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Niniejsza synteza powstata na bazie raportu opracowanego na potrzeby projektu
badawczo-szkoleniowego ,Kwalifikacje zawodowe dzi$ i jutro — badanie adaptacyjnosci
przedsiebiorstw i pracownikédw w sektorze hutnictwa stali”. Liderem projektu byt Sekretariat
Metalowcow NSZZ Solidarnosé, a firma BPI Polska - partnerem. Projekt zostat zrealizowany
w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki — Priorytet Il, Dziatanie 2.1. i zostat w
catosci sfinansowany ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego. Cel projektu byt
dwojaki. Po pierwsze zdecydowano sie okreslic poziom kwalifikacji zawodowych i wyzwan
zwigzanych z ich ksztattowaniem w odpowiedzi na zmiany zachodzace w sektorze hutnictwa
stali i wskazaé kierunki przysztych zmian. Po drugie, planowano wykorzysta¢ te diagnoze do
podniesienia $wiadomosci przedstawicieli zwigzkow zawodowych w zakresie wyzwan
zwigzanych z ksztattowaniem kwalifikacji zawodowych, jak tez zdiagnozowaé ich obecne
Zaangazowanie w dzialania zwigzane z szeroko pojmowanym podnoszeniem kwalifikaciji
zawodowych.

Komponent badawczy skfadat sie z trzech etapdéw: analizy dostepnej literatury i
dokumentéw, badania ilosciowego (ankieta) oraz badania jakosciowego (pogiebione
wywiady indywidualne).Wywiady byty przeprowadzane z:

» pracownikami odpowiedzialnymi za zarzgdzanie zasobami ludzkimi;
» przedstawicielami zwigzkéw zawodowych;
* niezaleznymi ekspertami.

Dobér préby badawczej

Przy wyborze przedsiebiorstw hutniczych zastosowano kryterium  struktury
wiasnosciowej w krajowym hutnictwie stali. W Polsce funkcjonujg 22 przedsiebiorstwa
hutnicze - w tym 9 zaktaddéw produkujacych stal - z ktérych 8 nalezy do Grupy ArcelorMittal,
w tym 6 tworzy razem spoélke akcyjna ArcelorMittal Poland i skupia ok.70% mocy
produkcyjnych stali. Zdecydowano, ze wywiady powinny by¢ przeprowadzone we wszystkich
zakladach hutniczych nie nalezacych do ArcelorMittal (10) oraz w pieciu wybranych
zakfadach koncernu ArcelorMittal. Ostatecznie wybrano cztery oddziaty ArcelorMittal Poland
S.A.:

» Oddziat w Dabrowie Gorniczej — dawna Huta Katowice;
e Oddziat w Krakowie — dawna Huta im. Sendzimira;

e Oddziat w SwiQtoch’rowicach — dawna Huta Florian;

» Oddziat w Chorzowie — dawna Huta Krolewska

oraz spotke
» ArcelorMittal Warszawa Spoétka z o.0.

Pozostate 10 przedsiebiorstw to wszystkie zaktady hutnicze nalezace do réznych wiascicieli
(kapitat zagraniczny, polski czy tez Spoétka Skarbu Panstwa). Byly to odpowiednio:

 CMC Zawiercie SA (amerykanska firma Commercial Metals Company);

« Celsa Huta Ostrowiec w Ostrowcu Swigtokrzyskim (hiszpanska Grupy Celsa):

» ISD Huta Czestochowa (ukrainska korporacja ISD);

« HSW Huta Stali Jakosciowych w Stalowe] Woli (grupa kapitalowa Ztomrex S.A.,
kapitat polski);

* Huta tabedy w Gliwicach (nalezaca do Skarbu Panstwa);

* Huta ,taziska” S.A. w Laziskach Gornych (zaktad w stanie upadtosci);

« Huta Pokédj S.A. w Rudzie Slaskiej (kapitat zagraniczny, udziat Skarbu Panstwa);
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* BGH Polska (dawna Huta Baildon) w Katowicach (niemiecka Grupa BGH);

e Severstallat Silesia Sp. z o0.0. (dawna Huta Buczek) w Sosnowcu (totewski
Severstallat S.A., nalezacy do miedzynarodowej grupy Severstal)

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

W kazdym z wyzej wymienionych przedsiebiorstw - z wyjatkiem oddziatow ArcelorMittal
Poland S.A'. - zostaly przeprowadzone wywiady z osobami odpowiedzialnymi za
zarzadzanie zasobami ludzkimi; w niektorych przedsiebiorstwach informacji dodatkowo
udzielali specjalisci ds. szkolen. Drugq kategorie respondentéw stanowili przedstawiciele
zwigzkéw zawodowych dziatajgcych na terenie hut wybranych do badania. Trzecig kategorie
respondentow stanowili eksperci. Wéréd nich znalezli sie czionkowie zasiadajacy w Zespole
Tréjstronnym ds. Spotecznych Warunkéw Restrukturyzacji Hutnictwa, pracownicy wyzszych
uczelni technicznych i instytutbw badawczych, jak tez przedstawiciele administracji
publicznej (Ministerstwo Gospodarki i Wojewodzki Urzad Pracy). Lacznie zrealizowano 42
wywiady (zamiast 36 zaplanowanych), w tym 14 wywiadow z ekspertami (dwukrotnie wiecej
niz planowano). Badanie realizowata dr lzabela Rybka, ,Przystanek Polityka Spoteczna”
(ekspert) oraz dr Anna Kwiatkiewicz, BPI Polska /Szkota Gtéwna Handlowa (gtowny ekspert).

I.  Charakterystyka sektora hutnictwa stali w Polsce

Sektor hutniczy w UE jest zdominowany przez duze, miedzynarodowe koncerny,
ktére skupiajg ponad 60% produkcji i pracownikéw hutnictwa. Wiekszos¢ produkcji stali
surowej ma miejsce w panstwach starej UE - wytwarzajg one ok. 85% europejskiej stali.
Wedlug danych EUROFER (European Confederation of Iron and Steel Industries) za rok
2008 Polska zajmuje szdste miejsce z produkcjg na poziomie ponad 10,5 min ton (ponad 5%
produkcii stali)®.

Sektor hutnictwa stali w Polsce

* Do produkcji stali surowej stosowane sg dwa procesy: konwertorowo - tlenowy i
elektryczny; dominuje stal produkowana w procesie elektrycznym (ponad 50%
produkciji).

» W calosci produkciji przewazajg wyroby diugie (ok.60%).

* Produkcja sektora stalowego pokrywa ok. 50% krajowego zapotrzebowania na stal.

» Sektor hutnictwa stali nie ma statusu sektora strategicznego oraz nie korzysta z
zadnych subwencji.

» Krajowe zdolnosci produkcyjne stali wynoszg ok. 12,5 min ton/rok, a wyrobow
gotowych 10,7-11 min ton/rok; w 2009 roku produkcja stali surowej w Polsce wyniosta
7,1 min ton - byto to 0 27% mniej niz w roku 2008.

W 2009 roku w wyniku swiatowego kryzysu gospodarczego wykorzystanie zdolnosci
produkcyjnych polskich hut siegneto zaledwie 54%; w pierwszym poétroczu 2010 roku
wykorzystanie zdolnosci produkcyjnych wyniosto 62%.

1 W ArcelorMittal Poland S.A. wywiad zostat przeprowadzony z Dyrektorem Personalnym catej spotki akcyjnej; w
poszczegdblnych oddziatach ArcelorMittal Poland S.A. respondentami byli kierownicy wydziatbw - osoby
odpowiedzialne za wdrazanie polityki szkoleniowej opracowanej na poziomie Grupy.

Ta czes$¢ opracowania powstala na podstawie ekspertyzy Hutniczej lzby Przemystowo-Handlowej (HIPH)
zamoOwionej w ramach projektu Kwalifikacje zawodowe dzi$ i jutro — badanie adaptacyjnosci przedsiebiorstw i
3;')racownik(’)w 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.
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Produktywno$¢é mierzona produkcjg sprzedang w tonach na zatrudnionego
systematycznie rosnie: w 2003 roku wskaznik ten wynosit 222 tony/zatrudnionego, a
w roku 2008 osiggnat poziom 502 tony/zatrudnionego; w konsekwencji kryzysu
finansowego w roku 2009 odnotowano spadek produktywnosci do poziomu 462 ton
na zatrudnionego.

Stalochtonnos¢ krajowej gospodarki ciggle rosnie: z poziomu 4,3 min ton w 1992
roku do ok. 12 min ton wyrobow stalowych w 2008 roku.

Struktura zuzycia stali w Polsce jest nastepujgca: ponad 35% przypada na
budownictwo, 14% na produkcje wyrobéw z metali, 12% na produkcje maszyn i
urzadzen, 7% na przemyst samochodowy, 4% na AGD, a reszta jest wykorzystana
na potrzeby pozostatych przemystow.

Na rynku polskim funkcjonuje szesciu duzych inwestoréw z ré6znych krajow.

Wykres 1. Struktura wtasno $ciowa hutnictwa zelaza i stali w 2009 roku

B C:iso Hute Ostrowdes 8%
I (ED Huta Ceestochowa 78

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

a. Uwarunkowania rozwoju polskiego hutnictwa

Doraznym wyzwaniem dla kondycji sektora hutnictwa stali jest ograniczenie popytu

na stal w wyniku kryzysu, ktory rozpoczat sie w 2008 roku. Jest to sytuacja typowa dla catej
Europy; wszystko wskazuje na to, ze powrdt do poziomu produkcji sprzed kryzysu bedzie
wolny. W dluzszej perspektywie rozwdj sektora bedzie warunkowany czynnikami, ktore
zostaty pokroétce opisane ponizej.

Konsekwencje prawne zmian w polityce klimatycznej UE

Wsrdd nich nalezy wyréznié:

Mechanizm aukcji jako podstawowy sposob rozdziatu uprawnien do emisji w okresie
rozliczeniowym 2013-2020. Podstawg przydziatu bezptatnych uprawnien do emisji w
tym okresie rozliczeniowym dla sektoréw narazonych na wyciek emisji (ang. carbon
leakage) majg by¢ wskazniki emisyjne (benchmarki).

Zagrozenie przenoszeniem niektorych rodzajow produkcji poza obszar Wspoélnoty
jako konsekwencja zmian; jest to szczegolnie wazka obserwacja w odniesieniu do
przedsiebiorstw funkcjonujacych w ramach grup miedzynarodowych.

Dodatkowym zagrozeniem mogg by¢ ,wysrubowane” benchmarki w EU ETS i
koniecznos¢ kupowania dodatkowych limitow emisji CO02, co wplynie na
konkurencyjnos¢ polskiej stali.

Porozumienie ze szczytu klimatycznego w Kopenhadze z grudnia 2009 roku i z
konferenciji ONZ w sprawie powstrzymania zmian klimatycznych, ktéra odbyla sie w
Cancun na przetomie listopada i grudnia 2010 roku — ,nowy pakiet klimatyczny”.
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Regulacje prawne
Wsrod nich nalezy wyroznic:
» Uregulowania dotyczace bezpieczehstwa i higieny pracy (BHP).
» Uregulowania w zakresie ochrony srodowiska: wynikajgce z polityki klimatycznej,
wymagajgce realizacji inwestycji proekologicznych.
* |Istotne jest takze Rozporzadzenie 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 wplywa na dziatlalnos¢ przedsiebiorstw hutniczych i ich
laboratoriow - zobowigzuje je do rejestracji stosowanych substancji chemicznych.

Polityka energetyczna
Warto zwrdci¢ uwage na nastepujace kwestie:

» Przejrzystos¢ polityki energetycznej i zasad zakupu energii, np. warunki zawierania
diugoterminowych uméw, polityka cenowa w odniesieniu do energii elektrycznej i
gazu, gwarancje dostaw pradu itp.

» Latwosc, niezawodnos¢ i koszt pozyskania energii.

Rosngce ceny mediéw i surowcow
Warto zwroci¢ uwage na nastepujace kwestie:

* Niepokojgco szybki wzrost cen energii: w roku 2009 wzrosta ona 0 40% - w hutnictwie
20% ceny wyrobu stanowig koszty energii.

» Ceny mediow podlegajg dyktatowi producentow i dostawcéw krajowych, obowigzujg
sztywne zasady dostaw i brakuje jakiejkolwiek elastycznosci cenowej, nawet w czasie
kryzysu.

 Rosnagce ceny surowcow, zwilaszcza rud zelaza. Wg oszacowan wzrost cen
surowcOw z czasie ostatnich czterech miesiecy 2009 roku wynidst ok. 30%.
Dodatkowo, Chiny zaczety blokowa¢ dostep do surowcoOw, ktore miatyby by¢
wykorzystane do produkcji stali odbywajacej sie poza ich terytorium.

Niestabilne ceny na rynku
Warto zwroci¢ uwage na nastepujace kwestie:

» Ceny stali wzrastajg w perspektywie dlugoterminowej, cho¢ byly dodatkowo
,<fozchwiane” w czasie kryzysu.

 Wozrostowi cen stali sprzyja zastepowanie umow diugofalowych umowami
kwartalnymi.

Decyzje strategiczne wiascicieli
Warto zwrdci¢ uwage na nastepujgce kwestie:
* W Polsce dominujg zagraniczni wiasciciele - ich decyzje ksztattujg rynek; decyzje te
sg czesto podejmowane poza Polska i spoza polskiej perspektywy.
 Realnym zagrozeniem jest relokacja produkcji do krajow o tanszych kosztach

wytwarzania i/lub tatwiejszym/tanszym sposobie pozyskiwania surowcow, a takze
bardziej permisywnych stosunkach pracy.
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Wymiana handlowa z zagranicg i jej bilans

Warto zwroci¢ uwage na nastepujace kwestie:

Wg danych z HIPH w 2009 roku import stali do Polski wyniést 5,2 min ton (60%
konsumpcji stali w Polsce to stal z importu).

W roku 2009 polski eksport stali wynidst 4 min ton.

Gtéwnym produktem importowanym sg wyroby ptaskie (69% importu w 2009 roku), a
eksportowanym wyroby dtugie (55% eksportu w 2009 roku).

Bilans wymiany zagranicznej ksztattowat sie niekorzystnie pod wzgledem ilosciowym
[ jalﬁoéciowym: w 2009 roku wyniést on -1,2 min ton, a wedlug wartosci -1,6 min
EUR".

Rosngca konkurencja

Warto zwrdci¢ uwage na nastepujgce kwestie:

Polskie hutnictwo stalowe nieustannie musi walczy¢é o swojg pozycje konkurencyjng
tak wobec swych konkurentow z Europy, jak i wobec krajéw azjatyckich, ktére
produkujg ok. 65% swiatowej produkcji stali.

Wedtug niektorych ekspertow Polska mniej efektywnie niz inne panstwa wykorzystuje
surowce i swoje moce produkcyjne.

Dodatkowe zagrozenie ze strony krajow azjatyckich stanowi fatwy dostep do
surowcéw, niskie koszty produkcji, stosunkowo niskie koszty pracy, stosowanie
nowoczesnych technologii i dobre zaplecze logistyczne®:; silna konkurencja jest ze
strony Chin, gdzie rosnie produkcja i jakos¢ wytwarzanej stali oraz zachodzi
intensywna konsolidacja pionowa w hutnictwie.

Chiny nie ratyfikowaly protokotu z Kioto, co powoduje, ze nie muszg respektowac
ustalen pro-srodowiskowych.

Konkurencja rosnie takze wewnagtrz samych firm globalnych — w efekcie moze
dochodzi¢ do ,zaburzania” popytu wewnetrznego w danym kraju, np. moze sie
okazac, ze stal produkowana w Polsce wcale nie trafia na rynek polski.

Inwestycje infrastrukturalne nie zawsze pociggajg za sobg wzrost popytu na stal
krajowg - moga by¢ one realizowane przy uzyciu stali z importu.

Konkurowanie utrudniajg dodatkowo niejednolite przepisy podatkowe w krajach UE.

Nowe produkty

Warto zwrdci¢ uwage na nastepujgce kwestie:

Mimo Ze popyt na stal jest w miare staly i jak dotgd nie pojawit sie Zaden jej substytut,
to przyszie/nowe produkty powinny by¢ wysokoprzetworzone, o wysokiej wartosci
dodanej, o wysokiej jakosci (zielone, nowoczesne, konkurencyjne) oraz ztozone.
Polska produkuje za mato wyrobdw ptaskich, zwtaszcza tych walcowanych na zimno.
W Polsce nie produkuje sie takze stali nierdzewnej, cho¢ zuzywa sie jej cwieré
miliona ton rocznie — jest to efekt braku odpowiednich instalacji i technologii.

Sytuacja demograficzna w sektorze

Warto zwroci¢ uwage na nastepujace kwestie:

Do roku 2007 huty praktycznie nie prowadzity rekrutacji, w konsekwencji czego
doszio do znacznego podwyzszenia sredniej wieku 0s6b zatrudnionych w hutnictwie.

4 HIPH, Polski Przemyst Stalowy 2010, Katowice 2010, s. 24-25.
°Na przekor kryzysowi, Raport Specjalny 2010, Nowy Przemyst, s.52.
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* W najblizszych latach pracownicy beda odchodzili falami, co bedzie powodowato
koniecznos¢ mnogich rekrutaciji.

*  Wyzwaniem staje sie znalezienie pracownikdw o odpowiednim wyksztatceniu i
kompetencjach.

Wsrdd innych istotnych uwarunkowan rozwoju sektora hutnictwa stali mozna wyréznic:

* Inwestycje infrastrukturalne i naptyw srodkéw unijnych.

* Inwestycje w sektorze hutnictwa stali.

* Plany zagospodarowania przestrzennego, ktére mogq wptynaé na mozliwosc¢ lub brak
rozwoju zaktadoéw hutniczych.

» Koniecznos¢ zmiany wizerunku sektora i jego promocji.

II.  Zasoby ludzkie sektora hutnictwa stali i ich kw  alifikacje zawodowe

a. Charakterystyka zatrudnienia w sektorze

Od poczatku restrukturyzacji - poczatku lat 90-tych - do roku 2008 poziom
zatrudnienia w sektorze hutnictwa stali systematycznie spadal. Redukcja zatrudnienia byta
jednym z gtéwnych celéw restrukturyzacji, poniewaz sektor charakteryzowaty znaczne
przerosty zatrudnienia oraz niska wydajnos¢ pracy.

Proces restrukturyzacji zatrudnienia

* W wyniku masowych odejs¢ zatrudnienie spadio o ok. 127 000 os6b (!): z poziomu
ok. 153 000 zatrudnionych (1989 r.) do poziomu ok. 26 000 zatrudnionych (2009 r.)°.

* Na samym poczatku restrukturyzacji kryterium kwalifikacji zawodowych nie byto
kryterium decydujacym o zwolnieniu lub zatrzymaniu pracownika.

» Kryteria brane pod uwage to wiek (prawo do emerytury, wczesniejszej emerytury lub
Swiadczenia przedemerytalnego), staz pracy i warunki pracy (odejscia na
wczesniejsze emerytury czy tez renty).

+ Dopiero na poézniejszym etapie niektore z hut zaczely ,blokowa¢” mozliwosé
korzystania z programu dobrowolnych odejs¢ pracownikom, ktérzy mieli kwalifikacje
potrzebne do efektywnego funkcjonowania zaktadu.

* Niektérzy eksperci oceniajg, ze w czasie pierwszej fali odejs¢ odeszly osoby z
najlepszymi kwalifikacjami i najbardziej przedsiebiorcze, poniewaz wiedziaty, ze nie
tylko zainkasujg hojne odprawy, ale takze bez problemu znajda nowa prace.

* Wedlug niezaleznych ekspertéw aktualny poziom zatrudnienia jest optymalny — nie
obserwujg oni zadnych brakow w zatrudnieniu.

* W roku 2008 odnotowano nieznaczne przyrosty zatrudnienia, gtéwnie w odniesieniu
do stanowisk robotniczych, ale tendencja ta nie utrzymata sie ze wzgledu na kryzys.

Zatrudnienie obecnie

e W | pbétroczu 2010 roku zwolniono 1 900 oséb, lecz w tym samym czasie do pracy
przyjeto 1 800 oséb.

W roku 2009 najwieksze zmiany odbywaly sie w odniesieniu do pracownikow na
stanowiskach robotniczych. Stanowili oni 74% os6b zwolnionych, ale tez 71%
wszystkich 0os6b przyjetych w 2009 roku.

6 Najdynamiczniejszy spadek odnotowano w latach 1989-2000, a najwiekszy spadek zatrudnienia zanotowano
miedzy rokiem 1998 i 1999 — 19 000 oséb!
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* Woydaje sie, ze dochodzi do dalszej ,wymiany jakosciowej” pracownikéw, a wiec
odchodzag osoby, na ktérych kwalifikacje zawodowe przedsiebiorstwa nie zgtaszajg
popytu, a sg przyjmowane te z nowymi kompetencjami, ktére z sukcesem moga
pracowaé¢ w nowoczeshych zaktadach pracy i obstugiwa¢ nowoczesne urzadzenia.

* Prawdopodobnie bytoby wiecej przyjeé, gdyby nie kryzys roku 2008.

* Ze wzgledu na liczne zwolnienia i ,zamrozenie” rekrutacji do roku 2007 znacznie
powiekszyta sie liczba osob w wieku ok. 45-50 lat, giébwnie na stanowiskach
robotniczych w wydziatach produkcyjnych. W 2009 roku pracownicy ponizej 30 roku
zycia stanowili zaledwie 6,6% ogo6tu zatrudnionych, a pracownicy powyzej 50 lat az
30,5%".

Wykres 2. Zatrudnienie w sektorze hutniczym w 2009  r. wg wieku

0,2% 6,6%

O<=30lat
@31-40 lat
D 41-50 lat
0O51-60 lat
W >60 lat

36,9%

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

» ,Starzejacy sie pracownicy” to problem sektora stalowego nie tylko w Polsce, ale
takze w Europie.

* W 2009 roku w sektorze stalowym wyksztatcenie zawodowe i srednie posiadato 76%
zatrudnionych, a 12% zatrudnionych mialo wyksztalcenie wyzsze.

" HIPH, ekspertyza, op.cit., s. 9-10.



*k
KAPITAL LUDZKI PARP 4% e

NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY K pk

Wykres 3. Struktura wyksztatcenia pracownikow w sek  torze hutniczym w 2009 r.

O Podstawowe
@ Zawodowe i Srednie
0O Wyisze

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

« W okresie 2003-2009 struktura zatrudnionych pod wzgledem wyksztalcenia
praktycznie nie ulegla zmianie: najwiecej o0soOb zatrudnionych dysponowato
wyksztatceniem zawodowym i Srednim (73% w 2003 roku; 76% w 2009 roku).

» W sektorze hutnictwa stali przewaza zatrudnienie mezczyzn. Wraz z komputeryzacja,
automatyzacjg i zmniejszaniem sie liczby miejsc pracy, gdzie potrzebna jest sita
fizyczna - szanse na zatrudnienie kobiet rosna.

Komentarz ekspercki

Mimo zmiany charakteru pracy i postepujacego procesu komputeryzacji i automatyzacji produkcji w
hutnictwie zawsze bedzie przewazato zatrudnienie mezczyzn. W przysztosci barierg w zatrudnianiu
kobiet w hutnictwie moze sie sta¢ brak kandydatek z technicznym wyksztalceniem $rednim badz
wyzszym, a nie robotniczy charakter pracy.

b. Zmiany w zatrudnieniu i w kwalifikacjach zawodow  ych

Zmiany w zakresie zawodow
Warto zwrdci¢ uwage na nastepujace kwestie:

e Sektor hutnictwa stali jest na etapie restrukturyzacji jakosciowej swoich zasobow
ludzkich; obecnie najbardziej liczne =zatrudnienie wystepuje w wydziatach
produkcyjnych i stopniowo rosnie (z poziomu 62% w roku 2003 do poziomu prawie
80% w roku 2006).

* Czes$¢ stanowisk pracy, gtownie administracyjnych, znikla ze wzgledu na
reorganizacje zaktadow i sptaszczanie struktury.

e Poza zmianami w strukturze zawodowej nastepuje takze zmiana charakteru
stanowisk robotniczych i nierobotniczych; w konsekwencji réznice miedzy nimi sie
zmniejszaja.
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W zwigzku z wiekszym poziomem automatyzacji i techniki na stanowiskach sg
potrzebni pracownicy z wyzszym i/lub specjalistycznym wyksztatlceniem.

Wydaje sie, ze potrzeba pracy zmianowej bedzie stale utrzymana.

Pojawianie sie nowych zawodow jest procesem mniej intensywnym niz proces zmian
w tresci pracy zawoddw juz istniejgcych.

Komentarz ekspercki

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

Wsrod ,,zawoddw przysztosci” wymieniano:

Inzynierbw ze znajomoscig metaloznawstwa, techniki badan laboratoryjnych w
zwigzku z rozwojem technologii produkcji i pojawianiem sie nowych gatunkow stali.
Chemikéw ze znajomoscig zagadnien zwigzanych z badaniami laboratoryjnymi.
Energo- i elektroautomatykow.

Informatykow w zwigzku z wdrazaniem nowoczesnych systeméw IT (SAP, ORACLE i
in.), z koniecznoscig utrzymania infrastruktury informatycznej, potrzebg tworzenia
stron internetowych, obstugg e-konferenciji itp..

Ksiegowych ze znajomoscig nowoczesnych narzedzi informatycznych w ksiegowosci
(e-ksiegowosc).

Inzynierow i specjalistbw w zakresie obstugi, napraw i konserwacji howoczesnhych
urzadzen i linii produkcyjnych, np. operatorOw maszyn sterowanych numerycznie czy
tez monteréw konstrukcji stalowych.

Specjalistbw w zakresie ochrony srodowiska (np. umiejacych sporzadzac raporty
srodowiskowe, ze znajomoscig technologii, 2z umiejetnoscia uzytkowania
elektrofiltrow, filtrow tkaninowych, etc.).

Specjalistow w zakresie handlu, marketingu i logistyki ze znajomoscig jezykow
obcych.

Inzynierow w zakresie informatyki stosowanej i informatykéw programistow.
Pracownikéw systemow jakosci, np. wewnetrznych audytoréw jakosci.

Pracownikéw z umiejetno$ciami zarzgdczymi oraz sprzedazowymi, poniewaz
,odeszliSmy juz od mierzenia sukcesu iloScig wyprodukowanej stali na rzecz ilosci
stali sprzedanej”.

W hutach posiadajacych wtasne stuzby utrzymania ruchu (niektére korzystajg z firm
zewnetrznych) potrzebni sg wykwalifikowani pracownicy w zawodzie: Slusarzy,
tokarzy, spawaczy itp..

Zauwaza sie, ze:

Brakuje absolwentow takich kierunkdw jak obrobka plastyczna, elektryka, energetyka,
metalurgia i informatyka.

Trudno jest takze pozyska¢ pracownikbw pewnych zawodow ze specyficznymi
uprawnieniami, np. dzwigowego z uprawnieniami elektroenergetycznymi czy tez
budowlanymi.
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e Trudnosci z pozyskaniem os6éb o odpowiednim wyksztalceniu/kwalifikacjach
zawodowych wynikajg, m.in., z nieadekwatnego systemu ksztatcenia zawodowego,
braku mobilnosci kandydatéw lub tez zbyt wysokich oczekiwan ptacowych.

» Rosnie waga kompetenciji, czyli kwalifikacji zawodowych wzbogaconych o
odpowiednie doswiadczenie i postawy oraz motywacje.

» Dla sektora typowe jest ,wychowywanie” pracownikéw w drodze wykonywania pracy.

W przysziosci wzrosnie zapotrzebowanie na takie kwalifikacje techniczne, ktore
gwarantujg zatrudnienie nie tylko w hucie, ale w przemysle w ogole.

* Trendem zauwazalnym w przemysle w ogoéle jest wielozawodowos¢ - pracownicy
muszg wykazywac 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¢ wymaga kwalifikacji bazowych i przenosnych oraz umiejetnosci
interpersonalnych oraz ogdélnie rozumianej kultury technicznej.

» Obserwuje sie zjawisko insourcingu niektérych z funkcji (ich powrotu do wewnatrz
organizacji) — sg to najczesciej takie funkcje, ktére nie nalezg do zasadniczej
dziatalnosci firmy i w czasie restrukturyzacji zostaly wydzielone na zewnatrz
(outsourcing).

Komentarz ekspercki

Kwalifikacje zawodowe w sektorze hutnictwa stali sg zdobywane gtéwnie 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
zdobywania ,petnej sprawnosci zawodowej ulegt skréceniu dzieki modernizacji procesow
produkcyjnych. Jednoczes$nie pracodawca ma wieksze oczekiwania wzgledem kwalifikacji bazowych,
ktére powinien posiadaé¢ pracownik ,nha wejsciu”.

c. Wyzwania stoj gce przed hutnictwem w kontek $cie ich zasobdéw ludzkich
Na poziomie europejskim zdefiniowano nastepujgce wyzwania:

e starzenie sie sity roboczej w przedsiebiorstwach hutniczych i ich centrach B&R;

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

* konieczno$¢ lepszego wykorzystywania istniejgcych klastréow na potrzeby badan i
rozwoju, szkolen wstepnych i inicjatyw wpisujacych sie w koncepcje nauki przez cate
zycie.

+ poprawe mobilnosci pracownikéw zaréwno z kadry zarzgdzajgcej, jak i techniczne;®.

Z perspektywy polskiej do tego zestawu warto dodac:

e Zmiany organizacji pracy w zwigzku z wdrazaniem nowych technologii,
wprowadzaniem nowych sposobOw organizacji pracy i poczatkiem masowych odejsé
pracownikow.

8 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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» Potrzeba zagospodarowania  zwiekszajacej sie liczby  pracownikow  z
przeciwwskazaniami lekarskimi do wykonywania dotychczasowej pracy, ha ogot z
powodu ograniczen fizycznych zwigzanych z wiekiem.

* Wyzwaniem dla hutnictwa, jak i dla catego przemysiu, jest stosunkowo mata liczba
absolwentéw kierunkéw technicznych wsrdod absolwentéw studiéw ogotem.

* Trudnos$ci z pozyskaniem pracownikow z dobrymi kwalifikacjami: praca w sektorze
hutnictwa jest postrzegana przez studentéw jako nieatrakcyjna.

» Kolejnym wyzwaniem w pozyskiwaniu kandydatow, szczegdlnie z wyksztatceniem
srednim technicznym, moze sie okaza¢ otwarcie niemieckiego i austriackiego rynku
pracy dla Polakéw w maju 2011 roku.

* Zagadnienie luki pokoleniowej i luki kwalifikacyjnej.

Komentarz ekspercki

W naszej ocenie problem luki pokoleniowej nie jest az tak powazny. Zjawisko to jest niwelowane
przez zmniejszajace sie zapotrzebowanie (ilosciowe) na pracownikdw zwigzane z inwestycjami w
technologie i unowoczes$nianiem zaktadéw. Dodatkowo problem ten jest redukowany przez
angazowanie pracownikdw tymczasowych/$Swiadczacych prace na rzecz przedsiebiorstwa. W
konsekwenciji tego trendu i dalszych zmian w organizacji zaktadéw hutniczych niektére stanowiska
najprawdopodobniej przestang istnie¢ w chwili odejscia pracownika/-6w na emeryture.

Podobnie oceniamy wyzwanie zwigzane z lukg kwalifikacyjna: inwestycje w nowe technologie
powodujg zmiane zapotrzebowania na kwalifikacje pod wzgledem jako$ciowym. W konsekwencji
zaklady hutnicze siegajg po osoby z zewnetrznego rynku pracy, chetnie absolwentéw uczelni.
Wyzwanie stanowi i bedzie stanowito uzupetnienie ich wiedzy o wiedze stanowiskowa, ale w dobie
automatyzacji i komputeryzacji procesow produkcyjnych wydaje sie, ze proces ten trwa o wiele krocej
niz w przesziosci. Sporym zagrozeniem, ktére moze wzmocni¢ zjawisko luki kwalifikacyjnej — i
wowczas stanie sie ona grozna — jest stosunkowo mata liczba absolwentéw z wyksztatlceniem
technicznym, umiarkowane zainteresowanie pracg w hutnictwie (pokutuje dawny wizerunek sektora)
oraz atrakcyjne oferty z niemieckiego rynku dla absolwentow szkot technicznych.

d. Szkolenia zawodowe z sektorze hutnictwa stali

Charakterystyka szkolers zawodowych

e W 2009 roku wydano ponad 9,2 min ztotych na szkolenia pracownicze w przemysle
hutniczym.

» Dominowaly szkolenia zewnetrzne: ponad 8,8 min PLN zostato wydanych na
szkolenia zewnetrzne, a 817 tys. PLN na szkolenia wewnetrzne.

e Liczba godzin przypadajacych na osobe szkolong znacznie sie roznita pomiedzy
badanymi zakladami pracy: w 2009 roku $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 szkoleh przypadato na pracownika w
hucie BGH (60 godzin w roku 2008 i 30 godzin w roku 2009) i w Hucie tabedy (20
godzin w roku 2008 i 18 godzin w roku 2009).

Wsrod organizowanych szkoleh badane przedsiebiorstwa wskazaty nastepujace kursy:

e Szkolenia dla szczegdlnie uzdolnionych pracownikéw (miodych inzynieréw) -
przyktadem moze by¢ program realizowany w ArcelorMittal ,Masz talent”.
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e Szkolenia dla pracownikow z duzym doswiadczeniem, aby przygotowaé ich do roli
mentorow.

» Szkolenia odbywane w ramach diugofalowej wspotpracy ze szkotami wyzszymi i/lub
w czasie praktyk studenckich — przyktadem moze by¢ realizowany w ArcelorMittal
program ,ZainSTAIluj 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 byly to szkolenia, z ktérych najszybciej
rezygnowano podczas kryzysu.

e Szkolenia ,twarde”: wynikajgce ze zmian w przepisach, zwigzane z
pozyskiwaniem/odnawianiem uprawnien (np. kursy zawodowe w zakresie takich
specjalnosci jak operator suwnicy, spalacz elektryczny, przepalacz gazowy,
konserwator suwnic, operator woézka widlowego; kursy z zakresu prawa pracy,
przepisow podatkowych etc.) - te szkolenia to zdecydowana wigkszo$¢ we wszystkich
badanych przedsiebiorstwach.

e Szkolenia ,miekkie”: budowanie umiejetnosci interpersonalnych, zarzadczych - 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.

»1echnologia” organizacji szkolen

* Wiekszosc¢ przedsiebiorstw przeprowadza analize potrzeb szkoleniowych.

» W przypadku firm nalezacych do wiekszej Grupy zapotrzebowanie na szkolenia jest
czesto okreslane w poszczegdlnych jednostkach na podstawie listy szkolen, ktore
beda w danym roku dostepne.

W trzech z badanych zaktadow okreslanie potrzeb szkoleniowych odbywa sie we
wspotpracy ze zwigzkami zawodowymi.

e W tych przedsiebiorstwach (okotlo potowy badanych przedsiebiorstw), gdzie
dokonywana jest ocena roczna pracownikéw, przeprowadza sie takze diagnoze
potrzeb szkoleniowych.

* Tylko w nielicznych przedsiebiorstwach szkolenia zawodowe sg postrzegane jako
jeden z elementéw motywujacych i tworzenia zaangazowania zatogi.

* W nielicznych zakfadach - dwa wsrod badanych przedsiebiorstw - sg organizowane
programy/moduty  szkoleniowe, ktére rozwijatyby/wzmacnialyby umiejetnosci
ogOllnorozwojowe pracownikow.

* Pod wzgledem rodzaju szkolenia dominujg szkolenia zewnetrzne, cho¢ huty takze
wykorzystujg szkolenia wewnetrzne i mieszane.

* W jednej z badanych hut nalezacej do koncernu globalnego zakorzeniong praktykg
szkolen wewnetrznych jest tzw. crossing - wysylanie pracownikéw do oddziatow
zagranicznych firmy w celu wymiany wiedzy i doswiadczen.

e Szkolenia wewnetrzne sg tez bardzo wazne na etapie wdrazania nowego pracownika
do pracy i potem w ramach doksztatcania w odniesieniu do specyficznych
umiejetnosci.

» Szkolenia wewnetrzne sg takze wykorzystywane, by zapozna¢ pracownikow z
procedurami wewnetrznymi i politykami przedsiebiorstwa.
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* Na etapie wdrazania nowego pracownika w zaktadach hutniczych wykorzystywany
jest takze mentoring. W zadnym z badanych zakltadéw® mentoring nie byt
sformalizowany, tzn. nie byt wpisany do zakresu obowigzkoéw czy tez nie zostato
okreslone jakg proporcje czasu ma on stanowi¢ w catosci zaje¢ pracownika-mentora.

«  Waznym wyzwaniem dla mentoringu i transferu wiedzy wewnatrz firmy jest
angazowanie pracownikoéw tymczasowych/$wiadczacych prace na rzecz pracodawcy.

Komentarz ekspercki

Zatrudnianie pracownikéw tymczasowych/angazowanie pracownikéw swiadczacych prace na rzecz
przedsiebiorstwa jest rzeczywistoscia. W Swietle tej obserwacji oraz wyraznie odmiennej oceny tego
zjawiska przez przedstawicieli zwigzkéw zawodowych i pracodawcéw istotnym wyzwaniem jest
uregulowanie zasad angazowania pracownikOw tymczasowych/$wiadczacych prace na rzecz w
przedsiebiorstwach hutniczych. Regulacje te moga dotyczyé takich kwestii jak: udziat tej kategorii
pracownikbw w catkowitej liczbie zatrudnionych oséb, ich dostep do ksztalcenia i szkolenia
zawodowego czy tez do dodatkowych swiadczen. Odwrécenie tego trendu wydaje sie nierealne, ale
powoduje on takze pozytywne skutki dla pracownikéw zatrudnionych w ramach tradycyjnej umowy o
prace: wzmachia bezpieczenstwo ich zatrudnienia stanowigc bufor elastycznosci. Niemnigj istotnym
wyzwaniem jest przeciwdziatanie segmentacji wewnetrznego rynku pracy i pojawianiu sie kategorii
Jlepszych” i gorszych” pracownikéw.

* Odnotowuje sie organizowanie szkolen w czasie wolnym, cho¢ budzi to spory opor
wsrod przedstawicieli zwigzkéw zawodowych.

Komentarz ekspercki

Sprzeciw wobec idei szkolen w czasie wolnym pracownika jest zrozumialy. Niemniej wydaje sie, ze w
przypadku szkolen ogolnorozwojowych czy tez takich, ktére pozwalaja zdoby¢ kwalifikacje
przekraczajagce wymagania aktualnego stanowiska nalezy by¢ gotowym na takie rozwigzania.
Organizacja tego rodzaju szkolen opiera sie na dwoch zalozeniach: pracodawca finansuje szkolenia
niebezposrednio zwigzane z obecnym miejscem pracy (wzmacniajg zdolno$¢ do zatrudnienia
pracownika), a pracownik wnosi wklad w postaci swego czasu wolnego (wktad posrednio finansowy).

Szkolenia dla pracownikéw ,50+" i szkolenia przekwalifikowujgce
Warto zwroci¢ uwage na nastepujace kwestie:

« Zadne z badanych przedsiebiorstw nie organizuje specjalnych szkolen dla
pracownikéw ,50+"; nie wykorzystuje sie tez specjalnych metod w ramach szkoleh
ogolnie dostepnych.

» Brak réwniez takich dziatan na poziomie sektorowym czy tez krajowym.

» W chwili obecnej wspotpraca miedzy PUP-ami a pracodawcami w zakresie szkolen
przekwalifikowujgcych nie istnieje. W konsekwencji, osoby odchodzace z pracy w

° Wniosek ten dotyczy wszystkich zaktadéw hutniczych przebadanych w ramach badania jakosciowego; w o$miu
z dziesieciu z przedsiebiorstw, ktore wziely udzial w badaniu ilosciowym nie istnieje sformalizowany system
przekazywania doswiadczenia przez starszych pracownikéw.
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hutnictwie nie majg zorganizowanego wsparcia: muszg samodzielnie poszukiwaé
pracy oraz uzupetnia¢/nabywac nowe kwalifikacje.

* Szkolenia przekwalifikowujace moga nabiera¢ na znaczeniu w Swietle planéw
wydtuzenia wieku emerytalnego, a takze likwidacji wczesniejszych emerytur.

» Do tej pory zainteresowanie samych pracownikéw szkoleniami przekwalifikowujgcymi
byto nikte. Powodowata to gtdwnie cheé utrzymania pracy, poniewaz w wiekszosci
przypadkdéw brak byto atrakcyjnej alternatywy na zewnetrznym rynku pracy.

Uregulowania prawne istotne dla szkolei zawodowych
Warto zwrdci¢ uwage na nastepujgce kwestie:

* Powszechnie krytykowany jest niedawno wprowadzony zapis dotyczacy szkolen i
przyznawania urlopu na czas egzaminow.

e Zapis o tworzeniu funduszu szkoleniowego w firmie jest martwy.

« W praktyce brak jest jakichkolwiek rozwigzan prawnych, ktére zachecatyby
pracodawce do inwestowania w szkolenia, a pracownikow do uczestnictwa w nich czy
tez do ew. wspoifinansowania swojej dalszej edukaciji.

Finansowanie szkolei zawodowych i rozwoju kompetencji
Warto zwrdci¢ uwage na nastepujace kwestie:

* Mimo dostepnosci funduszy strukturalnych od maja 2004 roku przedsiebiorstwa z
sektora hutnictwa stali ostroznie korzystajg z funduszy strukturalnych - gléwnie
srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS).

* Powodujg to obawy biurokratycznymi procedurami oraz koniecznosc ,zaktadania”
wydatkéw z wiasnej kieszeni, ktore sg potem refundowane, zwykle z duzym
opOznieniem.

» Skarzono sie takze na skomplikowane i niezrozumiale zasady przyznawania dotacji.

* Przedsiebiorstwa preferujg ~ tworzenie/rezerwowanie rocznych budzetow
szkoleniowych, a nie tworzenie funduszy szkoleniowych.

Komentarz ekspercki

Obecnie w Polsce dziata szesciu inwestorow, kazdy o innej kulturze korporacyjnej. Stosuja oni rozne
strategie biznesowe, w tym takze rézng polityke wobec szkolen zawodowych. Te sg finansowane
gtownie ze srodkdw wiasnych przedsiebiorstw. Dotychczas nie pojawily sie zadne wspoélne dziatania
w tym obszarze; wydaje sie, ze nie nalezy sie takich inicjatyw spodziewa¢. Dwa wazne powody to
zbyt duza konkurencyjno$¢ sektora oraz brak zainteresowania sieganiem po fundusze publiczne lub
europejskie, co mogtoby stymulowa¢ wspotprace miedzy firmami.

e. Wyzwania zwi gzane z rozwijaniem kwalifikacji zawodowych

Warto zwroci¢ uwage na nastepujace kwestie:

» Konieczno$¢ wyposazenia pracownikbw w kompetencje bazowe, ktére bedg
stanowity solidng podstawe dla dalszego ksztalcenia zawodowego i hauki przez cate
zycie.

» Konieczno$¢ regularnego aktualizowania kwalifikacji zawodowych w zwigzku z
wdrazaniem nowych technologii i postepem technicznym.
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Wysoka $rednia wieku pracownikbw oznacza konieczno$¢ opracowywania
specjalnych programow szkoleniowych, ktére wykorzystywatyby metody dostosowane
do sposobu uczenia sie 0s6b dorostych/pracownikow starszych.

W znacznej wiekszosci przypadkéw pracownicy sektora hutniczego pracujg diugi
czas w jednym przedsiebiorstwie — w konsekwencji moze charakteryzowac¢ ich pewna
.Zzasiedzialo$¢” i brak sklonnosci do zmian — szkolenia powinny takze zawierac
element oswajania ze zmiang i zarzgdzania nig;

W przypadku kierowania pracownikéw na szkolenia przekwalifikowujace, np. w
przypadku pracownikéw, ktdrzy majg odejs¢ z pracy w hutnictwie, potrzebne sg
dodatkowe zachety do podejmowania szkolen pozwalajacych zdoby¢ nowg
specjalizacje czy nowy zawdd.

W przypadku pewnych stanowisk luka pokoleniowa przeklada sie na luke
kwalifikacyjng i moze zosta¢ zaburzony naturalny proces przekazywania wiedzy
praktycznej, tzw. wiedzy stanowiskowej — potrzeba wprowadzenia elementow
zarzadzania wiedzg i zatrzymywania wiedzy w organizacji oraz tworzenie systemow
mentoringu.

W Swietle przeprowadzonej reformy szkolnictwa zawodowego i likwidacji szkoét
zawodowych i przyzaktadowych konieczna jest bliska wspotpraca technikow i uczelni
wyzszych z przedsiebiorstwami, aby wyposazyé absolwentow w potrzebne
kwalifikacje zawodowe.

Nalezy nagfasnia¢ mozliwosci rozwoju kariery w ramach danego przedsiebiorstwa i
pokazywac, ze sciezka kariery realizowana w firmie gwarantuje zatrudnienie takze w
innych przedsiebiorstwach.

f. System edukacji zawodowej

Szkolnictwo zawodowe w Polsce jest oceniane jako nieadekwatne w stosunku do potrzeb
przemystu w ogole, w tym takze hutnictwa stali. Negatywnie oceniana jest likwidacja szkot
zawodowych, technikoéw i klas patronackich.

Od pieciu ostatnich lat liczba szk6t zawodowych pozostaje na stalym poziomie: w
2010 roku funkcjonowato 1 785 szkdt zawodowych.

Od ostatnich pietnastu lat maleje réwniez liczba uczniéw w szkotach zawodowych. W
2010 roku w szkotach zawodowych uczyto sie 235,7 tys. 0s6b - 0 57% mniej niz w
2000 roku i 0 71% mniej niz w 1990 roku.

Zaktady hutnicze nawigzujg wspotprace nie tylko z uczelniami wyzszymi, ale takze ze
szkotami $rednimi, aby wspoméc proces wyksztalcenia pracownikdéw z odpowiednimi
kwalifikacjami, np. poprzez klasy patronackie czy praktyki studenckie.

Znacznemu zmniejszeniu ulegta liczba absolwentéw kierunkéw metalurgicznych, co
jest, m.in., wynikiem restrukturyzacji realizowanych w sektorze i wieloletniego
.Zzamrozenia” rekrutacji w krajowym hutnictwie.

Obserwuje sie niski poziom wyksztatcenia na poziomie srednim, a w konsekwencji
niski poziom kandydatéw na studia, wplywa na to, m.in.: obnizenie poziomu
nauczania w liceach i gimnazjach, wydluzenie czasu obowigzkowej edukacji i
likwidacja szkolnictwa zawodowego i technicznego oraz wycofanie matematyki z
matury w okresie ostatnich 20 lat.

Wydaje sie, ze poprawa wspotpracy miedzy przedsiebiorstwami hutniczymi a uczelniami
wyzszymi jest bardzo potrzebna. Moze by¢ ona realizowana przez:

Zapewnianie stalego kontaktu miedzy uczelnig a przedsiebiorstwem na zasadach
partnerskich: realizacje wspélnych inicjatyw, np. organizacje seminariéw i konferencji,
organizacje ksztalcenia z wykorzystaniem bazy technicznej przedsiebiorstw.

16



*
KAPITAL LUDZKI PARP @ e

NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY * g K

Systematyczng organizacje praktyk studenckich.

Organizowanie wycieczek w celu zapoznania studentéw z zaktadami hutniczymi.
Organizacje praktyk dyplomowych: pozadane bytoby, aby przedsiebiorstwa zgtaszaty
sie do uczelni z sugestiami tematyki prac dyplomowych.

Zamawianie przez przedsiebiorstwo profilowanych studiéw podyplomowych.
Prowadzenie wspolnych badan i publikowanie ich wynikow.

Objecie nauczycieli ze szkot zawodowych i technikbw nowoczesnymi formami
doskonalenia.

Doposazenie bazy dydaktycznej w szkotach zawodowych.

Komentarz ekspercki

Obecnie dobra i nowoczesna edukacja zawodowa wydaje sie by¢ niemozliwa bez wspotpracy ze
szkotami srednimi i uczelniami wyzszymi. Uczelnia powinna wyposazaé absolwenta w mozliwie
szerokg wiedze oraz bazowe umiejetnosci, ktére bedg stanowity fundament do dalszej nauki. W
ramach wspoOtpracy z przedsiebiorstwem (staze, praktyki, klasy sponsorowane, pisanie prac
magisterskich na tematy ,zadane” przez przedsigbiorstwo) student powinien mie¢ szanse zapoznac
sie z konkretnymi technologiami produkcji i naby¢ specjalistyczng wiedze. W chwili obecnej brak jest
jakichkolwiek systemowych rozwigzah w tym obszarze.

Doskonalenie kwalifikacji zawodowych w miejscu pracy — rozwa zania o
roli pracodawcow i zwi  gzkow zawodowych

W tej czesci raportu opisano w jaki sposob pracodawcy i zwigzki zawodowe angazujg sie w
dziatania zwigzane z doskonaleniem kwalifikacji zawodowych, jak postrzegajg swojg role i w
jakie dziatania sie angazuja.

Wsrod obszaréw dziatalnosci przedstawiciele zwigzkow zawodowych wymieniali:

Negocjacje ptacowe - temat numer jeden we wszystkich badanych zaktadach.
Dziatalno$¢ 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
swiadczacych prace.

W jednostkowych sytuacjach zwigzki zawodowe wigczajg sie kwestie, od ktorych
zalezy dalsze funkcjonowanie huty, np. uregulowanie statusu terenu, na ktérym
znajduje sie huta.

Zaobserwowano, ze:

Wspotpraca miedzy zwigzkami zawodowymi z réznych zaktadow nie istnieje.
Wspotpraca na poziomie sektora nie istnieje — obserwacja ta dotyczy zaréwno
pracodawcow, jak i przedstawicieli zwigzkéw zawodowych.

Na poziomie indywidualnych przedsiebiorstw nie zaobserwowano systematycznej
wspoOtpracy miedzy zwigzkami zawodowymi a zarzadami zaktadéw hutniczych w
zakresie szkolen zawodowych i doskonalenia zawodowego.
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Pracodawcy w wiekszosci sg silnie przekonani, ze szkolenia zawodowe to ich
odpowiedzialnos¢ i czestokro¢ nie widzg odpowiedniej roli dla zwigzkéw zawodowych
w ksztattowaniu planéw szkoleniowych.

Zwigzki zawodowe bardzo czesto uwazajg, ze szkoleniami zawodowymi powinien
zajmowaé sie pracodawca i nie umieszczajg tej tematyki wsrdd swoich priorytetow;
nalezy podkreslic, ze w wiekszosci przypadkéw przedstawiciele zwigzkéw
zawodowych byli zadowoleni z dziatan szkoleniowych organizowanych przez
pracodawce i uwazali je za wystarczajace.

Obydwie strony zwrdcity uwage na brak odpowiednich regulacji, ktére mogtyby
zacheci¢ zwigzki zawodowe do jakiejkolwiek aktywnosci w tym obszarze, jak tez
datyby im odpowiedzialnos¢ za okreslone dziatania.

Zwigzkom zawodowym czesto przeszkadza brak odpowiedniej wiedzy, aby
efektywnie wilgczy¢ sie w prace nad zagadnieniami zwigzanymi ze szkoleniami
zawodowymi.

Przedstawiciele zwigzkow zawodowych, ktorzy wzieli udziat w badaniu nie
przewidywali zasadniczej zmiany priorytetéw w najblizszej przysztosci.

Najwazniejsze wyzwania stojace przed zwigzkami zawodowymi w odniesieniu do
doskonalenia kwalifikacji zawodowych pracownikow to:

Uregulowanie kwestii reprezentatywnosci i ,mowienie jednym glosem”, ta obserwacja
jest wazna dla dialogu spotecznego w ogdle, a nie tylko dla obszaru kwalifikacji
zawodowych.

Okreslenie roli jakg moga odgrywa¢ zwigzki zawodowe w obszarze szkolen
zawodowych oraz okreslenie zakresOw obowigzkéw za jakie mogg stac sie
odpowiedzialne, a co najmniej rozpoczecie dyskusji na ten temat.;

Podejmowanie tematu dostepnosci szkolen i mozliwosci rozwoju zawodowego dla
pracownikéw tymczasowych/$wiadczacych prace na rzecz.

Wspomaganie pracownikow starszych w dziataniach prorozwojowych i pomagajgcym
im dostosowa¢ sie (i zaakceptowaé!) zmiany zachodzace w sektorze i
przedsiebiorstwie.

Whnioski i rekomendacje

Przeprowadzone badanie pozwala postawi¢ 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
perspektywy.

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

Wielkim wyzwaniem dla przedsigebiorstw hutniczych jest rosngca konkurencja ze
strony krajow azjatyckich, a w szczegolnosci Chin.

Wyzwaniem jest takze polityka klimatyczna UE, wymogi pro-srodowiskowe oraz
rosngce ceny medidéw i surowcow.

Polski sektor hutnictwa dodatkowo musi wzig¢ pod uwage dominujacy udziat
inwestorow zagranicznych, ktérzy realizujg globalng strategie rozwoju firm.

Mimo ze zmodernizowany i z nowymi inwestycjami sektor hutnictwa stali ma stale
przed sobg wyzwanie poprawy struktury produkcji, a takze zwiekszenie udziatu
produktéw bardziej przetworzonych o wiekszej wartosci dodanej i zmniejszenie
udziatu stali importowanej w krajowej konsumpcji stali.;
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Mocng strong polskiego hutnictwa stali jest takze dogodna lokalizacja geograficzna,
stale nizsze koszty pracy oraz koszty produkciji.

Wydaje sie, ze istotne wyzwania stojg przed zarzadzaniem zasobami ludzkimi i budowaniem
ich adaptacyjnosci w najblizszej przysziosci. Sg one zwigzane z nastepujacymi kwestiami:

W zwigzku z masowymi redukcjami zatrudnienia w czasie proceséw
restrukturyzacyjnych (lata 90-te i 2000) i wstrzymaniem do 2007 roku rekrutacji
doszio do znacznego podwyzszenie sie sredniego wieku zatrudnionych oséb.

W chwili obecnej zachodzi restrukturyzacja jakosciowa w hutnictwie: naturalny proces
wymiany kadr wspomaga ,wymiane” kwalifikacji pracownikbw — odchodzg starsi
pracownicy z czestokro¢ juz niepotrzebnymi kwalifikacjami i przychodzg miodzi z
nowymi kwalifikacjami.

Trudnoscig i ogromnym wyzwaniem sg bardzo liczne odejscia pracownikéw na
emerytury, ktére bedg mialy miejsce w najblizszych latach; spowodujg one
koniecznos¢ mnogich rekrutacji i to pracownikbw z kwalifikacjami bardzo
poszukiwanymi i nie zawsze dostepnymi na rynku (kwalifikacje techniczne).

Trudnos¢ z rekrutacjg pracownikow z odpowiednimi kwalifikacjami wynika z dwoch
podstawowych powodow: zamrozenia rekrutacji na ponad 10 lat (zaburzenie
naturalnego procesu przekazywania wiedzy stanowiskowej) oraz rozmontowanie
systemu ksztalcenia zawodowego (ograniczenie puli kandydatow).

W sukurs przychodzi postep technologiczny i zmiany w systemie organizacji pracy,
ktory wymaga mniejszej liczby pracownikow, w szczegoélnosci pracownikow
administracyjnych [ zatrudnionych na stanowiskach robotniczych
niewykwalifikowanych.

Szkolenia zawodowe i szeroko rozumiany rozwdéj kompetencji mogg pomoc tak
przedsiebiorstwom, jak i pracownikom w dostosowaniu sie do zmian.

Szkolenia sg organizowane na poziomie poszczegdlnych przedsiebiorstw i sg
najczesciej finansowane ze srodkéw wlasnych pracodawcy; nie ma zadnych dziatah
na poziomie sektora czy tez realizowanych we wspélpracy miedzy
przedsiebiorstwami.

Badanie pokazalo, ze obecnie w polskim sektorze hutnictwa stali adaptacyjnos¢ jest
budowana przez:

Dazenie do zapewnienia wielozawodowosci;

Wzbogacanie pracy (job enrichment): pracownik jest w stanie wykonywac zadania
zwigzane z calym lub duzg czescig procesu produkcyjnego (cigg technologiczny), a
nie tylko specyficzne, zwigzane z zajmowanym miejscem pracy.

Zatrudnianie pracownikéw tymczasowych/$wiadczacych prace na rzecz, co jest
bardzo kontrowersyjng i réznie oceniang praktyka; przez zwigzki zawodowe jest to
praktyka postrzegana jednoznacznie negatywnie jako ,psujgca’ rynek pracy,
oddalajgca pracownika od petnowartosciowego zatrudnienia na czas nieokreslony;
zwigzki zawodowe krytykujg takze brak mozliwosci podnoszenia kwalifikaciji
zawodowych przez pracownikéw tymczasowych/$wiadczacych prace na rzecz.

Na poziomie asortymentu szukanie nisz i nowych rynkéw zbytu, aby zdywersyfikowac
portfolio zaméwieh.
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.ucieczke do przodu”: poszukiwanie mozliwosci konsolidacji pionowej (w polskich
warunkach bardzo ograniczonych, poniewaz nie mamy zt6z surowcow).

Przeprowadzone badanie pozwala zaproponowa¢ nastepujgce rekomendacie:

Pozadane Dbyloby rozwazenie stworzenia platformy kontaktu/forum wymiany
informacji na temat doskonalenia zawodowego na poziomie sektora; moze ona byc¢
miejscem wymiany informacji i doswiadczen dla wszystkich partneréw spotecznych i
interesariuszy w ogole, jak tez moze by¢ wylgcznie ,zwigzkowa”.

Rozwazajac mozliwosci stworzenia takiego forum/platformy wymiany informacji w
Polsce mozna wykorzysta¢ przyktad promowanych na poziomie europejskim
Sektorowych Rad Zatrudnienia i Kwalifikacji — prace nad utworzeniem takiej wtasnie
Rady w sektorze stalowym tocza sie na poziomie europejskim.

Nie sposob ignorowa¢ powszechnego niezadowolenia z systemu edukacji
zawodowej, dlatego tez warto rozwazy¢ pomyst powotania do zycia instytucji, ktéra
mogtaby peic role koordynatora wspotpracy i oczekiwan branzy wzgledem systemu
edukacji; takg instytucje mogliby tworzy¢ przedstawiciele pracodawcow, zwigzkow
zawodowych, organizacji pracodawcéw, stowarzyszen branzowych (np. HIPH),
instytutébw naukowo- badawczych (np. IMZ) czy tez uczelni wyzszych (AGH czy
Politechnika Slaska).

sInstytucja — koordynator wspotpracy” mogtaby podejmowac nastepujace dziatania:
wspolne stypendia dla studentéw kierunkéw technicznych, wsparcie ksztatcenia
ustawicznego dla nauczycieli zawodu czy tez doposazanie szkdt zawodowych ew.
wsparcie w organizacji praktyk w przedsiebiorstwach, np. opracowanie scenariuszy
lekcji czy cwiczen.

W chwili obecnej szkolenia zawodowe i podnoszenie kwalifikacji zawodowych nie jest
kwestia priorytetowg dla zwigzkbw zawodowych; potrzeba wiec dziatan
aktywizujgcych zwigzki zawodowe; w sytuacji braku odpowiednich rozwigzan
prawnych wiasciwe 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 organizaciji
partnerow spotecznych).
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