
cyjng i zostaje zaburzony naturalny proces przekazywania wiedzy praktycznej, tzw.
wiedzy stanowiskowej; wydaje sie, ze wprowadzenie elementow zarzadzania wiedzg
i zatrzymywania wiedzy w organizacji oraz tworzenie systemow mentoringu, takze
poprzez zaangazowanie pracownikéw, ktérzy juz odeszli na emerytury, moze by¢ po-
zadang praktyka, szczegolnie w przypadku tych stanowisk, gdzie natura i organizacja
pracy nie ulegty wielkim zmianom;

e w Swietle przeprowadzonej reformy szkolnictwa zawodowego i likwidacji szkét zawo-
dowych i przyzakladowych konieczna jest bliska wspdtpraca technik i uczelni
wyzszych z przedsiebiorstwami, aby wyposazy¢ absolwentow w potrzebne kwalifika-
cje zawodowe;

e nalezy nagfasniaé mozliwosci rozwoju kariery w ramach danego przedsiebiorstwa
i pokazywac, ze sciezka kariery realizowana w firmie gwarantuje zatrudnienie takze
w innych przedsiebiorstwach; wydaje sie, ze pracodawcy powinni postrzegac rozwija-
nie kwalifikacji zawodowych jako jeden z elementéw przyciggania dobrych kandyda-
téw do pracy w firmie — w przypadku miodych pracownikéw perspektywy rozwoju
zawodowego mogg decydowac o ich sktonnosci do podjecia zatrudnienia w danym
zaktadzie.

Badanie pozwolito takze na poczynienie obserwacji dotyczgcej powigzania polityki szkole-
niowej ze strategig firmy. Prawie we wszystkich badanych przedsiebiorstwach specjalisci ds.
szkolen czy tez kierownicy liniowi nie majg informacji na temat strategii rozwoju przedsie-
biorstwa i wizji firmy oraz nie byli w stanie okresli¢ w jaki spos6b moze ona wptywaé na przy-
sztos¢ zatrudnienia i karier pracownikbw oraz na zapotrzebowanie na kwalifikacje
zawodowe. Tematem nieznanym okazaly sie takie kwestie jak, np. zmiany czekajgce sektor
czy tez gtbwne wyzwania dla hutnictwa stali. Wyjgtkiem byta firma, gdzie osoba odpowie-
dzialna za zarzgdzanie zasobami ludzkimi doskonale rozumiata sektor oraz stojgce przed
nim szanse i zagrozenia. W ocenie tej osoby wynikato to przede wszystkim z jej dlugoletniej
pracy w firmie, z zaufania, jakim obdarza jg prezes (np. brata ona udziat w posiedzeniach
zarzadu) i zainteresowania firma, a takze poczucia odpowiedzialnosci za pracownikéw.

° Dostepne dane WUP moéwig o tym, ze oferowane kursy przekwalifikowujgce byty krétkie, nie byty opracowywa-
ne w oparciu o analize rynku pracy oraz zmieniajgcego sie zapotrzebowania na kwalifikacje.
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Komentarz ekspercki

Wydaije sie, ze w $wietle powaznych przeobrazen zachodzgcych w sektorze, ktére dotyczg wielu sfer
dziatania firm pozgdane bytoby kaskadowanie wiedzy o strategicznych planach firmy i kierunkach jej
rozwoju na nizsze szczeble zarzgdzania. Ta wiedza mogtaby pomdc osobom odpowiedzialnym za
rozwoj pracownikow w tworzeniu odpowiednich programow szkoleniowych i rozwojowych, a takze
szerzej postrzegaé¢ zagadnienie kwalifikacji zawodowych. Jest to szczegodlnie istotne w przypadku
planowania i projektowania szkolen przekwalifikowujgcych, a takze ogélnorozwojowych, ktére pozwa-
lajg na podjecie pracy poza hutnictwem, jezeli bytaby taka potrzeba.

Jednym ze wskazanych wyzwan wzgledem systeméw szkoleniowymi w firmach to integracja
systemu szkoleniowego z systemem kadrowo-ptacowym, systemem ocen okresowych,
a takze budowa takich planow szkoleniowych, ktore uwzglednig przewidywane zmiany ryn-
kowe.

g. System edukacji zawodowej

Wszyscy interlokutorzy - przedstawiciele pracodawcéw i zwigzkéw zawodowych,
a takze przedstawiciele administracji publicznej i eksperci - zwracali uwage na nieadekwat-
no$¢ szkolnictwa zawodowego w stosunku do potrzeb przemystu w ogoéle, w tym takze hut-
nictwa stali. Niektérzy podkreslali, ze obowigzkiem panstwa jest zapewnienie szkolnictwa
zawodowego na dobrym poziomie.

Nieadekwatnosc¢ ta wynika z, m.in.:

e braku dobrze rozwinietego szkolnictwa zawodowego,

e przestarzatej wiedzy kadry szkét technicznych;

e przestarzatych programow nauczania — mtodzi ludzie uczg sie technologii, ktorych nie
bedg w przysztosci wykorzystywali;

e stosunkowo rzadkich przypadkéw wspétpracy miedzy szkotami a przedsigbiorstwami
w celu, np. organizacji praktyk studenckich czy dyplomowych;

e braku dostepu mtodziezy do nowoczesnych technologii i wspoétczesnych sposobdéw
organizacji pracy.

Dobra praktyka: klasa sponsorowana

W woj. wielkopolskim istnieje klasa sponsorowana przez firme Volkswagen, ktora szkoli przysztych
pracownikow dla swego zaktadu. Wyszkolone osoby moga liczy¢ na bardzo dobrg prace, cho¢ nieko-
niecznie na polskim rynku. Perspektywa gwarancji zatrudnienia po ukonczeniu szkoty podnosi zainte-
resowanie nauka w tej klasie.

Zrédfo: wywiad z przedstawicielem Ministerstwa Gospodarki, listopad 2010.
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Gwarancjg adekwatnosci systemoéw ksztatcenia pracownikéw z odpowiednimi kwalifikacjami
dla hutnictwa sg wczesniejsze analizy. Nalezy sprecyzowac¢ zapotrzebowanie na kwalifikacje
zawodowe przedsiebiorstw hutniczych - sporzadzi¢ i na biezgco uaktualniac liste zawo-
dow/kompetencji najczesciej poszukiwanych przez huty. Na tej podstawie mogtyby powsta-
wac kierunki ksztatcenia lub powstawac przedmioty/specjalizacje, ktérymi zainteresowane sg
huty.

Szkoty zawodowe

Wszyscy interlokutorzy negatywnie oceniajg likwidacje szkét zawodowych, technikow
i klas patronackich. Od pieciu ostatnich lat liczba szkét zawodowych pozostaje na statym
poziomie: w 2010 roku funkcjonowato 1 785 szkét zawodowych.

Wykres 13. Zasadnicze szkoty zawodowe w Polsce [liczba]
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Zrédio: GUS, opracowanie HIPH.

Od ostatnich pietnastu lat maleje réwniez liczba ucznidw w szkotach zawodowych. W 2010
roku w szkotach zawodowych uczyto sie¢ 235,7 tys. 0oséb - o 57% mniej niz w 2000 roku
i 0 71% mniej niz w 1990 roku. Biorgc pod uwage niz demograficzny, kolejne spadki liczby
uczniow i zamykanie kierunkow studidéw/specjalizacji, na ktére nie bedzie popytu oraz kolejne
spadki liczby absolwentow sg nieuniknione. W okresie ostatnich pieciu lat liczba absolwen-
téw zasadniczych szkét zawodowych wynosita okoto 70 tys. os6b rocznie, podczas gdy
w 2000 roku byto to 184 tys. oséb, a w 1990 roku - 238 tys. 0sob.
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Wykres 14. Absolwenci zasadniczych szkét zawodowych w Polsce
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Zrédito: GUS, opracowanie HIPH.

Niwelowanie luki pokoleniowej w hutnictwie wymaga¢ bedzie zatrudnienia w nastep-
nych latach absolwentow tak szkdt wyzszych, jak i srednich zawodowych. Istnieje wiec pilna
potrzeba wypracowania metod ksztatcenia wykwalifikowanych pracownikéw fizycznych oraz
$redniego dozoru technicznego®®. Na szczescie w tym wypadku - podobnie jak w przypadku
starzenia sie pracownikow przedsiebiorstw hutniczych i ich licznego odchodzenia na emery-
ture — problem tagodzi zmiana wymagan wzgledem kwalifikacji pracownikéw. Obecnie liczba
miejsc pracy dla absolwentow szkot zawodowych ulegta zmniejszeniu, ale huty stale szukajg
w rownym stopniu pracownikéw z wyksztatceniem wyzszym sprofilowanym, jak i zawodowym
sprofilowanym.

W badanych zaktadach zaobserwowano takze, ze do pracy na stanowiska robotnicze czesto
zgtaszajg sie osoby z kwalifikacjami wyzszymi (niekoniecznie kierunkowymi) niz sg wymaga-
ne na dane stanowisko. Czasami ukrywajg swoj prawdziwy poziom kwalifikacji tylko po to, by
zosta¢ zatrudnionymi.

Dobra praktyka: tworzenie kadry rezerwowej

W jednym z badanych przedsiebiorstw podjeto dziatania na rzecz zweryfikowania i zagospodarowa-
nia pracownikéw posiadajgcych wyksztatcenie wyzsze, a obecnie wykonujgcych prace na stanowi-
skach robotniczych (ponizej swych faktycznych kwalifikacji). Zatozeniem tego procesu jest utworzenie
kadry rezerwowej i przygotowanie jej do objecia nowych obowigzkéw. To dziatanie jest spdjne
z wdrazanym sukcesywnie Zintegrowanym Systemem Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi, ktérego ele-
mentem jest planowanie $ciezek rozwoju zawodowego.

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie badan jakosciowych, wrzesien - listopad 2010.

6 Na podstawie informacji pozyskanych z Polskiej Platformy Technologicznej Stali , Strategiczny program badan”
— cytuje za ekspertyzg HIPH, listopad 2010.
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Szkoty srednie i technika

Zaktady hutnicze nawigzujg wspotprace nie tylko z uczelniami wyzszymi, ale takze ze
szkotami $rednimi. Ta sytuacja miata miejsce w co najmniej potowie badanych przedsie-
biorstw. Wszyscy uznali likwidacje szkét przyzakiadowych za dobry krok, ale tez ubolewajg
nad sporadyczng wspotpracg przedsiebiorstw ze szkotami. Ci, ktérzy takg wspotprace na-
wigzali podkreslaja, ze wynika ona z dobrej woli zaktadow pracy i ze to zwykle one sg sitg
napedowgq takiego dziatania.

W jednym z badanych zaktadéw praktyki odbywajg sie w ramach dwéch klas patronackich,
a najlepsi stazysci/praktykanci sg traktowani jako kandydaci do pracy. Respondenci z tego
przedsiebiorstwa uwazajg, ze to jedyna sensowna forma wspétpracy miedzy zakltadem pracy
a szkotg — nie ma powrotu do szkot przyzaktadowych, sg one przezytkiem. Interlokutor takze
negatywnie ocenit wspotprace z nauczycielami - wg niego nie sg oni zaangazowani i fakt
istnienia klas patronackich wynika wytacznie z dobrej woli zaktadu.

* X %

*
*

FUNDUSZ SPOLECZNY ****

Dobra praktyka: klasy patronackie

Pomyst zorganizowania klas patronackich powstat w 2005 roku. Od dwoch lat praktyki odbywajg sie
w klasie trzeciej i maturalnej. Praktyki odbywajg sie raz w tygodniu dla wybranych uczniow, 10 - 15
0s6b wybranych przez szkote. Uczniowie sg dzieleni na mate grupy (po 2-3 osoby), ktére majg okazje
sprobowac pracy we wszystkich dziatach. Obserwujg wykonanie pracy, potem wykonujg prace po-
mocniczg, a nastepnie wykonujg prace podstawowe niewymagajgce uprawnien. Praca odbywa sie
pod okiem opiekuna. W ramach praktyk uczniowie tworzg karty pracy konkretnej maszyny, zaznaja-
miajg si¢ z zaktadem pracy (jeden z interlokutoréw: ,potem wiedzg jak chodzi¢ po walcowni”). Pro-
gram jest realizowany na podstawie harmonogramu przygotowanego przez szkote — dziat rozwoju
zasobéw ludzkich znajduje punkty wspdlne programu nauczania i codziennego funkcjonowania za-
ktadu. Po zaznajomieniu sie z catym zaktadem uczniowie sami wybierajg wydziat na jakim chcg pra-
cowac. Pracownik huty wraz z instruktorem zawodu ze szkoly ustalajg zakres wyktadu (teoria), ktory

poprzedza zapoznanie sie z praktykg (w zaktadzie).

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan jakosciowych, wrzesien - listopad 2010.

Ksztatcenie zawodowe na uczelniach wyzszych

Dla uczelni wyzszych likwidacja szkét zawodowych nie miata wiekszego znaczenia,
poniewaz na studia trafiaty i trafiajg osoby z innym przygotowaniem, po technikach i szkotach
Srednich. W ocenie ekspertow ze Swiata akademickiego szkoty zawodowe nie majg obecnie
racji bytu, poniewaz poziom wyksztatcenia oferowany przez nie byt zbyt niski jak na potrzeby
dzisiejszej gospodarki.

Eksperci wypowiadajgcy sie na temat ksztatcenia na poziomie wyzszym sg zgodni: ,Trzeba
odroznic kompetencje absolwenta i kompetencje pracownika, uczelnia nigdy nie wyksztafci
w petni kompetentnego pracownika. Wobec ogromnej réznorodnosci potrzeb rynku pracy to
jest po prostu niemozliwe. Wyksztatcenie pracownika obejmuje wyksztatcenie podstawowe
i wyksztatcenie specjalistyczne. Nie da sie wyksztatcic ludzi, ktorzy byliby uniwersalni we
wszystkich firmach”. Z tej perspektywy zadaniem uczelni jest zapewnienie ogodlnego wy-
ksztatcenia inzynierskiego. W przypadku metalurgii oznacza to wiedze podstawowg z takich
dziedzin jak: matematyka, fizyka, chemia, mechanika, informatyka, budowa maszyn i eko-
nomika produkcji. Dopiero na tej bazie mozna budowa¢ wiedze specjalistyczng, najczesciej
poprzez udziat w specjalistycznym szkoleniu, podjecie i ukonczenie studiéw podyplomowych
lub juz poprzez szkolenie w miejscu pracy (on the job training) czy tez wykonywanie pracy
(learning by doing). Eksperci stali takze na stanowisku, ze ,uczelnia nie moze ksztaftcic
w zakresie okreslonej, nawet bardzo dobrej, zaawansowanej technologii, bo wéwczas stu-
dent uznatby, Ze jest ona najlepsza (skoro byta wyktadana na uczelni); a to bytby btad”. Ko-
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lejng przeszkodg w ksztatceniu w zakresie konkretnych technologii jest bardzo wysoki koszt
wyposazenia pracowni oraz trudnosci w zatrudnieniu odpowiednich kadr. Istotne jest takze
to, ze kazde z przedsiebiorstw ma swojg technologie, ktora jest objeta tajemnica.

Znacznemu zmniejszeniu ulegta liczba absolwentow kierunkéw metalurgicznych, co
jest, m.in., wynikiem restrukturyzacji realizowanych w sektorze i wieloletniego ,zamrozenia”
rekrutacji w krajowym hutnictwie. Studenci obawiali sie (i stale sie obawiajg), ze po ukoncze-
niu studiow nie bedg mogli znalez¢ zatrudnienia. Nie tylko liczba absolwentow kierunkéw
metalurgicznych jest nizsza, ale ich poziom takze sie obnizyt. Ta sama obserwacja dotyczy
absolwentéw szkét Srednich, ktorzy podejmujg studia — ich liczba takze spadta. Wg eksper-
téw powody tej sytuacji sg nastepujace:

e hutnictwo stali nie jest atrakcyjnym sektorem, a w konsekwencji kierunki studiow, f{j.
metalurgia i obrébka metali, nie nalezg do atrakcyjnych, wiec nie przychodza tu kan-
dydaci z bardzo dobrymi ocenami z matematyki, fizyki, chemii (selekcja negatywna
na studia);

e niski poziom wyksztatcenia na poziomie srednim, a w konsekwencji niski poziom
kandydatéw na studia; wptywa na to, m.in. obnizenie poziomu nauczania w liceach
i gimnazjach, wydtuzenie czasu obowigzkowej edukacji i likwidacja szkolnictwa za-
wodowego i technicznego oraz wycofanie matematyki z matury w okresie ostatnich
20 lat;

e dwustopniowy system ksztatcenia;

e w zakresie umiejetnosci: w przypadku studiow technicznych bardzo kosztowne jest
zorganizowanie i wyposazenie laboratorium, w kiérym niewielka liczba studentéw
moze obserwowal symulacje procesow obrébki metalu — w konsekwencji zamiast
prowadzi¢ zajecia laboratoryjne dla 15 osdéb prowadzi sie ¢wiczenia dla 30 oséb
(,tanie studia techniczne”).

Pracodawcy wyrazajg swoje niezadowolenie z systemu oswiaty i przygotowania zawodowe-
go przysztych metalurgéw, a takze nieprzystajgcych programoéw szkot technicznych i braku
nauczycieli, ktérzy dysponowaliby wiedzg na temat postepu technologicznego w hutnictwie.

Komentarz ekspercki

Badanie wykazato wyraznie, ze istnieje rozbieznos¢ miedzy wiedzg i umiejetnosciami, ktérymi dyspo-
nuje absolwent uczelni technicznej, a oczekiwaniami pracodawcéw. Wydaje sie, ze w dzisiejszej sy-
tuacji efektywne ksztatcenie zawodowe w zakresie zaawansowanych technologii nie jest mozliwe bez
wspotpracy z zaktadami pracy. Mogtoby ono by¢ zorganizowane nastepujgco: uczelnia wyposaza
absolwenta w kompetencje bazowe i niejako ,przygotowuje grunt’” do dalszej nauki, podczas gdy
przedsiebiorstwa zapewniajg dostep do praktyki/nowych technologii jeszcze w trakcie trwania studiow
lub tuz po ich ukonczeniu.
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Wspotpraca zaktadow hutniczych z uczelniami wyzszymi

Stosunkowo niedawno rozpoczeta sie wspotpraca pomiedzy niektérymi przedsiebior-
stwami hutniczymi a uczelniami wyzszymi. Relatywnie czesciej z inicjatywg wspotpracy
wystepujg uczelnie prywatne niz panstwowe. Z kolei koncerny globalne majg wiecej do zao-
ferowania niz zaktady krajowe, np. prace za granicg. Przyktadem tej wspotpracy moze byc¢
program ,ZainSTALuj sie u nas”, realizowany we wspétpracy ArcelorMittal i AGH czy Poli-
techniki Slgskiej, majgcy na celu przyciggniecie najlepszych studentéw do przedsiebiorstwa
jeszcze w trakcie ich studiéw. ArcelorMittal wspétpracuje takze z technikum z Dgbrowy Goér-
niczej. Wspotpraca z instytucjami edukacyjnymi jest postrzegana jako bardzo wazna, by sie
przygotowa¢ do masowych odejs¢ pracownikéw w latach 2011-2015. Z kolei ISD Huta Cze-
stochowa wspoétpracuje z Politechnikg Czestochowskg. Wg przedstawicieli swiata nauki ta
wspotpraca jest stale niewystarczajgca: ,Znalezienie miejsca praktyki dla studenta graniczy
z cudem”. Bardzo trudne jest takze zachecenie przedstawicieli firm do uczestnictwa w konfe-
rencjach i seminariach.

Dobra praktyka: wspoétpraca miedzy zakltadami hutniczymi i uczelniami

W Polsce pozytywnym przyktadem wspétpracy biznesu z uczelniami jest wspotpraca miedzy AGH
i Celsg. Przedsiebiorstwo to funduje stypendia dla 10 najlepszych studentéw w AGH, jednoczesnie
nie wymaga od nich podjecia pracy w Celsie. Poza tym sg prowadzone wspdlne prace naukowo-
badawcze, a takze sg organizowane praktyki dla studentow z AGH. Przez jednego z ekspertow Celsa
zostata oceniona jako pozytywny wyjgtek wsrod hut stali dziatajgcych w Polsce.

Inny z badanych zaktadéw, poza organizowaniem praktyk zawodowych, wakacyjnych oraz dyplomo-
wych, organizuje dla studentéw zajecia laboratoryjne w jednostkach huty.

Zrédfo: wywiad z wyktadowcg AGH, listopad 2010.

W jednym z badanych przedsiebiorstw sg organizowane dwa rodzaje praktyk studenckich
w odpowiedzi na zgtoszenia uczniow i studentéow. Sg to praktyki krotkotrwate adresowane do
uczniow i studentow. Praktyki te sg postrzegane jako niezbedny element procesu ksztatce-
nia, ale takze odpowiadajg na oczekiwania pracownikow — korzysta z nich sporo dzieci pra-
cownikéw. Organizowanie tych praktyk wynika z wartosci firmy (,Jestesmy winni to mtodym
ludziom”), jak tez dobrej woli pracownikéw dziatu kadr. Drugim rodzajem wspotpracy sg sta-
ze i praktyki absolwenckie organizowane we wspotpracy z PUP. Warto dodac, ze od sierpnia
2009 roku istnieje mozliwos$¢ organizacji praktyk dla absolwentéw, ktére sg finansowane
z funduszy publicznych. Rozwigzanie to byto oceniane przez interlokutora pozytywnie.

Niektérzy z ekspertéw stojg na stanowisku, ze sktonnos$é przedsiebiorstwa (lub jej brak) do
wspotpracy jest $cisle zwigzana z kulturg firmy i podejsciem prezentowanym przez korpora-
cie. Warto podkresli¢, ze sg eksperci, ktérzy uwazajg, ze wspotpracy miedzy uczelniami
i przedsiebiorstwami hutniczymi jest tyle, ile potrzeba i ze przedsigbiorstwa przejawiajg zain-
teresowanie wspotpracg z uczelniami.

Poprawa wspotpracy miedzy przedsiebiorstwami hutniczymi a uczelniami wyzszymi
jest bardzo potrzebna. Moze by¢ ona realizowana przez:

e zapewnianie statego kontaktu miedzy uczelnig a przedsiebiorstwem na zasadach part-
nerskich: realizacje wspoélnych inicjatyw, np. organizacje seminariow i konferencji, orga-
nizacje ksztatcenia z wykorzystaniem bazy technicznej przedsiebiorstw i laboratoriow
wyzszych uczelni;

e systematyczng organizacje praktyk studenckich;
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e organizowanie wycieczek w celu zapoznania studentéw z zaktadami hutniczymi;

e organizacje praktyk dyplomowych: pozgdane bytoby, aby przedsiebiorstwa zgtaszaty sie
do uczelni z sugestiami tematyki prac dyplomowych; jeden z ekspertow: ,wiele razy mo-
witem przedstawicielom firmy: utdzcie sobie tematy prac dyplomowych w jakgs logiczng
cato$¢, zeby w kilku pracach objgc jakie$ jedno, obszerne zagadnienie. Z jednej strony
pozwoli wam to rozwigzac jaki$ problem, z drugiej strony wasi pracownicy muszg sie w to
wigczyc, czyli bedg sie rozwijac [jako mentorzy], po frzecie: my sie zorientujemy jakie sg
problemy w przedsiebiorstwach, bo my czesto zyjemy obok tych problemow”;

e zamawianie przez przedsiebiorstwo profilowanych studiow podyplomowych;
e prowadzenie wspolnych badan, na podstawie ktérych bedg powstawaty publikacje;

e objecie nauczycieli ze szkét zawodowych i technikdw nowoczesnymi formami doskonale-
nia;

o doposazenie bazy dydaktycznej w szkotach zawodowych.

Wydaje sie, ze uczelnie mogtyby uzupetnic¢ luke w kontakcie miedzy przedsiebiorstwami hut-
niczymi: mogtyby oferowac neutralng platforme wymiany doswiadczen i ew. wspomagac
wspotprace. Promowanie wspotpracy miedzy zaktadem a uczelnig wyzszg jest szczegdlnie
istotne w sytuacji zaktadow dziatajgcych w Polsce, gdyz rzadko znajduje sie w nich dziat ba-
dan i rozwoju*’. W kontekécie powyzszych rozwazan interesujacy wydaje sie 2-letni program,
ktérego realizacja rozpocznie sie w styczniu 2011 r., a polskim partnerem jest IMZ we
wspotpracy z ArcelorMittal, HIPH oraz Polskg Platformg Technologiczng Stali (PPTS).
W ramach tego programu polscy partnerzy bedg odpowiedzialni za wypracowanie modeli
ksztatcenia zawodowego na potrzeby hutnictwa stali (Greening Technical VET — Sustainable
Training Module for the European Steel Industry).

Oczekiwania wzgledem ksztafcenia zawodowego

Opinie na temat tego jakie powinno by¢ nowoczesne ksztatcenie wyzsze rézni sie
znacznie miedzy pracodawcami i przedstawicielami swiata akademickiego.

Pracodawcy krytykujg brak ksztatcenia specjalistycznego, szytego na potrzeby konkretnych
pracodawcow oraz brak odpowiednich programdéw nauczania. Z perspektywy uczelni wypo-
sazanie absolwentow w specjalistyczng i waskg wiedze nie jest pozadane.

Przedstawiciele swiata nauki sg zgodni, ze student powinien zosta¢ wyposazony w jak naj-
szersze kwalifikacje, poniewaz utatwi mu to znalezienie pracy i bedzie stanowito baze, na
ktérej zbuduje — juz w miejscu pracy - wiedze specjalistyczng. Wedtug przedstawicieli Swiata
nauki wyposazanie studentdéw w wiedze specjalistyczng mogtoby sie odbywac¢ za pomocag
zamawianych przez przedsiebiorstwa studiow podyplomowych oraz poprzez umozliwianie
pisania prac dyplomowych w hutach. W ocenie jednego z pracownikéw naukowych interesu-
jaca kariera w sektorze hutnictwa stali bedzie wymagata wyksztatcenia ogdlinego technicz-
nego wzbogaconego o umiejetnosci z zakresu IT, znajomos$¢ jezykdéw obcych i mobilnosé.
Ponadto osoba taka musi byé gotowa do ciggtej nauki, a umiejetnosci interpersonalne,
szczegolnie z zakresu zarzgdzania zespotem, bedg dodatkowym atutem. Niektérzy eksperci

Tw przypadku firm miedzynarodowych centra badan sg najczesciej zlokalizowane poza Polska.
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zwrocili uwage, ze w niewystarczajgcym stopniu w czasie studidéw i tuz po nich podkresla sie
koniecznos¢ nauki przez cate zycie i doksztatcania sie.

Ostatnio wzrosta popularnosc kierunku informatyka przemystowa, cho¢ nie mozna okre-
sli¢ tego kierunku mianem specjalizacji typowej dla hutnictwa. Adepci hutnictwa odbywajg
studia inzynierskie, dopiero w czasie ostatnich dwoch lat mogg wybraé specjalizacje, ktére
sg poszukiwane w hutnictwie, np. materiatoznawstwo, technologie materiatowe czy techno-
logie informatyczne. Specjalizacja i temat pracy magisterskiej decydujg o tym, w jakim sekto-
rze absolwent znajdzie prace i czy to bedzie, np. hutnictwo.

lll. Doskonalenie kwalifikacji zawodowych w miejscu pracy — rozwazania
o roli pracodawcoéw i zwigzkéw zawodowych

Ocena wspotpracy miedzy pracodawcami a zwigzkami zawodowymi w czasie proce-
su restrukturyzacji i prywatyzaciji jest bardzo pozytywna. Niektorzy z ekspertow stojg na sta-
nowisku, ze dzieki zaangazowaniu zwigzkéw zawodowych wynegocjowano Hutniczy Pakiet
Socjalny (HPS) i Hutniczy Pakiet Aktywizujgcy (HPA), a takze do pakietéw spotecznych nie-
ktérych przedsiebiorstw hutniczych zostaty wpisane gwarancje zatrudnienia. Przedstawiciele
strony pracodawcow uwazajg, ze na poziomie negocjacji sektorowych wspotpraca ze zwigz-
kami zawodowymi poprawiata sie w miare uptywu czasu.

W chwili obecnej zaangazowanie zwigzkéw zawodowych jest zauwazane i oceniane jako
istotny wkfad w rozwijanie sektora i budowanie jego konkurencyjnosci. Pojawiajg sie jednak-
ze glosy krytyki ze strony przedstawicieli pracodawcéw wskazujgce na to, ze w przesziosci
wspotpraca ze zwigzkami zawodowymi byta bardziej konstruktywna, a w tej chwili niemozli-
we jest osiggniecie porozumienia. Jest to spowodowane sprzeciwem organizacji zwigzko-
wych o matej liczbie cztonkow, ktére zaczety radykalizowa¢ swoje postawy. Przedstawiciele
pracodawcow negatywnie oceniajg zaprzepaszczenie wynegocjowanego Hutniczego Po-
nadzaktadowego Uktadu Zbiorowego Pracy (HPUZP) i zawartego kompromisu. Jeden
z interlokutoréw stwierdzit: ,zaczeliSmy od pyskowania, pdzniej nauczyliSmy sie wspolnej
dyskusji, jeszcze pozniej byt dialog trojstronny, z poczatku tez trudny, a teraz powoli niektore
zwigzki zawodowe wracajg znéw do tego co byto na poczgtku lat 90-tych”. Warto podkresli¢
takze, ze zagadnienie przeszkalania pracownikow pojawito sie w wynegocjowanym, ale nie-
podpisanym HPUZP, choc¢ strony uktadu nie przewidujg aktywnego udziatu zwigzkéw zawo-
dowych w tworzeniu planéw szkoleniowych.

Przyktad: zapisy dotyczace szkolen zawodowych w HPUZP

W nieobowigzujagcym Hutniczym Ponadzaktadowym Uktadzie Zbiorowym Pracy*® problematyce szko-
len poswiecony jest rozdziat VIII. W art. 23 strony podkreslajg, ze dziatanie na rzecz statego podno-
szenia i rozwoju kwalifikacji zawodowych pracownikow lezg we wspoinym interesie stron Uktadu.
Zgodnie z § 4 pkt 2 art. 23 szczegdtowy proces planowania, realizacji i kontroli szkolen okresla pro-
cedura szkolen wprowadzona przez Pracodawce w formie przepisu wewnetrznego. Procedura ta
powinna przewidywa¢ informowanie pracownika skierowanego na szkolenie z odpowiednim wyprze-
dzeniem o czasie, terminie i miejscu szkolenia. Dodatkowo § 5 art. 23 zawiera wazne zalecenia: po
pierwsze, aby w miare mozliwosci szkolenia, ktore pracodawca jest zobowigzany zorganizowac nie
odbywaly sie poza godzinami pracy oraz odbywaty sie wedtug zasad jednakowych dla wszystkich
systemow pracy.

Zrédfo: B. Surdykowska na podstawie HPUZP, styczen 2011.

8 Negocjacje HPUZP zakonczyty sie w maju 2009 r., uktad nie zostat podpisany przez Ogoélnopolskie Zrzeszenie
Zwigzkow Zawodowych Pracownikéw Ruchu Ciggtego.
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Wedtug oceny jednego z przedstawicieli zwigzkéw zawodowych konstruktywna rola, ktérg
odegraty zwigzki zawodowe w sektorze hutnictwa stali*® (w opozycji do sektora gérnictwa)
byta mozliwa dzieki nawigzaniu wspotpracy ze zwigzkami zawodowymi z krajow Europy Za-
chodniej, ktére juz za sobg miaty takie procesy. Pozwolito to na pozyskanie informacji i wie-
dzy na temat narzedzi wykorzystywanych w restrukturyzacji, a w konsekwencji umozliwito
przygotowanie sie do negocjacji pakietdw socjalnych. Warto dodac, ze niepodpisanie
HPUZP byto takze negatywnie oceniane przez wiekszos¢ interlokutorow reprezentujgcych
strone zwigzkowa.

W czasie restrukturyzacji zwigzki zawodowe skupiaty sie gtdwnie na gwarancjach zatrudnie-
nia oraz zapewnianiu pracownikom przyzwoitych warunkéw odejs¢. W pakietach socjalnych
znalazly sie takze zapisy o zakazie obnizania wynagrodzenia, gwarancje waloryzowania ptac
zgodnie ze wskaznikiem inflacji oraz ograniczenia dotyczace przesuwania pracownika mie-
dzy stanowiskami w firmie. W tych firmach, w ktérych obowigzujg pakiety socjalne zwigzki
zawodowe byly zaangazowane w negocjowanie aneksoéw, na mocy ktérych mozliwe staty sie
dobrowolne odejscia (lata 2009-2010). Aneksy byty odpowiedzig na pogorszenie sytuaciji
rynkowej w zwigzku z kryzysem 2008 roku.

Dzis, kiedy pakiety socjalne nie obowigzujg w wigkszosci firm, a sektor nie jest w zaden spo-
s6b wspierany przez panstwo, zwigzki zawodowe zaczynajg zwracac¢ sie ku zagadnieniu
kwalifikacji zawodowych postrzegajac je jako wazne w budowaniu zatrudnialno$ci pracowni-
kow odchodzgcych z hutnictwa. Poruszajg takze tematy zwigzane z zapewnianiem pracow-
nikom mozliwosci nabywania nowych kwalifikacji zawodowych i aktualizowania juz
posiadanych. Nalezy jednak podkresli¢, ze temat ten pojawit sie stosunkowo niedawno.

* X %

*
*

FUNDUSZ SPOLECZNY ****

Komentarz ekspercki

Obecna sytuacja nie powinna prowadzi¢ do wniosku, ze zwigzki zawodowe nie doceniajg wagi szko-
len zawodowych. Ich czesto bierna postawa wzgledem rozwijania kwalifikacji zawodowych wynika
z braku wiedzy oraz przyjmowania innych, bardziej tradycyjnych w swym brzmieniu priorytetéw. Do-
datkowo wynika to z braku jakichkolwiek rozwigzan, ktére by promowaty ich zaangazowanie lub tez
wspoélne zaangazowanie pracodawcéw i zwigzkow zawodowych (np. na wzor funduszy szkolenio-
wych zarzgdzanych przez partneréw spotecznych w Holandii).

Drugim powodem umiarkowanej aktywnosci zwigzkéw zawodowych w wiekszosci badanych zakta-
doéw wydaje sie by¢ zaufanie do pracodawcy i jego poczynan w zakresie szkolenia pracownikéw.

Pojawity sie gtosy, ze globalizacja i rosngca konkurencja sprzyjajg dialogowi spotecznemu
i niejako ,wymuszajg” zawieranie porozumien. Jeden z interlokutoréw zauwazyt, Ze
.paradoksalnie globalizacjia pomaga prowadzi¢ konstruktywny dialog spoteczny, poniewaz
przedstawiciele pracownikow sg Swiadomi, ze w przypadku trudno$ci lub strajku pracodawca
moze przenieSc produkcje gdzie indziej i zaktad straci zamowienia”.

49 Np. w opozycji do sektora gérnictwa (przypis AK).
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Komentarz ekspercki

Globalizacja i rosngca konkurencja w innym $wietle stawiajg szkolenia ogdlnorozwojowe i przekwali-
fikowujgce. Jedynym sposobem radzenia sobie z takim otoczeniem jest ciggta nauka i zdolno$é do
adaptowania sie do zmian. Wydaje sie, ze znaczenie promowania tych typow szkolen wzrasta.

Badanie ilosciowe wykazato, ze aktualnie w dialogu spotecznym na poziomie sektora hutnic-
twa stali temat podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez pracownikéw nie pojawia sie®.

a. Rolaisposéb zaangazowania partneréw spotecznych

Wspotpraca zwigzkow zawodowych w zakresie szkolen zawodowych miedzy po-
szczegoblnymi hutami stali nie istnieje. Dochodzi do wymiany informacji, ale nie zostaty zrea-
lizowane Zzadne wspodlne projekty. Jeden z interlokutoréw ocenit, ze: ,czasem zwigzkom
zawodowym trudno jest sie porozumie¢ miedzy sobg, trudno wypracowac jedno stanowisko
wobec jakiego$ problemu’. Przeszkodg w wypracowaniu wspolnego stanowiska co do szko-
len zawodowych, czy tez w wypracowaniu wspdélnych rozwigzan na poziomie sektora, jest to,
ze w sektorze hutnictwa stali funkcjonuje szesciu inwestoréw i kazdy z nich realizuje wlasnag
polityke szkoleniowg. Forum wspoipracy nie istnieje takze w przypadku pracodawcéw. Po-
wody tej sytuacji byty juz wczesniej omdéwione, np. jest to konsekwencja indywidualnych stra-
tegii dziatania, duzej konkurencyjnosci sektora czy tez braku powszechnego siegania po
srodki publiczne i europejskie.

Na poziomie indywidualnych przedsiebiorstw nie zaobserwowano przypadkéw wspétpracy
miedzy zwigzkami zawodowymi a zarzgdami. Jeden z interlokutorow: ,Nowi wfasciciele sa-
modzielnie podejmujg decyzje dotyczgce szkolen; informacja, ktéra dociera do zwigzkow
zawodowych jest ograniczona, dotyczy np. wykorzystania zwigzkowych kanatow dystrybucji
informacji wsréd pracownikéw o rekrutacji na szkolenia, o ofercie szkolen przygotowanych
przez HR, czyli zwigzki zawodowe petnig funkcje wykonawcze, nie uczestniczg
w podejmowaniu decyzji o szkoleniach”. Przedstawiciele pracodawcéw podkreslajg, ze
zwigzki zawodowe miaty zagwarantowang w pakietach socjalnych mozliwos¢ uzgadniania
planéw szkoleniowych, ale ze rzadko kiedy z niej skorzystaty. Wedtug nich kwestie szkolen
mogg by¢ polem wspdtpracy zwigzkéw zawodowych z pracodawcag, cho¢ uwazajg, ze
w chwili obecnej pracodawcy majg i w przysztosci tez bedg mieli decydujgcg role. Jeden
z interlokutoréw stwierdzit: ,Szkolenia zawodowe sg i pozostang obowigzkiem pracodawcy
— wynika to z regulacji prawnych”. Pojawity sie tez bardziej radykalne opinie co do zaanga-
zowania zwigzkéw zawodowych. Jeden z reprezentantéw kadry zarzgdzajgcej uwaza, ze:
.rolg zwigzkéw zawodowych w podnoszeniu kwalifikacji zawodowych jest przede wszystkim
nie przeszkadzac pracodawcy” i ocenia ich aktywno$¢ w tym obszarze jako ,ucigzliwg”. Jed-
noczesnie zauwaza, ze ,zwigzkom zawodowym w sektorze zalezy na przetrwaniu hutnictwa
na tyle, ze przejawiajg postawy kooperujgce”. W tym kontekscie ich rolg moze by¢ dostar-
czanie informacji zwrotnej dla pracodawcy i alarmowanie o negatywnych zjawiskach
(whistleblowing). W odniesieniu do ksztatcenia ustawicznego i podnoszenia kwalifikacji za-
wodowych rolg zwigzkéw zawodowych jest takze ,pomaganie i ufatwianie kontaktow ze
Szkotami/uczelniami oraz wspotpraca z pracodawcg, co motywuje go do dalszego wysitku”.
Ten sam interlokutor stoi na stanowisku, ze szkolenia zawodowe powinny znalez¢ sie poza
kompetencjami zwigzkéw zawodowych. Wptyw zwigzkéw zawodowych powinien zostaé
ograniczony do zagadnien zwigzanych z ksztattowaniem warunkoéw pracy; zatrudnienie

B, Surdykowska, op.cit., s. 11.
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i szkolenie powinny zosta¢ w gestii pracodawcy — to pracodawca wyptaca pensje, jak tez
organizuje i optaca szkolenia.

Jeden z respondentéw stwierdzit, ze chetnie by powitat zaangazowanie zwigzkéw zawodo-
wych, gdyby zechciaty one, chocby w czesci, finansowaé szkolenia. Inny zauwazyt, ze
w mniejszych zakladach ma miejsce lepsza wspotpraca miedzy zwigzkami zawodowymi
a kadrg zarzadzajgca. Z kolei przedstawiciele zwigzkéw zawodowych podkreslali, Zze majag
zaufanie do pracodawcy i jego inicjatyw w zakresie rozwijania kompetencji pracownikow.
W wiekszosci przypadkéw byli zadowoleni z polityki szkoleniowej firmy i rozumieli ogranicze-
nia finansowania szkolen spowodowane kryzysem (lata 2009 i 2010).

*
*

Komentarz ekspercki

W obecnej sytuacji brak jakichkolwiek regulacji prawnych czy tez zakorzenionych dobrych praktyk,
ktére promowatyby zaangazowanie zwigzkéw zawodowych w obszar szkolen zawodowych. Biorgc
pod uwage, ze w wiekszosci przypadkéw zwigzki zawodowe majg bardziej tradycyjne priorytety, ak-
tywizowanie przedstawicieli pracownikow, aby traktowali temat kwalifikacji zawodowych jako jeden ze
swoich priorytetéw moze by¢ trudnym wyzwaniem.

Czesto pojawiajgca sie krytyka dotyczyta niewystarczajgcej wiedzy po stronie reprezentan-
téw zwigzkow zawodowych. Braki wiedzy obserwowane sg, np. w odniesieniu do prawa pra-
cy czy tez dokumentéw wewnetrznych, i uniemozliwiajg efektywng prace i udziat w dyskusji
na poziomie zarzadu.

b. Praktyka partneréw spotecznych i poruszane tematy

Podstawowym narzedziem, z ktorego korzystajg zwigzki zawodowe sg negocjacje
i zawieranie uktadow zbiorowych na poziomie indywidualnego przedsiebiorstwa. W ramach
badania przeanalizowano obowigzujgce uktady zbiorowe, w ktérych znajdujg sie zapisy
istotne dla szkolen zawodowych i doskonalenia zawodowego. Oméwienie wybranych ukta-
dow zbiorowych i zawartych w nich regulacji dotyczacych szkoleh zawarto w tabeli ponizej.

Przyktad: zapisy dotyczace szkolenh zawodowych w wybranych zaktadowych uktadach zbioro-
wych pracy (ZUZP)

» ArcelorMittal Poland S.A. (2009)

Rozdziat X| zostat poswiecony polityce zatrudnienia, szkoleniom, rozwojowi zawodowemu i awan-
som. Strony wskazujg (§ 84), ze rozwoj zawodowy pracownikéw lezy we wspdlnym interesie praco-
dawcy i pracownika. Rozwdéj zawodowy pracownikéw jest realizowany poprzez zmiany i doskonale-
nie organizacji w perspektywie rozwoju Spotki, ewolucji zawodéw z zastosowaniem ustawicznej
edukacji w granicach mozliwosci Pracodawcy (§ 85). Pracodawca prowadzi¢ bedzie prace nad pro-
jektowaniem i wdrazaniem nowoczesnych klasyfikacji zatrudnienia, zmierzajgce w szczegoélnosci do
zwiekszenia stopnia kwalifikacji pracownikéw, w tym rozwijania wielozadaniowosci (§ 88). Wykorzy-
stywane narzedzia: badania predyspozycji i mozliwosci kandydatéw do pracy i pracownikow, syste-
my ocen pracy i pracownikdéw majgce na celu pomoc w ich rozwoju zawodowym, wdrazanie SciezKki
rozwoju zawodowego i awansow, szkolenia organizowane badz inspirowane i zalecane przez Pra-
codawce oraz ukierunkowane samoksztatcenie pracownikéw wspierane przez Pracodawce (§ 86).
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» CMC Zawiercie S. A. (1995)

W ZUZP-ie znalazly sie zapisy dotyczace przekwalifikowania. Zgodnie z art. 97 pkt 1 w przypadku
trwatej zmiany charakteru wykonywanych czynnosci przez pracownika i zwigzanej z tym koniecznosci
przeszkolenia w nowym zawodzie, pracownik otrzymuje w tym okresie wynagrodzenie obliczone jak
za urlop wypoczynkowy. Jezeli koniecznos¢ przekwalifikowania sie wynika z procesu restrukturyzacji
zakfadu, pracodawca moze zawrze¢ z pracownikiem kontrakt na zmiane zawodu.

Art. 97 pkt 3 mowi, ze szkolenie pracownikéw w miare mozliwosci powinno sie odbywa¢ w godzinach
pracy. W ZUZP-ie zawarto zapisy dotyczace wynagrodzenia za uczestnictwo w kursie uzupetniaja-
cym kwalifikacje zawodowe organizowanym w odpowiedzi na wprowadzanie nowych technik i tech-
nologii. Za kazdg godzine szkolenia poza godzinami pracy pracownikowi przystuguje dodatek szkole-
niowy w wysokosci 150% stawki godzinowej wynikajgcej z minimalnego wynagrodzenia.

Zrédfo: B. Surdykowska na podstawie ZUZP, styczen 2011,

Jezeli zwigzki zawodowe wigczajg sie w proces planowania szkolen, to odbywa sie to naj-
czesciej w drodze konsultowania i opiniowania propozycji pracodawcy. Ich zaangazowanie
w duzej mierze zalezy od kultury firmy i od tego, czy informowanie zwigzkéw zawodowych
o sprawach istotnych dla firmy jest powszechnie przyjetg praktyka. Zwigzki zawodowe bar-
dzo rzadko same organizujg szkolenia. W czasie badania napotkano przypadki szkolenia
organizowanego dla dziataczy zwigzkowych (najczesciej z zakresu prawa pracy, prawa UE
czy tez dialogu spotecznego); takie szkolenia na ogot bylty kupowane u firm zewnetrznych
i relatywnie czesto dofinansowywane z funduszy europejskich (EFS) w ramach dziatan adre-
sowanych do partneréw spotecznych (w szczegdlno$ci jest to praktyka okresu programowa-
nia 2007-2013). Zdarza sie, ze zwigzkowe firmy szkoleniowe przeprowadzajg szkolenia BHP
dla pracownikéw zaktadu.

W co najmniej potowie badanych zaktadow odbywajg sie regularne spotkania (w cyklu 1-2-
tygodniowym) ze zwigzkami zawodowymi.

Przedstawiciele zwigzkéw zawodowych kilku badanych zaktadéw podkreslali, ze to dzieki
nim zostat naswietlony problem luki pokoleniowej, cho¢ niektérzy dyrektorzy HR twierdza, ze
mieli te swiadomos¢ i podjeli odpowiednie dziatania np. poprzez nawigzanie kontaktow
z uczelniami wyzszymi, zanim zwigzki zawodowe zaczely ten problem nagtasnia¢®'.

WS8rdd obszarow dziatalnosci przedstawiciele zwigzkéw zawodowych wymieniali:

negocjacje ptacowe - temat numer jeden we wszystkich badanych zaktadach;
dziatalnos$¢ na rzecz i w imieniu pracownikéw;

ochrone i poprawe warunkow pracy;

powstrzymanie dalszych redukcji zatrudnienia/ochrona miejsc pracy;

uregulowanie kwestii angazowania pracownikéw tymczasowych i pracownikéw
Swiadczgcych prace;

e w jednostkowych sytuacjach zwigzki zawodowe wigczajg sie w kwestie, od ktorych
zalezy dalsze funkcjonowanie huty, np. uregulowanie statusu terenu, na ktérym znaj-
duje sie huta.

Przedstawiciele zwigzkéw zawodowych, ktérzy wzieli udziat w badaniu nie przewidywali za-
sadniczej zmiany priorytetow w najblizszej przysztosci. Zagadnienie ksztatcenia ustawiczne-
go bedzie najprawdopodobniej zajmowato takie samo miejsce w dziataniach zwigzkow
zawodowych jak do tej pory.

®1 Jeden z interlokutorow stwierdzit, e odmienne jest postrzeganie luki pokoleniowej przez zwigzki zawodowe
i osoby odpowiedzialne za HR: zwigzkowcy uwazajg, ze problem luki pokoleniowej juz sie ujawnit podczas, gdy
wg 0s6b odpowiedzialnych za HR ten problem dopiero teraz sie ujawnia.
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Przedstawiciele pracodawcow zwracali uwage na mozliwos¢ oddziatywania na poziomie kra-
jowym w ramach negocjacji w tonie Komisji Trojstronnej lub Trojstronnego Zespotu ds. Spo-
tecznych Warunkdéw Restrukturyzacji Hutnictwa. Przyktadem takiego oddziatywania jest
uwzglednienie postulatow pracodawcéw z sektora hutniczego w przypadku ustawy dotycza-
cej emerytur pomostowych, np. wiek, w ktdrym mozna przechodzi¢ na emerytury pomostowe
czy wysokos¢ wptat na fundusz emerytur pomostowych. Ustalenia dotyczyly tez kosztow
energii elektrycznej czy emisji dwutlenku wegla, cho¢ przyjete rozwigzania nie sg z punktu
widzenia hutnictwa satysfakcjonujgce.

c. Najwazniejsze wyzwania stojace przed partnerami spotecznymi w odnie-
sieniu do kwalifikacji zawodowych pracownikéw

Wydaje sie, ze jednym z powaznych wyzwan, ktére stoi przed zwigzkami zawodowy-
mi i ma wptyw na site oddziatywania reprezentacji zwigzkowej, jest znaczne rozdrobnienie
reprezentacji pracowniczej na poziomie indywidualnego zaktadu pracy. W jednym z bada-
nych przedsiebiorstw na poziomie jednego zaktadu funkcjonowaty 32 zwigzki zawodowe!
Takie rozdrobnienie stanowi wyzwanie dla reprezentatywnosci, komplikuje wypracowanie
wspolnego stanowiska, czestokro¢ wydtuza proces negocjacji z pracodawcg, a czesto unie-
mozliwia zawarcie kompromisu (vide niepodpisany PUZP). W konsekwencji pojawia sie po-
stulat uregulowania kwestii reprezentatywnosci — dotyczgcy dialogu spotecznego w ogole
— tak, aby niemozliwe bytoby blokowanie porozumien przez mate, radykalne zwigzki repre-
zentujgce stosunkowo matg liczbe pracownikow. Do tej opinii przychylali sie zaréwno interlo-
kutorzy reprezentujgcy strone zwigzkowsg (,Reprezentatywno$c jest taka jak prezesowi jest
wygodnie”), jak i pracodawcow (,Sg [zwigzki zawodowe] pogrgzeni w sporach, czesto nie ma
Z kim rozmawiac”). Wg niektorych ekspertow przeszkodg w uregulowaniu kwestii reprezenta-
tywnosci w dialogu spotecznym sg uktady polityczne, ktore sprzyjajg rywalizacji miedzy
zwigzkami zawodowymi.

W chwili obecnej brak jest wyrazistej roli dla zwigzkéw zawodowych w odniesieniu do
zagadnien zwigzanych z ksztatceniem zawodowym i szkoleniami. Wedilug przedstawiciel
pracodawcow zwigzki zawodowe powinny rozszerzy¢ swoje pole zainteresowan o zagadnie-
nia zwigzane ze szkoleniami zawodowymi. W ich dziatalnosci i podejmowanych tematach
negocjacyjnych nadal najistotniejsze sg ptace (,Temat negocjacji? Wynagrodzenia, wyna-
grodzenie i jest jeszcze jeden temat — wynagrodzenia’®). Jezeli pojawia sie temat szkolen, to
dominuje temat szkoleh BHP i szkolehh prowadzgcych do uzyskania/odnowienia uprawnien.
W ocenie przedstawicieli kadry zarzgdzajgcej tematem dyzurnym jest ,narzekanie, ze braku-
Je pracownikow i ze nalezy zwiekszyc poziom zatrudnienia’.

FUNDUSZ SPOLECZNY *pk

Komentarz ekspercki

Wydaje sie, ze dosy¢ czesto przedstawiciele zwigzkéw zawodowych nie doceniajg znaczenia takich
aspektow zarzgdzania zasobami ludzkimi jak planowanie kariery, organizacja pracy czy ksztalcenie
zawodowe i wptywu tych obszaréw na perspektywy zawodowe pracownikéw. Zmiana podejscia
przedstawicieli zwigzkéw w tym obszarze jest bardzo trudna, szczegdlnie w sytuacji, gdy nie ma od-
powiednich zapiséw prawnych, a te ktére sg, np. mozliwos¢ tworzenia funduszy szkoleniowych
w przedsiebiorstwie, nie znajdujg zastosowania w praktyce.
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Nowym tematem - posrednio zwigzanym z zagadnieniem kwalifikacji zawodowych - jest te-
mat zatrudniania pracownikéw tymczasowych/pracownikow Swiadczgcych prace na rzecz
przedsiebiorstwa. Takie kwestie jak, np. liczebnos¢ pracownikéw tymczasowych / $wiadcza-
cych prace w stosunku do pracownikow zatrudnionych na umowe o prace, kwalifikacje za-
wodowe tych pracownikéw czy tez dostep do szkolen pojawity sie w wywiadach.

Komentarz ekspercki

W przysztosci do tematow, ktore warto by byto uregulowaé mogqg dotgczy¢ kwestie ksztatcenia zawo-
dowego dostepnego dla pracownikow tymczasowych/$wiadczgcych prace. Jest to tez obszar, ktéry
powinny uwzglednia¢ zwigzki zawodowe i pracodawcy w negocjacjach.

Kilku interlokutorow podkreslito (strona pracodawcy), ze zwigzki zawodowe sg waznym part-
nerem i mogtyby mie¢ istotny wkiad w rozwdj firmy, gdyby tylko byly sktonne poruszyé¢
wszystkie tematy zwigzane z warunkami pracy, a nie skupiaty sie wytgcznie na ptacach.

Wydaje sie, ze waznym wyzwaniem dla zwigzkéw zawodowych jest pomoc, szczegdlnie
starszym pracownikom, w zaakceptowaniu zmian, ktére zaszty w hutnictwie oraz wsparcie
ich w wysitkach odzyskania rownowagi i pewnosci siebie. Sektor hutnictwa stali charaktery-
zuje rodzinna tradycja zatrudniania, w zwigzku z czym huta stanowita dla pracownikéw wie-
cej niz tylko miejsce pracy. Pracownicy utozsamiali sie z hutg, tak wiec w chwili utraty
zatrudnienia zmiana byta o wiele bardziej bolesna niz tylko obawa przed bezrobociem. Jeden
z przedstawicieli zwigzkéw zawodowych: ,Ludzie tracg tozsamos$¢, ulega rozpadowi cos, co
zawsze byto”.

W przysziosci naturalnymi postulatami z dziedziny szkolen mogtoby sie sta¢ negocjowanie
sformalizowania mentoringu i szkoleh wewnetrznych poprzez wpisanie ich do zakresu obo-
wigzkéw pracownika, a takze przypisanie im wartoSci pienieznej. Sg zwigzki zawodowe,
ktére w tej chwili negocjujg wpisanie zapisu 0 wynagradzaniu za prowadzenie szkolen we-
wnetrznych do Regulaminu Pracy.

Komentarz ekspercki

Istotnym wyzwaniem wydaje sie by¢ stworzenie forum wspdtpracy, a co najmniej wymiany informacji
na poziomie sektora. Takie forum wspdtpracy mogtoby skutecznie nagtasniaé wyzwania stojgce
przed sektorem, promowaé hutnictwo i jego wizerunek jako sektora nowoczesnych technologii i cie-
kawych karier, jak tez skutecznie lobbowaé pozgdane rozwigzania w tonie Komisji Tréjstronnej lub
Zespotu Trojstronnego ds. Spotecznych Warunkéw Restrukturyzacii Hutnictwa®?.

52 Przy okazji warto sie zastanowi¢ czy w obecnej sytuacji Zesp6t Tréjstronny nie powinien zmieni¢ nazwy na, np.
Zespot Trojstronny ds. Rozwoju Hutnictwa czy tez po prostu Zespdt Trojstronny ds. Hutnictwa.
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Whnioski i reckomendacje

Przeprowadzone badanie pozwala sformutowaé nastepujgce wnioski:

Sektor hutnictwa stali w Polsce jest stabilny, nowoczesny i - jezeli tylko nie dojdzie do
nieprzewidzianych zawirowan na skale swiatowg - ma przed sobg dobre perspekty-
Wy;

Dobre perspektywy sektora sg zwigzane tak z rozwijajgcym sie rynkiem w Polsce, jak
i obserwowanym wzrostem gospodarczym w Polsce i w krajach UE;

Niepokojgca dla przedsiebiorstw hutniczych jest rosngca konkurencja ze strony kra-
jéw azjatyckich, a w szczegdlnosci Chin;

Wyzwaniem jest takze polityka klimatyczna UE, wymogi pro-srodowiskowe oraz ro-
shace ceny mediow i surowcow;

Sektor hutnictwa w Polsce jest zdominowany przez inwestorow zagranicznych, ktérzy
realizujg globalng strategie rozwoju swoich firm;

Mimo ze zmodernizowany i wyposazony w nowe technologie, sektor hutnictwa stali
musi zmierzy¢ sie z wyzwaniem poprawy jakosci produkcji, a takze zwiekszeniem
udziatu produktéw bardziej przetworzonych o wiekszej wartosci dodanej; dodatkowo
pozadane bytoby zmniejszenie udziatu stali importowanej w krajowej konsumpcji stali;
Mocng strong polskiego hutnictwa stali jest takze dogodna lokalizacja geograficzna,
WCIigz nizsze koszty pracy i produkciji.

W swietle tych obserwacji adaptacyjnosS¢ przedsiebiorstw i pracownikow w sektorze
hutniczym moze odgrywac¢ zasadniczg role w utrzymywaniu przewag konkurencyjnych.
Wzmacniajg jg odpowiednie inwestycje w wyposazenie hut, wdrazanie nowych technologii
i rozwigzan w zakresie procesow produkcyjnych. Te wszystkie procesy zachodzg w hutach,
cho¢ ostatnio byty wstrzymane lub spowolnione przez kryzys 2008 roku. Nowe technologie
i sposoby produkcji muszg by¢ wzmocnione odpowiednimi szkoleniami zawodowymi dla pra-
cownikow.

Wydaje sie, ze najistotniejsze wyzwania w odniesieniu do zasobow ludzkich sektora i ich
kwalifikacji zawodowych sg zwigzane z nastepujgcymi kwestiami:
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o W zwigzku z masowymi redukcjami zatrudnienia w czasie procesow restrukturyza-

cyjnych (lata 90-te i 2000) i wstrzymaniem do 2007 roku rekrutacji doszto do
znacznego podwyzszenia sie Sredniego wieku zatrudnionych oséb;

e W chwili obecnej zachodzi restrukturyzacja jakosciowa w hutnictwie: naturalny

proces wymiany kadr wspomaga ,wymiane” kwalifikacji pracownikéw — odchodzg
starsi pracownicy z czestokro¢ juz niepotrzebnymi kwalifikacjami i przychodzg
miodzi z nowymi kwalifikacjami;

e Trudnos$cig i ogromnym wyzwaniem sg bardzo liczne odejscia pracownikow na

emerytury, ktére bedg miaty miejsce w najblizszych latach; spowodujg one ko-
nieczno$¢ mnogich rekrutacji i to pracownikéw z kwalifikacjami bardzo poszukiwa-
nymi i nie zawsze dostepnymi na rynku (kwalifikacje techniczne);

*
*
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Trudnos¢ z rekrutacjg pracownikéw z odpowiednimi kwalifikacjami wynika z dwdch
podstawowych powoddw: zamrozenia rekrutacji na ponad 10 lat (zaburzenie natu-
ralnego procesu przekazywania wiedzy stanowiskowej) oraz ,rozmontowania” sys-
temu ksztatcenia zawodowego (ograniczenie puli kandydatow);

W sukurs wyzej opisanym zjawiskom przychodzi postep technologiczny i zmiany
w systemie organizacji pracy, w konsekwencji ktérych spada zapotrzebowanie na
pracownikéw, w szczegodlnosci pracownikdw administracyjnych i zatrudnionych na
stanowiskach robotniczych niewykwalifikowanych;

Szkolenia zawodowe i szeroko rozumiany rozwdj kwalifikacji zawodowych moga
pomac tak przedsiebiorstwu, jak i pracownikom w dostosowaniu sie do zmian;
Szkolenia sg organizowane na poziomie poszczegolnych przedsiebiorstw i sg naj-
czesciej finansowane ze srodkéw witasnych pracodawcy; nie ma zadnych dziatan
na poziomie sektora czy tez realizowanych we wspotpracy miedzy przedsiebior-
stwami.

Przeprowadzone badanie pozwala zaproponowac¢ nastepujgce rekomendacje:

Pozgdane bytoby rozwazenie stworzenia platformy kontaktu/forum wymiany informa-
cji na temat doskonalenia zawodowego na poziomie sektora; mozna wyobrazi¢ sobie
rézne scenariusze, np. powstania ciata wspolnego dla wszystkich interesariuszy (hut,
zwigzkéw zawodowych, uczelni technicznych, stowarzyszen profesjonalnych etc.),
ciat odrebnych dla pracodawcow i zwigzkow zawodowych, a nawet takiego rozwia-
zania, ze okreslona ,cze$¢” takiej instytucji bytaby wspdlna, ale bytyby tez czesci
osobne, w ramach ktorych przedstawiciele pracodawcow i zwigzkéw zawodowych
mogliby sie bez jakichkolwiek przeszkéd wymieniac informacjami i doswiadczeniami;
W rozwazaniu nad mozliwosciami stworzenia takiego forum/platformy wymiany in-
formacji w Polsce mozna wykorzystac¢ przyktad promowanych na poziomie europej-
skim Sektorowych Rad Zatrudnienia i Kwalifikacji — prace nad utworzeniem takiej
wiasnie Rady toczg sie na poziomie europejskim;

Woysitki nastawione na tworzenie platformy dla wspdlnych inicjatywy w zakresie szko-
len bytyby w chwili obecnej przedwczesne, ale nie nalezy porzucac tej idei — moze
sie ona zmaterializowa¢, np. poprzez zamawianie na uczelniach wyzszych wspél-
nych dla kilku podmiotow kurséw specjalistycznych dla nowoprzyjetych pracownikow;
Nie sposoéb ignorowa¢ powszechnego niezadowolenia z systemu edukacji zawodo-
wej, dlatego tez warto rozwazy¢ pomyst powotania do zycia instytucji, ktéra mogtaby
petni¢ role koordynatora wspotpracy i oczekiwan branzy wzgledem systemu edukaciji;
takg instytucje mogliby tworzy¢ przedstawiciele pracodawcéw, zwigzkéw zawodo-
wych, organizacji pracodawcéw, stowarzyszen branzowych (np. HIPH), instytutow
naukowo- badawczych (np. IMZ) czy tez uczelni wyzszych (AGH czy Politechnika
Slgska); przyktadowe dziatania takiej instytucji mogtyby objaé wspdlne stypendia dla
studentow kierunkow technicznych, wsparcie ksztatcenia ustawicznego dla nauczy-
cieli zawodu czy tez doposazanie szkot zawodowych ew. wsparcie w organizacii
praktyk w przedsiebiorstwach, np. opracowanie scenariuszy lekcji czy ¢wiczen;
Badanie wykazato, ze w tej chwili szkolenia zawodowe i podnoszenie kwalifikacji za-
wodowych nie jest kwestig priorytetowg dla zwigzkéw zawodowych; potrzeba wiec
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dziatan aktywizujgcych zwigzki zawodowe; w sytuacji braku odpowiednich rozwigzan
prawnych wtasciwe wydajg sie dziatania ,miekkie” takie jak: szkolenia, pokazywanie
doswiadczen krajow, gdzie zwigzki zawodowe sg aktywne w tym obszarze (np.
w Holandii, w Wielkiej Brytanii) czy tez stymulowanie dyskusji na temat mozliwosci
przeniesienia tych rozwigzan do Polski; warto takze sprawdzi¢ mozliwos¢ pozyskania
srodkéw unijnych na podobne inicjatywy (np. z linii budzetowych dla organizacji part-
neréw spotfecznych).
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