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Jednak najczęstszą przyczyną, dla której rekrutacja się nie powiodła, było – 
jak to już zostało wspomniane wyżej – niespełnianie oczekiwań pracodawców. 
W pierwszej kolejności potencjalnym pracownikom brakowało odpowiednich 
umiejętności i kompetencji (44%), w tym kompetencji psychologicznych oraz 
umiejętności, fachowości i doświadczenia, wymaganych przy wykonywaniu 
konkretnego zawodu (szczególnie o charakterze manualnym).

Według osób prowadzących rekrutację kandydaci nie mieli również odpo-
wiedniej motywacji do pracy (11%) i uprawnień (7%), przy czym najczęściej nie 
precyzowano, o jakie dokładnie uprawnienia chodzi (najczęstsze odpowiedzi 
to „brak ukończenia studium”, „kurs specjalistyczny”, „brak pewnych upraw-
nień”). Wśród nielicznych konkretnych wskazań znalazły się uprawnienia SEP3, 
uprawnienia alpinistyczne, uprawnienia do nauki tańca, UDT4, uprawnienia 
wydawane przez Instytut Spawalnictwa w Gliwicach, odpowiednia kategoria 
prawa jazdy, uprawnienia do instalacji gazowych, uprawnienia do kierowania 
robotami, uprawnienia na przewóz rzeczy, licencja pośrednika czy specjalista 
montażu.

3	  Kurs certyfikowany przez Stowarzyszenie Elektryków Polskich (SEP).
4	  Kurs certyfikowany uprawnienia dozoru technicznego (UDT).
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2.6 Szkolenia
Ważnym aspektem jakości kapitału ludzkiego jest poziom umiejętności 
i kompetencji pracowników oraz ich uczestnictwo w szkoleniach. Dopasowa-
nie kwalifikacji do potrzeb rynku pracy przekłada się na mniejsze bezrobocie, 
ułatwia prowadzenie działalności gospodarczej i poszukiwanie pracowników. 
Niestety, wiele czynników wpływa negatywnie na dopasowanie kwalifikacji 
siły roboczej do potrzeb pracodawców. Wśród tych czynników można wyróż-
nić nieelastyczny system szkolnictwa zawodowego i wyższego, brak certyfi-
kacji umiejętności zawodowych absolwentów oraz pracowników, którzy na-
byli kompetencje poza systemem edukacji formalnej (podczas wykonywania 
pracy), dezaktualizacja kwalifikacji poprzez podejmowanie pracy w innym 
zawodzie albo pozostawanie bez zatrudnienia (bezrobocie, urlop wycho-
wawczy), w końcu niechęć pracodawców do ponoszenia kosztów szkolenia 
pracowników oraz niechęć pracowników, bezrobotnych i biernych zawodo-
wo do samodzielnego finansowania udziału w szkoleniach.

Małopolskę charakteryzuje dość dobra struktura wykształcenia mieszkań-
ców5 – więcej osób, niż średnio w Polsce ma wykształcenie wyższe albo za-
wodowe (zwłaszcza zasadnicze), maleje liczba osób z wykształceniem gim-
nazjalnym lub niższym. Jest to sytuacja dobra dla rynku pracy. Jednocześnie 
dane o wykształceniu małopolskich bezrobotnych6 wskazują m.in. na wysoki 
udział w bezrobociu osób z wykształceniem wyższym i rosnący udział tych 
osób w bezrobociu długotrwałym. Może to świadczyć o tym, że posiadają 
wiedzę i umiejętności, które nie są potrzebne pracodawcom w regionie. Spo-
sobem na poprawę sytuacji w tym zakresie jest prowadzenie szkoleń. A za-
tem jak pracodawcy biorący udział w badaniu ocenili kompetencje swoich 
pracowników i czy byli skłonni ich szkolić?

Okazało się, że przedstawiciele małopolskich firm w większości byli 
zadowoleni z umiejętności osób przez nich zatrudnianych – 57% re-
spondentów stwierdziło, że są one w pełni zadowalające. Kolejne 40% było 
zadowolonych z umiejętności pracowników, ale uważało, że można je rozwi-
nąć. Jedynie 3% uczestników badania uznało, że ich podwładni wymagają 
dokształcenia. Najwięcej zadowolonych z umiejętności pracowników pocho-
dziło z podregionów oświęcimskiego i krakowskiego – odpowiednio 60% 
i 59%. Jednocześnie w tych dwóch podregionach oraz w podregionie nowo-
sądeckim więcej było respondentów uznających umiejętności pracowników 
za niewystarczające i wymagające uzupełnienia – było to odpowiednio 5% 
w wypadku podregionu oświęcimskiego i po 4% w podregionach krakow-
skim i nowosądeckim.

5	 Por. Edukacja i wykształcenie w Małopolsce. Raport za rok 2008. Kraków: Małopolskie Obserwatorium Rynku 
Pracy i Edukacji, Wojewódzki Urząd Pracy w Krakowie, 2009, s. 6, raport dostępny na stronie: http://obserwato-
rium.malopolska.pl/files/common/raporty-z-badan/sytuacja-na-rynku-pracy-malopolska-2008/edukacja%20
2008.pdf

6	 Por. Rynek pracy w Małopolsce. Raport za rok 2008. Kraków: Małopolskie Obserwatorium Rynku Pracy i Edukacji, 
Wojewódzki Urząd Pracy w Krakowie, 2009, s. 25, raport dostępny na stronie: http://obserwatorium.malopolska.
pl/files/common/raporty-z-badan/sytuacja-na-rynku-pracy-malopolska-2008/rynek%20pracy%202008.pdf
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Procentowo najwięcej zadowolonych z poziomu kompetencji pracow-
ników i nie zainteresowanych organizacją szkoleń było w branżach „gór-
nictwo i wydobywanie”7 (86%) oraz „transport i gospodarka magazynowa” 
(77%). W branżach najliczniej reprezentowanych – w „handlu i naprawach” 
oraz w „przetwórstwie przemysłowym” – niemal dwie trzecie respondentów 
uznało kwalifikacje pracowników za wystarczające. Potrzebę uzupełnienia 
kwalifikacji swoich podwładnych zasygnalizowało 35-36%. 3-4% pracodaw-
ców z tych sekcji nie było zadowolonych z umiejętności swoich pracowników 
i dostrzegało konieczność ich doszkalania. Wśród pozostałych branż najwięk-
szy odsetek respondentów uznających konieczność uzupełnienia kwalifikacji 
zatrudnionych wystąpił w „działalności związanej z obsługą rynku nierucho-
mości” (7%) oraz w „działalności finansowej i ubezpieczeniowej” (8%), a więc 
w usługach rynkowych. W branżach z obszaru gospodarki opartej na wie-
dzy – w „działalności profesjonalnej, naukowej i technicznej” oraz w „infor-
macji i komunikacji” – brak potrzeby szkolenia swoich pracowników zgłosiło  
45-50% pracodawców. Reszta pracodawców z tych branż widziała mniejszą 
lub większą potrzebę uzupełniania kompetencji pracowników.

7	 Analizując wyniki w tej sekcji należy mieć na uwadze fakt, że w badanej próbie było niewiele podmiotów repre-
zentujących tę branżę.
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Takie oceny jakości personelu skłaniają do postawienia pytania: czy rzeczy-
wiście Małopolska dysponuje tak wysoko wykwalifikowanymi kadrami, że tyl-
ko 3-5% wymaga aktualizacji kompetencji, a mniej niż połowa pracowników 
– doszkalania? Uczestnicy badania spytani o powody nieszkolenia pracow-
ników w okresie dwunastu miesięcy poprzedzających wywiad, udzielali róż-
nych odpowiedzi. Większość z nich (niemal trzy czwarte) twierdziła, że obec-
ne kwalifikacje i umiejętności zatrudnionych pracowników w pełni odpowia-
dają potrzebom przedsiębiorstwa. Ponadto, pracodawcy starali się rekruto-
wać pracowników o takich kompetencjach, by nie trzeba było ich uzupełniać 
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(58%). Niemal jedna trzecia respondentów stwierdziła, że przedsiębiorstwo 
zainwestowało w szkolenia w latach poprzednich i nie istniała potrzeba ich 
prowadzenia w ciągu ostatnich dwunastu miesięcy. Jedna piąta firm nie 
znalazła na rynku oferty szkoleniowej, która odpowiadałaby ich potrzebom. 
Pozostałe odpowiedzi wskazywały na problemy z finansowaniem inwestycji 
w kadry (ponad 36% odpowiedzi) albo problemy w zakresie zarządzania per-
sonelem, takie jak: trudności w ocenie potrzeb szkoleniowych pracowników 
(9%) czy brak czasu na naukę  (prawie 23%). Wielu respondentów podawa-
ło kilka przyczyn jednocześnie. Reasumując, wysokie oceny umiejętności 
pracowników mogą z jednej strony wynikać z odpowiedniego dopaso-
wania pracowników do potrzeb firmy oraz z wcześniejszych inwestycji 
w tym zakresie, z drugiej – z tego, że pracodawcy z różnych przyczyn 
nie są w stanie zaoferować pracownikom odpowiednich szkoleń.
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Pracodawcy, którzy dostrzegali potrzebę szkolenia pracowników (czyli 43% 
w skali województwa), zostali zapytani o to, jakich umiejętności i kompetencji 
brakuje ich pracownikom. Niemal jedna czwarta wskazała na kwestie psy-
chologiczne, przede wszystkim na brak samodzielności i dążenia do pod-
noszenia kwalifikacji, a także nieumiejętność zarządzania czasem. Co ósmy 
z pracodawców odpowiadających na to pytanie wskazał na braki w zakresie 
kompetencji interpersonalnych. Najwięcej problemów sprawiały zatrudnio-
nym kontakty z klientami, nieco mniej – klarowne przekazywanie informacji. 
11% pracodawców, którzy uważali, że ich pracownicy wymagają szkolenia, 
dostrzegała braki w zakresie umiejętności informatycznych – przede wszyst-
kim podstawowej obsługi komputera. Liczne były też odpowiedzi, mówiące 
o braku znajomości języka obcego, niezbędnego do wykonywania obowiąz-
ków służbowych.

Tylko jedna trzecia firm (943 podmioty) zorganizowała pracownikom 
szkolenia w ciągu roku poprzedzającego badanie. Najwięcej z nich działało 
w Krakowie (37%), najmniej w powiatach krakowskim i oświęcimskim (po 
29%). Należy też pamiętać, że spośród firm, które nie szkoliły w tym okresie, 
niemal 28% stanowiły zakłady, które zainwestowały w szkolenia w poprzed-
nich latach. Można zatem uznać, że około połowa małopolskich firm dbała  
o poziom kompetencji pracowników. Mniej więcej tak samo liczna  
grupa zapewniała sobie optymalny poziom ich kwalifikacji przez  
prowadzenie odpowiedniej polityki zatrudnieniowej.
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Jak widać na powyższym wykresie, poszczególne branże znacznie różnią 
się między sobą, jeśli chodzi o liczbę firm, które wysyłały pracowników na 
szkolenia. Najwięcej podmiotów szkoliło w „administracji publicznej” – 
szesnaście z osiemnastu. Wynika to prawdopodobnie z tego, że sektor pu-
bliczny ma dostęp do wielu środków finansowych, które można przeznaczyć 
na podnoszenie kwalifikacji zawodowych. Na drugiej pozycji znalazły się fir-
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my zajmujące się „dostawą wody, gospodarowaniem ściekami i odpadami”  
– pracowników szkoliło dwie piąte z nich (trzynaście podmiotów). Z kolei 
najmniej firm, które inwestują w kadry poprzez szkolenia, zanotowano 
wśród podmiotów prowadzących „działalność związaną z zakwatero-
waniem i usługami gastronomicznymi” (nieco ponad jedna piąta ogółu). 
Może to wynikać z niechęci do kształcenia pracowników tymczasowych. Po-
śród firm, które zorganizowały szkolenia, niewiele było podmiotów z branż 
zatrudniających w głównej mierze pracowników fizycznych: „rolnictwo, le-
śnictwo, rybactwo i łowiectwo” – 30%, „handel i naprawy” – 29%, „przetwór-
stwo przemysłowe” – 25%, „budownictwo” – 23%.

Spośród 943 firm, które w ciągu dwunastu miesięcy przed badaniem zor-
ganizowały szkolenia swoich pracowników, ponad 37% przygotowało je sa-
modzielnie – zaoferowało pracownikom szkolenie wewnętrzne8 na terenie 
przedsiębiorstwa lub poza nim. Z kolei ponad 86% firm skorzystało z oferty 
podmiotów zewnętrznych – skierowało swoich pracowników na szkolenia 
prowadzone przez innego realizatora na terenie zakładu lub poza nim. Zatem 
szkolenia zewnętrzne cieszyły się większym zainteresowaniem niż szkolenia 
wewnętrzne – prawdopodobnie z uwagi na mniejszy stopień zaangażowania 
personelu firmy w jego organizację. Łącznie zrealizowano 28 549 osobogo-
dzin szkoleniowych.

Najpopularniejsze tematyki szkoleń to: 
z obszaru sprzedaż i obsługa klienta (ponad 34% wszystkich szkoleń, w ja-��

kich uczestniczyli pracownicy badanych firm) – techniki sprzedaży i pro-
fesjonalna obsługa klienta,
z obszaru budownictwo i przemysł (ponad 26% zorganizowanych szko-��

leń) – szkolenie operatorów maszyn produkcyjnych
szkolenia BHP (niemal 20%),��

marketing usług i produktów (niemal 19%),��

z obszaru usługi (13%) – szkolenia z zakresu fryzjerstwa i kosmetyki,��

szkolenia prawne (12%) – głównie z zakresu prawa podatkowego.��

Jak już zostało wspomniane wyżej, wśród kompetencji deficytowych pra-
codawcy wskazali również na umiejętność obsługi komputera i znajomość 
języków obcych. Na ich uzupełnianie zdecydowało się jednak niewielu pra-
codawców: tylko 9,7% zorganizowanych szkoleń dotyczyło informatyki, zaś 
szkolenia językowe stanowiły jedynie 3,4% prowadzonych kursów.

8	  Szkolenia wewnętrzne to takie, w których pracownicy są szkoleni przez inne osoby zatrudnione w danej firmie, 
zaś szkolenia zewnętrzne to te, które organizuje firma zewnętrzna.
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Szkolenia i kursy to tylko dwa spośród całego wachlarza sposobów na podno-
szenie kwalifikacji pracowników. Inne formy, jakie stosowały badane firmy, to:

uczestnictwo w konferencjach, spotkaniach warsztatowych, targach i wy-��

kładach – skorzystało z niej ponad 65% firm, które szkoliły pracowników,
uczestnictwo w zaplanowanych szkoleniach na stanowisku pracy – taką ��

formę doskonalenia zawodowego zastosowało ponad 41% podmiotów 
prowadzących politykę szkoleniową,
uczestnictwo w planowanym samokształceniu kierowanym (inaczej co-��

aching) – organizowało go 31% firm, które w roku poprzedzającym ba-
danie szkoliły pracowników,
uczenie poprzez rotację, zamianę, zastępstwa – stosowane przez ponad ��

26% firm, które szkoliły pracowników,
inne formy doszkalania – wykorzystywane przez 22% podmiotów, które ��

szkoliły w okresie październik 2008 – październik 2009.
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Niewiele firm zdecydowało się na finansowanie pracownikom nauki 
w szkołach wyższych (niecałe 12% firm) i w szkołach zawodowych (6% pod-
miotów).

Czy można powiedzieć, że badane firmy prowadzą świadomie politykę 
szkoleniową? Niemal dwie trzecie uczestników badania zadeklarowało, że 
ich firma zamierza w kolejnym roku organizować kursy wewnętrzne lub ze-
wnętrzne doskonalące umiejętności zawodowe pracowników, a nieco ponad 
jedna piąta chce zaproponować pracownikom inne formy doskonalenia za-
wodowego. Ponad 45% firm zbiera informacje, by określić potrzeby szkole-
niowe pracowników. Niemal dwie piąte podmiotów ma wydział lub osobę 
odpowiedzialną za organizację szkoleń i doskonalenie zawodowe w firmie, 
a jedna czwarta – opracowany i zatwierdzony plan szkoleń i doskonalenia za-
wodowego. Jedna szósta firm ma wydzielony budżet szkoleniowy, a niecałe 
8% – zakładowy fundusz szkoleniowy. Co szósta firma korzysta z zewnętrz-
nych usług doradczych, dotyczących doskonalenia zawodowego pracowni-
ków. 34% badanych firm stosuje od jednego do czterech z powyższych roz-
wiązań, kolejne 11% wykorzystuje więcej narzędzi aktywnej polityki szkole-
niowej.
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Podsumowując, należy stwierdzić, że choć część firm robi niewiele, by pod-
nieść kompetencje swoich pracowników – zadowala się ich obecnym pozio-
mem umiejętności albo ogranicza się do rekrutacji pracowników o kompe-
tencjach odpowiednich do aktualnych potrzeb – jednocześnie wiele przedsię-
biorstw stosuje różnorodne metody doskonalenia zawodowego pracowników. 
Biorąc pod uwagę trudności, jakie napotykają pracodawcy poszukujący no-
wych pracowników, stosowanie takich narzędzi polityki kadrowej, jak szkolenia 
i inne formy przygotowania i doskonalenia zawodowego w miejscu pracy lub 
poza nim, może być jedynym sposobem na zwiększenie liczby pracowników, 
których kompetencje odpowiadają potrzebom pracodawcy. Niestety, wysokie 
koszty szkolenia pracowników zniechęcają wielu pracodawców do podejmo-
wania tego trudu, dlatego tak ważne jest informowanie o środkach unijnych, 
które można przeznaczyć na inwestycje w kadry. Z kolei fakt, iż wielu praco-
dawców nie potrafi dostrzec lub zdefiniować braków kompetencyjnych, utrud-
nia zbieranie informacji o potrzebach szkoleniowych i edukacyjnych. A przecież 
udostępnienie takich danych jest kluczowe dla stworzenia optymalnej oferty 
kształcenia w regionie, a co za tym idzie – lepszego wydatkowania środków pu-
blicznych, w tym unijnych, na edukację zawodową młodzieży, dorosłych osób 
pracujących i bezrobotnych.
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III. Podsumowanie
Ostatni rok dla firm był trudny. Z powodu światowego kryzysu polska gospo-
darka odnotowała znaczące spowolnienie wzrostu gospodarczego: w 2009 
roku wyniósł on 1,7%, podczas gdy w latach poprzednich utrzymywał się śred-
nio na poziomie 5%. Pogorszenie sytuacji widoczne było także w Małopolsce, 
o czym świadczą nie tylko wskaźniki makroekonomiczne, ale również opinie 
wyrażane przez pracodawców w badaniu. Przeszło połowa z nich wskazywa-
ła, że sytuacja gospodarcza w ostatnim roku pogorszyła się, a jedna trzecia, 
że zyski firm, które reprezentują, uległy zmniejszeniu. Z drugiej strony wiele 
przedsiębiorstw poprawiło swoją kondycję finansową. Z analizy dokonanej 
przez portal Money.pl, w której podano wyniki finansowe przedsiębiorstw 
notowanych na giełdzie, wynika, że 70% z nich wyszło w 2009 roku na plus, 
a większość zarobiła więcej niż w 2008 roku9. Zyski osiągnięto m.in. poprzez 
ograniczanie kosztów, a wśród nich kosztów zatrudnienia. Firmy ograniczały 
podwyżki płac (lub wręcz płace obniżały). Inną metodą ograniczania wydat-
ków było zmniejszanie zatrudnienia. Można domniemywać, że małopolskie 
firmy poczyniły podobne kroki.

Mimo złej sytuacji gospodarczej w minionym roku co trzecia firma w Mało-
polsce inwestowała oraz wprowadzała innowacyjne produkty i usługi. Jedna 
trzecia pracodawców wskazywała również, że w najbliższym czasie sytuacja 
gospodarcza ulegnie poprawie oraz że ich zyski w nadchodzącym roku będą 
większe. Ten optymizm jest dobrą informacją dla gospodarki oraz rynku pra-
cy, chociaż trzeba pamiętać, że prognozowany na 2010 rok, trzyprocentowy 

9	 Kryzys? Polskie firmy sporo zarobiły. Artykuł dostępny na stronie: http://www.money.pl/gospodarka/wiadomo-
sci/artykul/kryzys;polskie;firmy;sporo;zarobily,126,0,601470.html (dostęp: 31.03.2010)
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(czyli zwiększony) wzrost gospodarczy nie gwarantuje wzrostu zatrudnienia, 
lecz co najwyżej zahamowanie dalszego wzrostu bezrobocia10.

W ostatnim roku zatrudnienie w firmach z Małopolski zmniejszyło się 
o 1,3%. Per saldo najwięcej osób odeszło z „przetwórstwa przemysłowego”, 
„działalności finansowej i ubezpieczeniowej”, „handlu hurtowego i deta-
licznego oraz napraw”, a także „działalności związanej z zakwaterowaniem 
i usługami gastronomicznymi”. Prezentowane branże w największym stopniu 
dotknięte zostały przez światowy kryzys oraz spowolnienie gospodarcze. Jak 
wiadomo, rozpoczęło się ono od systemu bankowego i wynikało ze stosowa-
nia ryzykownych instrumentów finansowych, jak również przewartościowa-
nia zabezpieczeń hipotecznych kredytów udzielonych przez banki. Sytuacja 
ta spowodowała zapaść zaufania instytucji finansowych do siebie nawzajem, 
jak również do kredytobiorców (instytucjonalnych i indywidualnych). Efek-
tem było ograniczenie liczby udzielanych kredytów, co z kolei spowodowało 
spadek zapotrzebowania na pracowników tej branży. 

Jeśli chodzi o redukcję zatrudnienia w branży „przetwórstwo przemysło-
we”, to była spowodowana ograniczeniem produkcji i eksportu polskich pro-
duktów do krajów Unii Europejskiej oraz Stanów Zjednoczonych. Zmniejsze-
nie zapotrzebowania na pracowników w „działalności związanej z zakwate-
rowaniem i usługami gastronomicznymi” wynikało z ograniczenia ruchu tu-
rystycznego w Małopolsce, to jest pogorszenia sytuacji gospodarczej krajów, 
których obywatele w latach ubiegłych najchętniej odwiedzali Polskę. Z kolei 
zmniejszenie zapotrzebowania na pracowników „handlu hurtowego i deta-
licznego oraz napraw” uznać można za oddziaływanie ostatniej fazy spo-
wolnienia gospodarczego. Pogorszenie sytuacji firm spowodowało reduk-
cję zatrudnienia, a w kolejnym etapie wzrost bezrobocia oraz zmniejszenie 
globalnej siły nabywczej gospodarstw domowych. Zmiana ta oddziałuje na 
zachowania ludzi: skłania do ograniczenia konsumpcji (zarówno towarów, jak 
i usług), jak również do zmian struktury konsumpcji (zakup tańszych towarów 
zamiast droższych). Przeobrażenia te znajdują wyraz w sytuacji gospodarczej 
oraz na rynku pracy: ponieważ w okresie spowolnienia gospodarczego po-
pularnością cieszą się sklepy dyskontowe, poszukują one dodatkowych pra-
cowników. Sprzedawca jest zatem jednym z najczęściej poszukiwanych za-
wodów. Bardziej popularnym jest tylko przedstawiciel handlowy, co w czasie 
kryzysu jest naturalne – firmy by utrzymać zbyt swoich towarów i usług na 
dotychczasowym poziomie, kładą nacisk na pozyskiwanie nowych klientów. 

Sekcjami, które w ostatnim roku odnotowały wzrost zatrudnienia, były 
„edukacja”, „opieka zdrowotna i pomoc społeczna” oraz „administracja pu-
bliczna”, czyli sekcje finansowane w głównej mierze z pieniędzy publicznych. 
Nie da się ukryć, że okres, w którym w większości branż przeprowadzane są 
zwolnienia, jest bardzo korzystny dla tych działających w sferze budżetowej: 

10	 Poziom wzrostu PKB, który przekłada się na wzrost zatrudnienia dla Polski wynosi ok. 4%: Por. E. Kwiatkowski,  
S. Roszkowska, T. Tokarski, Granice wzrostu bezzatrudnieniowego w Europie i krajach WNP, Łódź 2003 za: S. Goli-
nowska, M. Boni (red.), W trosce o pracę. Raport o Rozwoju Społecznym Polska 2004, Warszawa: UNDP, 2004.
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mogą one wówczas uzupełnić kadry wysoko wykwalifikowanymi pracowni-
kami, wcześniej zatrudnionymi w prywatnych przedsiębiorstwach. 

Jak już zostało to wspomniane, liczba osób pracujących w Małopolsce 
zmniejszyła się w ostatnim roku per saldo o 1,3%. Mimo to 12% firm z regio-
nu nadal poszukuje pracowników, między innymi dlatego, że wiele zwolnień 
nie nastąpiło z inicjatywy pracodawcy, ale zatrudnionego. Ponadto znaczą-
ca liczba pracowników odeszła na urlop wychowawczy lub bezpłatny oraz 
emeryturę. Jeśli chodzi o zapełnianie wakatów, to dla połowy małopolskich 
przedsiębiorstw okazało się ono nie lada wyzwaniem: bardzo często na dane 
stanowisko zgłaszały się osoby, które nie spełniały ich oczekiwań (nie po-
siadały odpowiednich umiejętności oraz doświadczenia). Wynika z tego, że 
w województwie jest duże zapotrzebowanie na podnoszenie kwalifikacji per-
sonelu. Potwierdzają to również wypowiedzi pracodawców, którzy dostrze-
gają u swoich aktualnych pracowników braki w umiejętnościach, możliwe do 
uzupełnienia w ramach szkoleń. Przy czym odpowiednia polityka szkolenio-
wa to duże wyzwanie nie tylko dla firm, które powinny nauczyć się definio-
wać braki kompetencyjne i potrzeby swoich pracowników, ale również dla 
instytucji edukacyjnych i szkoleniowych, odpowiedzialnych za kształtowanie 
oferty odpowiadającej potrzebom rynku pracy.
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