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IN-WORKER WP2

IN-WORKER: NARZEDZIE DLA KADRY ZARZADZAJACEJ DZIALOW
PERSONALNYCH I SZKOLENIOWYCH W CELU BADANIA I ZASPOKAJANIA
POTRZEB SZKOLENIOWYCH PRACOWNIKOW W SRODOWISKACH
MIEDZYKULTUROWYCH

SYNTEZA
RAPORTU KONCOWEGO Z BADAN
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Wstep

W roku 2006 taczny wskaznik migracji w 27 panstwach EU wyniost 1 570 564
imigrantow. Rowna sie to 80% rocznego przyrostu naturalnego (1 950 000
mieszkancow w roku 2006). Najwiekszy wskaznik migracji zanotowano
w Hiszpanii (+611 345) i Wloszech (+377 468), a nastepnie w Wielkiej Brytanii
(+ 159 500), Francji (+93 567), Irlandii (+66 749) oraz Belgii (+53 357). W tym
samym czasie odnotowano duzy odplyw z krajow takich jak Litwa, Holandia
i Polska.

Trzy gléwne powody migracji (zarowno legalnej jak i nielegalnej) do EU to azyl
polityczny, zawarcie malzenstwa i migracja zarobkowa.

Majac na uwadze charakterystyke rynku pracy, imigracja pozwala na
zwiekszenie zasobow sily roboczej, a przez to zwieksza potencjal
przedsigbiorstw i umozliwia ich szybszy i trwaly rozwqj. Udzial imigrantéw w
rynku pracy jest generalnie nizszy niz pracownikow krajowych. Poziom
zatrudnienia imigrantow jest o okoto 14% nizszy niz obywateli danego kraju.

Blisko 60% obcych pracownikow zostalo zatrudnionych w “hotelach,
restauracjach i prywatnych gospodarstwach”, “przemysle i budownictwie” oraz
“ushugach biznesowych” w 2002 roku. Z drugiej strony ich udzial jest nizszy
w sektorach takich jak “rolnictwo”, “ustugi finansowe” oraz “shuzba zdrowia
i praca spoteczna” podobnie jak w administracji publicznej, edukacji itd.

Niniejszy dokument jest synteza raportu z badan przeprowadzonych wsrod
kadry kierowniczej matych i Srednich przedsiebiorstw w krajach partnerow w
ramach projektu. Badania dotyczyly procesow analizy potrzeb szkoleniowych
i planowania szkolen w przedsiebiorstwach, zagadnien zwiazanych z integracja
pracownikow-imigrantow i oczekiwan respondentéw odnosnie narzedzia
IN-WORKER.
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GLOWNE REZULTATY

1.- REPUBLIKA CZESKA

Liczba imigrantéw pracujacych w Republice Czeskiej zwiekszyla sie
w obecnych latach. Oznacza to, Ze czeskie spoleczenstwo, ktore do tej pory
byto homogeniczne, musi zastosowac nowe rozwiazania.

Zrealizowane badania wskazuja, ze wystepuje tu brak wiedzy i dokumentéw na
temat istniejacych praktyk lub dzialan w polu rekrutacji sily roboczej wsrod
imigrantow, integracji szkoleniowej i pracowniczej. Istnieje wiele dokumentow
lub dziatan na temat integracji imigrantow w spoleczenstwie w sensie ogélnym,
lecz tylko kilka sposrod nich jest nastawionych na integracje zawodowa,.

Brak metodologii i bardzo skomplikowany system wydawania pozwolen na
prace dla obcokrajowcow skutkuje istnieniem nielegalnego rynku pracy oraz
systemem ukrywania imigrantow.

Znajomos¢ jezyka czeskiego ma kluczowe znaczenie dla integracji imigrantow
na czeskim rynku pracy. Sa tez inne, wazne zagadnienia odnoszace si¢ do
imigrantow.

Kluczowe warunki wstepne dla integracji pracownikow-imigrantow sag
nastepujace:

1) znajomosc¢ jezyka czeskiego

2) orientacja imigrantow w spoleczenstwie

3) relacje imigrantow z innymi pracownikami
4) motywacja do pracy

S) znajomosc¢ prawa

0) znajomosc¢ standardow technicznych

W Republice Czeskiej wystepuje brak dokumentow, analiz i narzedzi dla
zapobiegania 1 wykrywania potrzeb szkoleniowych ws$réd imigrantéw.
Informacje na temat zréznicowania kulturowego, zarzadzania w srodowiskach
wielokulturowych, planowania procesu szkolen podane w latwy i przystepny
sposob, a takze interaktywne narzedzia ulatwiajace ten proces bylyby bardzo
przydatne.

Oprocz kurséw jezyka czeskiego, pracownicy-imigranci sa zainteresowani
w szczegolnosci kursami w zakresie znajomosci obstlugi komputera. Inne
istotne szkolenia to kursy motywacji do pracy, gdzie pracownicy-imigranci sa
zapoznawani z legalnym rynkiem pracy, pisanie listu motywacyjnego i CV,
wypelnianie formularzy, przeprowadzanie rozméw kwalifikacyjnych itd.
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2.- POLSKA

80% respondentow stwierdzilo, Ze w miejscach pracy nie maja dziatu
zarzadzania zasobami ludzkimi lub dzialu zajmujacego sie wylacznie
rekrutacja. Jest to dos¢ zaskakujace, lecz wynika z faktu, Zze zbadane zostaly
raczej mniejsze firmy. SzeS¢ na dziesie¢ osob pracujacych na kierowniczych
stanowiskach wskazalo na to, zZe dzialania szkoleniowe sa prowadzone
w sposob nieformalny, a trzy sposrod nich, ze jest to rezultat analizy potrzeb
szkoleniowych. Jedna osoba odpowiedziala, Ze analiza  potrzeb
i przeprowadzanie szkolen odbywaja si¢ na zasadzie podwykonawstwa. To
zjawisko mowi nam, ze wiekszoS¢ przedsiebiorstw nie prowadzi zadnej formy
analizy potrzeb szkoleniowych, a szkolenia czesto sg wybierane przypadkowo.

Na uwage zastuguje fakt, Zze dziewie¢ sposrod dziesieciu badanych oséb
powiedzialo, ze szkolenia, ktére oferuja ich pracodawcy sa odpowiednie
i zaspokajaja potrzeby szkoleniowe. Moze to sugerowac, ze nieformalny sposob
planowania szkolen oznacza, ze menedzerowie po prostu porozmawiaja
z pracownikami i pytaja ich, ktore szkolenia sa lepsze, ktore bardziej
doceniane. Ten sposob wydaje sie sprawdzac, chociaz nie jest to profesjonalna
metoda. Polowa menedzeréw posiada doswiadczenie w zarzadzaniu
pracownikami-imigrantami. Uwazaja oni, ze szkolenia sa bardzo dobrym
narzedziem integracji pracownikow w przedsiebiorstwie.

Wiekszos¢ respondentow stwierdzita, ze pracownicy-imigranci wykazuja “luke
szkoleniowa” w porownaniu do krajowych pracownikow. Wyjasnieniem tego
faktu jest brak sprecyzowanej wiedzy na temat specyficznych cech kraju,
w ktorym pracuja (kultura, zwyczaje, prawo). Niemal kazdy respondent
wskazal, iz istnieje konieczno$S¢ specyficznej metodologii zapobiegania
powstawaniu luk szkoleniowych i identyfikacji potrzeb szkoleniowych wsrod
pracownikow-imigrantow. 80% respondentow uwaza, ze wielokulturowosc¢ to
ogolny trend w polskich przedsiebiorstwach, a tylko 20% uwaza ja za
odosobniony trend.

Warto zauwazy¢, ze potowa respondentow wskazala, ze nie ma wystarczajacego
doswiadczenia w pracy 2z imigrantami i wiekszoS¢ z nich chciataby
uczestniczy¢ w szkoleniu, ktore rozwija te umiejetnosci. NajczeSciej
wskazywano obszary szkolen zwazywszy na aspekt komunikacji
miedzykulturowej, potrzeby szkoleniowe pracownikow-imigrantow
i umiejetnosci spoteczne. Wyniki badan wykazaly, ze w naszym regionie nie ma
mozliwosci uczestniczenia w tego rodzaju szkoleniach. Biorac pod uwage
rozwoj zasobow ludzkich, jako glowny czynnik rozwoju, wiekszosc
respondentow dawala wskazowki majace na celu poprawe poziomu integracji
pracownikow-imigrantow. Mozna do nich zaliczyc:

o Kklasy integracyjne / prace grupowa
o szkolenia
o wspolne dziatania
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IN-WORKER

Ze wzgledu na brak oddzielnych dzialow rekrutacji i szkolen, kadra
kierownicza zajmujaca sie tymi zadaniami, chetnie widzialaby mozliwosé
wykorzystania narzedzia ulatwiajacego planowanie szkolen dla pracownikow,
z wlaczeniem imigrantow. Wigekszos¢ respondentow wskazata tez dziedziny,

w ktorych chciataby by¢ szkolona:

o komunikacja miedzykulturowa

o potrzeby szkoleniowe pracownikow-imigrantow

o umiejetnosci spoteczne
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3.- NIEMCY

Rezultaty badan, po poréownaniu ich z rezultatami na poziomie europejskim,
pokazuja pewne trendy. Ponad 50% respondentow zatrudnia imigrantow lub
rozwaza taki krok (sa to imigranci z niskim poziomem umiejetnosci, co
oznacza obnizone koszty pracy, umozliwia zatrudnienie pracownika
wyszkolonego tylko w pewnym aspekcie, zwieksza réwnosc¢ i elastycznosc
w zatrudnieniu). Moze to by¢ uznane za trend w polityce zatrudnienia, ktory
bedzie coraz bardziej znaczacy.

Wigcej danych na ten temat wskazuje, ze 80% firm zatrudnia imigrantow ze
wzgledu na to, ze dzialaja w biznesie miedzynarodowym i mogg wykorzystac
wiedze tych pracownikow w zakresie jezykow obcych jak rowniez wiedze
wielokulturowa. 50% firm zatrudnia migrantow ze wzgledu na to, ze posiadaja
taka sama wiedze i kwalifikacje jak pracownicy krajowi. 90% firm uwaza, ze
kompetencje zawodowe sa tak samo istotne jak jezykowe. Do zatrudnienia
wymagane sg umiejetnosci w zakresie jezyka niemieckiego lub w wielu
przypadkach umiejetnosci w zakresie jezyka angielskiego.

Doswiadczenia respondentow byly w wiekszosci pozytywne. W kwestii
kwalifikacji i umiejetnosci pracownikow-imigrantéw uznano, ze bardzo istotna
role stanowi znajomos¢ jezyka. 90% sposrod zbadanych wskazato kompetencje
jezykowe jako bardzo wazne dla zatrudnienia w ich firmie oraz integracji
w Srodowisku pracowniczym.

Zapytani o to, w jakich dziedzinach musza wyszkoli¢ sie pracownicy-imigranci,
wskazali nauke jezyka jak rowniez kwestie zawodowe. Potrzeba dodatkowego
szkolenia dla oso6b prowadzacych kursy zostata dostrzezona przez ponad 50%
respondentow.

75 % przepytanych ekspertéow wskazalo, ze nie mieli doswiadczenia w zakresie
roznorodnosci wielokulturowej oraz uwazaja, ze jest ona bardzo wazna.
Dostrzegaja tez potrzeby w nastepujacych zakresach:

komunikacja miedzykulturowa
rozwiazywanie konfliktow

zroznicowanie kulturowe

nowe idee i instrumenty jezykowe

kurs jezyka angielskiego/niemieckiego
nowe technologie i aspekty wielokulturowe
nowe metody zarzadzania HR

O O O O O O O

Ponad 70% ekspertow uznalo, ze bardzo waznym jest, aby szkoli¢
pracownikow na wszystkich poziomach: menadzerow, kierownikéw dziatow
i inne osoby w kwestiach takich jak: akceptacja zr6znicowania
wielokulturowego i innych Srodowisk kulturalnych, metod rozwigzywania
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problemow w Srodowiskach wielokulturowych, a takze wyczucia problemu
izolacji, stereotypow itd.

50 % respondentow zwrocitlo uwage na fakt, ze bedzie istnie¢ potrzeba
specyficznej metodologii dla identyfikacji potrzeb szkoleniowych pracownikow-
imigrantow, pomagajacej im znalez¢ adekwatne metody szkolenia dla kazdej
osoby/grupy w zaleznosci od ich miejsca pochodzenia i doswiadczen
zawodowych.

W koncu wszyscy zostali zapytani o preferowane metody nauczania oraz
materialty, ktorych uzywaja. W kwestii metod nauczania, mozemy powiedziec,
ze faworyzowane sa wyjasnienia, nauka poprzez dzialanie, warsztaty i studia
przypadkow. W kwestii materialow wszystkie osoby wuznaja zarowno
drukowane materialy jak rowniez te interaktywne. Identyfikacja potrzeb
rowniez moze sie odbywa¢ 2za pomoca narzedzi tradycyjnych jak
i interaktywnych.
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4.- WLOCHY

W kwestii pierwszej czesci wywiadu odnoszacej sie do procesu identyfikacji
potrzeb szkoleniowych w ramach przedsiebiorstwa, wiekszoS¢ sposrod
zbadanych zadeklarowata, ze posiada dziat ds. zarzadzania zasobami ludzkimi
lub osobe odpowiedzialna za rekrutacje, ktora przewaznie zajmuje sie
rekrutacja pracownikow, a ponadto polityka plac, szkolen oraz wydawaniem
zwolnien i wysylaniem na urlop.

Polowa sposrod nich planuje dzialania szkoleniowe w sposob nieformalny,
podczas gdy inni prowadza analize potrzeb szkoleniowych 2za pomoca
zewnetrznego operatora zarzadzanego przez firmowy Wydziat Kontroli JakoSci.

Respondenci, ktorzy uwazaja, ze nie ma odpowiedniego typu narzedzia do
realizacji analizy potrzeb szkoleniowych, podaja kilka powodow: nie maja
pracownika wyznaczonego do szkolen lub firma dziata w sektorze technicznym
i szkolenia techniczne zawsze powinny by¢ dostosowane do nowych
technologii. Wszyscy zgadzaja sie, ze aby sprosta¢ wyzwaniom, nowe
technologie i narzedzia do planowania szkolen, z ktérych moglyby korzystac
osoby zarzadzajace zasobami ludzkimi sa konieczne.

Druga czes¢ wywiadu byla skupiona na nowych wyzwaniach w procesie
analizy potrzeb szkoleniowych w ramach Srodowisk wielokulturowych.
Wybrane firmy maja w wiekszoSci doswiadczenie w zatrudnianiu
pracownikow-imigrantow. Wsrod trudnosci, ktérym musieli sprosta¢ wymienili
przede wszystkim komunikacje i problemy w integracji tych pracownikow ze
wzgledu na brak znajomosci jezyka wloskiego (jeden sposrod obcych
pracownikow zrezygnowal z pracy z tego wlasnie powodu), ponadto problemy
biurokratyczne, takie jak zmiana prawa jazdy lub odnawianie pozwolenia na

pobyt.

Wszyscy respondenci zgadzajg sie, ze szkolenia sa potrzebne dla pracownikow-
imigrantow oraz dodaja, ze szkolenia sa fundamentalnym narzedziem dla
wszystkich pracownikow, nie tylko tych obcego pochodzenia. Sa bowiem
uzyteczne w integracji i nawiazywaniu wzajemnych dobrych relacji, pomagaja
unikac¢ konfliktow w miejscu pracy. Szkolenia w firmie maja na celu promocje
i integracje imigrantow, jednak powinny by¢ adresowane do wszystkich
pracownikow.

W przeciwienstwie do tego, co ludzie z reguly mysla, pracownicy-imigranci nie
wykazuja luki szkoleniowej w zakresie umiejetnosci technicznych, lecz
w zakresie jezyka wloskiego, w szczegolnosci pisanego. Ponadto, czesto sa
bardziej uzdolnieni i kompetentni od pracownikéw krajowych, poniewaz sa
przyzwyczajeni do zarzadzania wlasnymi metodami. Wielu sposrod nich ma
wyzsze kwalifikacje, niz te wymagane do pracy o ktéra aplikuja, czesto
posiadaja wysoki poziom wyksztalcenia (np. magister). Jedyny wspolny
problem to brak znajomosci jezyka wloskiego.
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Co ciekawe, wiekszos¢ przebadanych uwaza, ze nie jest potrzebna specyficzna
metodologia w zakresie zapobiegania i identyfikacji potrzeb szkoleniowych
pracownikow-imigrantow, poniewaz oni wiedza juz, czego ci ludzie potrzebuja,
ich problemy sa jasne i proste do zdefiniowania, uwazaja tez ze szkolenia
powinny byc¢ standardowe dla wszystkich pracownikow. Niektorzy opieraja te
opinie na badaniach agencji tymczasowego zatrudnienia, znajacych potrzeby
imigrantow oraz ich doswiadczenie i kwalifikacje.

Podstawowym obszarem, w ktérym osoby przebadane chcialyby sie szkoli¢
wydaja sie byc:

o kursy w zakresie wielokulturowosci i komunikacji miedzykulturowe;j.

Wielokulturowos¢ to og6lny trend w Swiecie przedsigebiorcow, cho¢ zaczynat sie
od kilku sektorow. Pomimo coraz wiekszej popularnosci tematyki
zroznicowania wielokulturowego, informacje na ten temat sa ciagle pozadane,
a respondenci wskazuja, zZe posiadanie narzedzia umozliwiajacego
identyfikacje potrzeb szkoleniowych w takich Srodowiskach wplyneloby na
efektywnos¢ nie tylko planowania ale i sama integracje pracownikow.
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S5.- ANGLIA

W ramach regionu, Agencja Rozwoju Regionu South West podjeta prace
dotyczaca aspektow zatrudniania imigrantow w przemysle spozywczym, co jest
bardzo znaczace dla obszarow wiejskich.

Wigkszos¢ imigrantéw pracuje w przemysle. Sposrod osoéb zatrudnionych,
Schemat Rejestracji Pracownikow (WRS) ocenia, ze blisko 70% z ogotu
zarejestrowanych pracuje w administracji, biznesie, zarzadzaniu, hotelarstwie,
przemysle spozywczym i rolnictwie.

Region South West jest drugim w kraju pod wzgledem zatrudnienia
w rolnictwie. Jest to 23% w poréwnaniu do Sredniej krajowej w wysokosci
13.2%. Poziom zatrudnienia w hotelarstwie, przemysle spozZywczym, rolnictwie
i rybotowstwie, oraz shuzbie zdrowia jest nieznacznie wyzszy od Sredniej dla
kraju. Badania zrealizowane przez Departament Pracy w 2002 roku wykazaly,
ze pracownicy-imigranci posiadaja zaréwno niskie jak i wysokie poziomy
umiejetnosci. Znaczaca liczba imigrantéw posiada istotny poziom kwalifikacji
zawodowych zdobytych przed przyjazdem do nowego kraju. W tych grupach
wystepuje wysoki popyt na nauke jezyka angielskiego. Obecny raport Instytutu
Badan Zatrudnienia wykazal, ze glowna bariera dla imigrantéw jest brak
znajomosci jezyka angielskiego.

Konieczne sa dalsze badania, aby moéc zobrazowaé¢ narodowy profil aspektow
zwiazanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Pomimo, ze zrealizowano wiele
badan na ten temat, w wiekszosci nie sg one dostepne do wgladu publicznego.

Krajowy obraz w odniesieniu do zrealizowanego badania jest w pewnym
stopniu niejasny ze wzgledu na brak widocznej ewidencji. Takie informacje nie
sa dostepne lub sa zwiazane z prywatnymi przedsiebiorstwami lub tez
dostepne jedynie w obszarach wiekszej koncentracji pracownikow-imigrantow
mieszkajacych w innych czesciach UK.

Wraz z utworzeniem 25 Wydzialow Umiejetnosci Sektorowych, ktére posiadaja
wlasne Akademie Umiejetnosci, jest pewne, ze rzadowe priorytety skupiaja sie
na integracji imigrantow w spotecznosciach i relacjach z pracownikami.

Kadra kierownicza MSP przyznaje, ze posiadanie narzedzia do identyfikacji
potrzeb szkoleniowych wewnatrz firmy byloby przydatne i utatwiloby proces
integracji.
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6.- HISZPANIA

Kierownicy ds. zarzadzania zasobami ludzkimi pelnig istotng role w tym kraju.
W ostatnich latach stali sie bardziej swiadomi korzysci plynacych
z zatrudniania tej grupy, nie w znaczeniu oszczedzania Srodkow, lecz
uzyskania wartosci dodanej w firmach. Oprocz doswiadczenia bezposredniego,
niektore inicjatywy narodowe promuja korzysci z wlaczania pracownikow
zagranicznych do kadry pracowniczej firm. Hiszpanski Czerwony Krzyz
opublikowal podrecznik dla menadzerow ds. zarzadzania zasobami ludzkimi,
wskazujacy na potencjal imigrantow. Wymienia on miedzy innymi:

wysoki poziom motywacji do pracy

chec ulepszania siebie

zdolnos¢ do sprostania nowym wyzwaniom

inicjatywe i integracje

wysoki poziom zainteresowania praca

elastycznosé funkcjonalna, w celu adaptacji do potrzeb systemu
produkcyjnego

o mobilnos¢ geograficzna

O O O O O O

Niektore organizacje non-profit dzialajace w tym polu organizujg seminaria
i warsztaty majace na celu wymiane doswiadczen i zwiekszenie Swiadomosci
w zakresie rzeczywistosci imigrantow. Organizacje te prowadza rowniez krotkie
kursy i szkolenia dla wolontariuszy i innych oséb zainteresowanych tym
tematem. W kazdym wypadku nalezy mie¢ na uwadze sektor prywatny, lub
bardziej szczegdélowo — menedzerow firm i posrednich lideréw dostarczajac im
szkolenia, ktore umozliwig im zrozumienie potencjalu pracownikow-
imigrantow oraz nauczenie sie proceséw administracyjnych wymaganych do
zatrudnienia obcokrajowcow.

Proces rekrutacji imigrantow wymaga wypelnienia pewnych procedur
formalnych i prawnych. Poczatkowo byl to malo skomplikowany proces, gdy
imigranci z pozwoleniem na prace mogli aplikowac o prace w danym zawodzie.
Lecz od 2003 roku rozpoczeto rekrutowac gtownie osoby pochodzace z krajow
majacych pewne konkretne uzgodnienia z Hiszpania, takich jak: Bulgaria,
Rumunia, Maroko, Ekwador, Polska. Taka metoda rekrutacji imigrantow (tj.
pochodzacych z tych krajow) jest uwazana za bardzo efektywna przez firmy,
ktore sg zainteresowane utatwieniem tego procesu.

W wiekszosci przypadkow, przebadani przedsiebiorcy reprezentuja wicksze
firmy, ktore musza zatrudni¢ wielu pracownikéw i ktore posiadaja legalne
instrumenty i Srodki, aby to uczyni¢. Nie zawsze sa jednak doswiadczeni
w pracy w Srodowiskach interkulturowych. Nie posiadaja tez interaktywnych
narzedzi do badania potrzeb szkoleniowych i planowania szkolen i tym samym
przyznaja, ze mozliwos¢ korzystania z takiego narzedzia, a przynajmniej
przetestowania go, bylaby interesujaca.
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Wnioski:

W procesie rekrutacji pewna role moga odgrywac stereotypy na temat danych
grup etnicznych lub narodow. W tym wypadku opinia o danej grupie lub kraju
przeklada sie na konkretnego imigranta, ktory szuka pracy, podobnie jak
opinia o imigrantach w ogole.

Tworzenie Diagnozy Potrzeb Szkoleniowych implikuje serie zadan, ktére sa
wspolne dla kazdej organizacji. Sa to nastepujace zadania:

definicja misji organizacji

realizacja kompletnej analizy zawodowej
ustanowienie kompetencji

wdrazanie koniecznych narzedzi

O O O O

= obserwacja
=  badania ankietowe

= wywiady

identyfikacja luk szkoleniowych

planowanie krotko- i dlugo-terminowych potrzeb szkoleniowych
tworzenie planu szkolen

opracowanie parametrow ewaluacji

O O O O

Studium profili kompetencji wymaga przeanalizowania trzech obszarow
zdeterminowanych przez rézne pozycje zawodowe istniejace w ramach sektora
— cele, zadania i wymagane kwalifikacje do danego zawodu. W kwestii celow,
trzeba koniecznie podkresli¢ rozmiar, dystrybucje i aktualne cele w ramach
istniejacych i przyszitych miejsc pracy. W kwestii zadan, trzeba zdefiniowac
zadania, ktore koresponduja z obecnymi i przyszlymi miejscami pracy.
W kwestii wymaganych kwalifikacji na dane miejsce pracy, nalezy wykazac
zawartosc¢, wartosci, zdolnosci i znaczenie (w sensie priorytetow) wszystkich
tych elementow.

o typ szkolenia wnioskowany przez pracownikow

wnioskowana metodologia: szkolenie bezposrednie, szkolenie w formie
blended learning lub distance learning

glowne powody wnioskowania o dany rodzaj kwalifikacji

doswiadczenie w ksztalceniu ustawicznym i osiagniety poziom edukacji
poziom satysfakcji i uzytecznosci ksztalcenia ustawicznego

dystrybucja potrzeb szkoleniowych wedtug priorytetu

nieosiagalne cele w obecnych okolicznosciach

specyficzne wymagania w zakresie kwalifikacji

klasyfikacja potrzeb w tym =zakresie, ktéra jest odpowiednia do
struktury = organizacyjne;j (kategoria  zatrudnienia, jednostka
funkcjonalna, osoby starsze w centrum zainteresowania itd.)

o

O O O O O O O
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W rezultacie, znaczacym jest fakt, ze kazdy sektor i przedsiebiorstwo definiuje
mape specyficznych kompetencji bazujac na raportach opracowanych na
poziomie sektorowym i miedzysektorowym.

Elastyczne planowanie szkolen musi bra¢ pod uwage nastepujace aspekty:

1. Liczbe i profil pracownikow, ktorzy potrzebuja szkolenia w danym
zakresie.

2. Sciezke edukacyjna dla pracownikéw. Tresci musza by¢ ustalone
podczas przygotowania szkolenia, zaprojektowane w zaleznosci od
zdolnosci oraz z uzyciem najwlasciwszych form nauczania.

3. Rekrutacje trenerow — musi uwzglednia¢ kwalifikacje, doSwiadczenie
oraz umiejetnosci w tym zakresie. W tym sensie nalezy wyjasnic, ze
pracownicy ktorzy sa lepiej wykwalifikowani w jednym polu,
niekoniecznie musza posiada¢ umiejetnosci w zakresie nauczania.
W ten sposob szkolenie ich w umiejetnosciach nauczania jest dobrym
wyborem, ktory powinien by¢ wziety pod uwage w firmach. Pomocne
jest rowniez przewidzenie systemu nagrod za realizacje tak istotnego
zadania.

4. Czas trwania szkolenia nieformalnego oraz czestotliwoS¢ nauczania.
Konieczne jest, aby zaprojektowac harmonogram, w ramach ktorego
opisany zostanie trener oraz osoby przez niego szkolone.

5. Zasoby techniczne wymagane w nieformalnym nauczaniu.

6. Zmiany przewidziane w charakterystyce zadan pracownikéw Ilub
zmian ich stylu organizacyjnego. Transfer od szkolenia do pracy moze
implikowa¢ — i w wielu przypadkach jest to pozadane — modyfikacje
w zawartosci zadan, struktury organizacyjnej etc.

7. Techniki i wskazniki ewaluacji dzialan nauczania nieformalnego.
Integralne zarzadzanie szkoleniem nieformalnym powinno zawierac
praktyczna ewaluacje, majaca na celu identyfikacje osiagnietego
poziomu umiejetnosci, pojawiajace sie¢ trudnosci, sposob w jaki je
rozwiazano itd.

Jakie dzialania dodatkowe moga by¢ zrealizowane w ramach
przedsiebiorstwa?:
o Stworzenie protokolu powitania
o Kontakt z innymi organizacjami i zasobami (poszukiwanie miejsc
zamieszkania, spis ludnosci, bezpieczenstwo spoteczne itd.)
o Opracowanie spolecznego, kulturowego i zawodowego przewodnika dla
danego regionu
o Mediacja miedzykulturowa
o Pomiary towarzyszace i koncowe
Niektore sposrod tych dzialan moga wydawac sie zbyt podstawowe, jednak jesli
imigrant pracuje po raz pierwszy w danym kraju, moze nie zna¢ praw
i obowiazkow w zakresie zatrudnienia. Z tego powodu warto przejS¢ przez faze
inicjacji dla kazdego pracownika.
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Rozpoczecie tworzenia mnarzedzia dla wykrycia potrzeb pracownikow-
imigrantow wymaga wziecia pod uwage nastepujacych mysli przewodnich
(ktore podkreslaja rowniez znaczenie szkolen menadzerow ds. zarzadzania
zasobami ludzkimi):

o Promowanie innowacyjnych planéw nauczania zawierajacych aspekty
takie jak komunikacja niewerbalna.

o Tworzenie mieszanych kulturowo grup w ramach przedsiebiorstwa
w celu promocji komunikacji wewnatrz i pomiedzy dziatami.

o Lamanie tradycyjnego podzialu wysokich pozycji zawodowych dla
krajowych pracownikow i tych gorszych dla imigrantow.

o Rozpoczecie dzialan majacych na celu zwigekszenie lojalnosci
imigrantow, nie tylko w sensie ekonomicznym, ale tez wzrostu ich
motywacji zawodowej.

o W tym sensie konieczne jest, aby nie zapominaé, ze rozwazanie tylko
rozwoju osobistego jako motywacji do rozwoju zawodowego,
indywidualnych osiagnie¢ w tym polu to blad, poniewaz w innych
kulturach praca niekoniecznie stanowi priorytet.

o Wykorzystanie modeli organizacyjnych z punktu widzenia zarzadzania,
nie zapominajac koncepcji integracji i satysfakcji osobiste;j.

o Wlaczenie miar pozytywnych dziatan do polityki zarzadzania.

o Proponowanie dystrybucji dzialan w ramach przedsiebiorstwa w zgodzie
z kryteriami SciSle bazujacymi na kwalifikacjach, a nie pochodzeniu
pracownika.

o Stworzenie wielojezycznych materialow informacyjnych i szkoleniowych
w ramach przedsiebiorstwa.

o Wiaczenie wszystkich pracownikow w uczestnictwo w dzialaniach
szkolen wielokulturowych.

Narzedzie powinno pomaga¢ w zdefiniowaniu potrzeb szkoleniowych
pracownikow i zwigckszac efektywnoS¢ procesu planowania szkolen poprzez
elementy interaktywne (automatyczne zapisywanie profilu uzytkownika,
generowanie raportow grupowych, planowanie zasobow). Powinno takze
zawiera¢ odniesienie do zrodel informacji na temat zréznicowania kulturowego,
zarzadzania nim oraz opisywa¢ korzySci z zatrudniania pracownikow-
imigrantow.

Projekt zostat zrealizowany przy wsparciu finansowym Komisji Europejskiej w ramach programu ,Uczenie
sie przez cate zycie”. Publikacja odzwierciedla jedynie stanowisko autora i Komisja Europejska ani
Narodowa Agencja nie ponoszg odpowiedzialnosci za umieszczong w niej zawartos¢ merytoryczng oraz za
sposdb wykorzystania zawartych w niej informaciji.




