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Streszczenie

Nieco ponad potowa dolnos$laskich firm, wpisujacych si¢ w RIS (Regionalne Inteligentne
Specjalizacje), realizuje wewnetrzny program rozwoju kompetencji pracownikow. Takie szko-
lenia sa na ogo6t realizowane przez personel firmy, a rzadziej przez firmy lub instytucje ze-
wnetrzne.

Dokonujac wyboru kluczowych obszaréw kompetencji pracodawcy, wpisujacy si¢ w dolno-
slaskie RIS, wybieraja:

» szeroka wiedze¢ na temat danej technologii/ rozwigzania;
* umiejetnos¢ obshugi sprzgtu specjalistycznego oraz

* rozbudowang wiedze¢ techniczng na waski, specjalistyczny element.

Co ciekawe silnie sprecyzowane zapotrzebowanie na kompetencje przez pracodawcow,
nie wynika wcale z oceny sytuacji na rynku kompetencji. Poproszeni o ocen¢ kompetencji
kandydatéw do pracy, przedsiebiorcy wpisujacy si¢ w dolnoslaskie RIS, oceniajg je podobnie
1 dos¢ wysoko. Przedsiebiorcy nie traktujg ksztatcenia ustawicznego jako odpowiedniej drogi
do ksztaltowania kompetencji technicznych — te mozna doskonali¢ w ramach wewngtrznych
programéw rozwoju. RoOwniez pracownicy wysoko oceniali przede wszystkim kompetencje
z zakresu ogdlnych 1 specjalistycznych umiejetnosci technicznych. Wysoko ocenione zostaly
wiec te kompetencje z zakresu ktorych pracownicy nie widza potrzeby doskonalenia si¢.

Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikow, wpisujacych sie¢ w dolnoslaskie RIS nie wzigta
udziatu w zadnych zaje¢ciach z ksztalcenia ustawicznego w ciagu ostatnich pigciu lat. Spo-
$rdd nich wigkszos$¢ nie miata takiej mozliwosci. Pracownicy, ktorzy mieli mozliwos$¢ wzigcia
udziatu w szkoleniach, na ogot nie mieli na nie czasu, badz rezygnowali z powodu konieczno$ci
doptaty z wtasnej kieszeni.

Preferencje pracownikow, wpisujacych si¢ w dolnoslaskie RIS, w zakresie kompetencji, kto-
re chcieliby rozwing¢, znaczaco r6znig si¢ od preferencji pracodawcéw. Pracownicy chcieliby
rozwija¢ przede wszystkim: obsluge programu komputerowego oraz kompetencje jezykowe
lub inne umiejetnosci migkkie.

Pracownicy bardzo wysoko oceniaja zajecia, w ktérych brali udzial. Wickszos¢ uwaza, ze
miata okazje wykorzysta¢ w pracy zawodowej umiejetnosci zdobyte podczas zaje¢. Badani
pracownicy wysoko ocenili rowniez wszystkie aspekty zajec.

Ze wzgledu na wskazywane przez pracownikow bariery finansowe udziatu w zajeciach z za-
kresu ksztalcenia ustawicznego wazne jest okreslenie, z jakich form wsparcia umozliwiajacych
udziat w zajgciach, skorzystali pracownicy, ktorzy brali w nich udzial. Najczesciej wskazywali
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oni: bon szkoleniowy (finansowanie udzialu w szkoleniu przez Urzad Pracy); pokrycie kosztow
studiow podyplomowych oraz bon stazowy. Nalezy wszakze zauwazy¢, ze bon stazowy jest
dostepny tylko dla osob bezrobotnych; respondenci zatem wskazywali na rodzaj dzialania nie
objetego ponizszg analizg.

Zdaniem pracodawcow efektywno$¢ prowadzonych zaje¢ moze zosta¢ podniesiona przede
wszystkim poprzez:

* pracg na specjalistycznym sprzecie;
» realizowanie zaj¢¢ praktycznych w zaktadach pracy oraz
* indywidualne konsultacje pogltebiajace wiedz¢ uczestnika.

Sa to wigc dzialania nakierowane na preferowane przez pracodawcow poglebianie praktycz-
nych umiejetnosci technicznych o charakterze ogolnym, badz specjalistycznym.

Sposrdd instytucji odpowiedzialnych za ksztalcenie ustawiczne, pracodawcy wpisujacy si¢
w dolnoslaskie RIS, utrzymuja kontakt przede wszystkim z PUP oraz z prywatnymi firmami
szkoleniowym. Wspodlpraca z PUP oceniana jest bardzo pozytywnie i dotyczy przede wszyst-
kim poszukiwania pracownikow.

Doswiadczenia pracodawcow, ktorzy zetkngli si¢ z ksztalceniem ustawicznym sg bardzo
pozytywne. Mimo to og6t pracodawcoOw podchodzi sceptycznie do kwestii doksztatcania. Je-
dynie co czwarty przedsigbiorca zamierza w przysztosci zatrudniaé¢ osoby, ktore uczestniczyty
w ksztalceniu ustawicznym. Rownie liczna grupa nie zamierza zatrudnia¢ takich osob, za$ po-
zostali nie majg zdania w tej kwestii. Wérod przedsiebiorcow, ktorzy nie chcg zatrudnia¢ os6b
po szkoleniach wigkszos¢ motywuje to brakiem potrzeb zatrudniania pracownikéw w ogole.
Znaczna cze$¢ uwaza, ze ich pracownicy sa odpowiednio wyszkoleni.



Skrot

Rozwinigcie

CATI Computer Asisted Telephone Interview
FGI Focus Group Interview

IS Inteligentna Specjalizacja

RIS Regionalna Inteligentna Specjalizacja
PUP Powiatowy Urzad Pracy




|. Wprowadzenie

Niniejszy dokument stanowi raport czastkowy w ramach zamdwienia na przeprowadzenie
badania pn.: ,,Badanie i analiza dostgpnych rozwigzan i narzedzi w obszarze ksztalcenia usta-
wicznego oraz ich efektywnosci w kontek$cie zwigkszenia udziatu oséb dorostych w ksztatce-
niu ustawicznym, w szczego6lnosci w formach pozaszkolnych.” zaplanowanego do realizacji
w ramach projektu ,,Rzecznictwo intereséw pracodawcow jest dla nas wazne” dofinansowa-
nego z EFS - Program Operacyjny Wiedza Edukacja Rozwdj O$ priorytetowa: II. Efektywne
polityki publiczne dla rynku pracy, gospodarki i edukacji, Dziatanie: 2.20 Wysokiej jakos$ci dia-
log spoteczny w zakresie dostosowania systemoéw edukacji i szkolenia do potrzeb rynku pracy.

Gtownym celem badania byto zwigckszenie potencjatu 1 mozliwosci efektywniejszej pracy
przedstawicieli Dolnoslaskich Pracodawcéw - zwigzku pracodawcow w ciatach dialogu spo-
tecznego poprzez przygotowanie w oparciu o wnioski, rekomendacji w obszarze ksztalcenia
ustawicznego zgodnego z potrzebami rynku pracy 1 gospodarki w latach 2019-2021.Wnioski/
stanowiska wynikajace z badania bedg podstawa do dyskusji w gronie partneréw spotecznych
1 wypracowania wspolnych stanowisk majacych wptyw na ksztattowanie polityki rynku pracy
w korelacji z polityka edukacji.

Przyjeta definicja ksztalcenia ustawicznego bylo ksztalcenie, ktore moze odbywac sie
w trzech formach, jako: (1) ksztalcenie formalne, obejmujace szkolne formy edukacji, ktérego
efektem jest zmiana w poziomie wyksztatcenia; (ii) ksztatcenie pozaformalne, odnoszace si¢
do wszystkich zorganizowanych dziatan edukacyjnych, takich jak: kursy, szkolenia, seminaria,
konferencje itd.; (ii1) ksztatcenie nieformalne, zwane takze incydentalnym i samoksztatceniem,
wystepujace poza zorganizowanymi formami edukacji szkolnej i pozaszkolnej w postaci samo-
dzielnego uczenia si¢ w celu nabycia nowej wiedzy 1 pozyskania nowych badz doskonalszych
umiejetnosci'.

W projekcie zalozono, ze w oparciu o wyniki 1 rekomendacje z badania wypracowane zosta-
ng min. trzy wnioski w nastgpujacych obszarach tematycznych:

1. Wniosek w sprawie dostosowania przepisow dotyczacych ksztalcenia ustawicznego
w formach pozaszkolnych do zréznicowanych potrzeb wspotczesnego rynku pracy za-
rowno pod wzgledem form ksztalcenia, jak 1 podmiotow mogacych uczestniczy¢, jako
wykonawcy w ksztatceniu ustawicznym.

2. Wniosek w sprawie potrzeb kadrowych (umiejetnosci i kwalifikacje pracownikow) firm
dziatajacych w obszarach Regionalnych Inteligentnych Specjalizacji i ewentualne reko-
mendacje w zakresie uwzglednienia wsparcia dla tych firm np. z EFS na przyktadzie
Dolnego Slaska.

3. Wniosek w sprawie uwzglednienia wsparcia na ksztatcenie ustawiczne w nowym Regio-
nalnym Programie Operacyjnym Wojewodztwa Dolnoslaskiego(rekomendacje).

1) B. Urbaniak, Bariery udziatu polskiego spoleczenstwa w ksztatceniu ustawicznym, w: Polityka edukacyjna wobec rynku
pracy, Studia Ekonomiczne, Zeszyty Naukowe Wydziatowe, Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach, red. D. Kotlorz, A. Ra-
czaszek, Katowice 2012, s. 181.
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Il. Opis metodologii badania

I1.1. Cele badania

Niniejszy raport czastkowy ma na celu zbadanie potrzeb zw. z kwalifikacjami i um. pracow-
nikéw/ potencjalnych pracownikow firm MSP wpisujacych sie w Regionalne Inteligentne Spe-
cjalizacje Dolnego Slaska i dostosowanie narzedzi/form wsparcia dla tej grupy pracodawcow
1 0s6b (pracownikoéw/potencjalnych pracownikow). Wpisuje si¢ tym samym w cel III. catego
badania.

Cele calego badania to:

1. Zgromadzenie 1 analiza inf. w zakresie dostgpnych rozwigzan w obszarze ksztatce-
nia ustawicznego (fiskalne np. ulgi, doplaty, subwencje, dotacje, granty) w wybra-
nych krajach UE, ktore maja najwyzszy wskaznik w Europie udzialu oso6b dorostych
w ksztalceniu ustawicznym (np. Dania, Niemcy, Francja) oraz mozliwos$¢ ich implementacji
na rynek polski.

2. Analiza obowigzujacych w Polsce systemow/rozwigzan/narzedzi systemowych w obsza-
rze ksztalcenia ustawicznego oraz ocena/zbadanie ich efektywnosci z perspektywy praco-
dawcow (w podziale na mikro i mate firmy oraz firmy $rednie) i uczestnikow ksztalcenia,
w szczegblnosci dorostych aktywnych zawodowo.

3. Zbadanie potrzeb zw. z kwalifikacjami 1 um. pracownikow/potencjalnych pracownikéw firm
MSP wpisujacych sie w Regionalne Inteligentne Specjalizacje Dolnego Slaska i dostosowa-
nie narzedzi/form wsparcia dla tej grupy pracodawcéw 1 0séb (pracownikow/potencjalnych
pracownikow).

4. Przeglad i analiza efektywnos$ci form wsparcia w obszarze ksztalcenia ustawicznego wspot-
finansowanego z RPO WD 2014-2020 ( priorytetu 8. I 10 RPO WD 2014-2020) z perspek-
tywy pracodawcow (w podziale na mikro 1 mate firmy oraz firmy $rednie) i uczestnikow
ksztatcenia.

5. Rekomendacje dla polityki rynku pracy w obszarze przygotowania kadr, rozwigzania w obsza-
rze ksztatcenia ustawicznego pod potrzeby, zgodnie z potrzebami rynku pracy propozycje roz-
wigzan dla pracodawcow uwzgledniajace ich specyfike oraz dla 0os6b dorostych, ktore z wia-
snej inicjatywy chcg podnosi¢ swoje kwalifikacje 1 umiejetnosci formy, zrédla finansowania,
ze szczegblnym uwzglednieniem rozwigzan wymagajacych nowych uregulowan prawnych
lub umocowania w programach operacyjnych nowej perspektywy finansowej z UE.



I1.2. Procedura badawcza

Badanie zostato przeprowadzone w oparciu o metodologi¢ i narzedzia badawcze przekazane
przez Zamawiajgcego. Proces badawczy przebiegal w podziale na zasadnicze etapy wynikajace
z zatozen badan spotecznych. Etapy te obejmowaly poszczegdlne metody i techniki badania
1 przedstawiaty si¢ nastepujaco:

Etap organizacji badania:

Wstepna analiza dokumentéw pozwalajaca na przygotowanie narzedzi badawczych
Opracowanie Raportu Metodologicznego i narz¢dzi badawczych

Przekazanie Raportu Metodologicznego Zamawiajagcemu

Uwagi Zamawiajacego

Opracowanie 1 przekazanie ostatecznej wersji Raportu Metodologicznego oraz narzedzi
badawczych

Etap obserwacji:

Analiza dokumentéw — deskresearch
CATI — przedsigbiorcy

CATI — uczestnicy ksztalcenia

FGI - przedsiebiorcy/pracodawcy

FGI - uczestnicy ksztatcenia

Etap analizy i interpretacji danych:

Analiza ekspercka danych jakosciowych
Analizy statystyczne

Opracowanie rekomendacji — burza mézgéw w ramach Zespotu Badawczego

Etap opracowania Raportu Koncowego:

Przygotowanie projektu Raportu Koncowego
Przekazanie Zamawiajacemu projektu Raportu Koncowego
Przekazanie uwag przez Zamawiajacego

Przekazanie Zamawiajacemu ostatecznej wersji Raportu Koncowego



I1.3. Opis zastosowanych technik gromadzenia i analizy danych

Niniejszy raport czastkowy powstal na bazie wynikow badan, przeprowadzonych za pomo-
cg nastepujacych technik badawczych:

Analiza danych zastanych (Desk Research)

Podstawe analizy desk research stanowig dokumenty statystyki publicznej, sprawozdania,
analizy 1 publikacje. Desk Research to metoda badawcza, ktéra sprowadza si¢ do analizy zapi-
sow dostepnych zrodet danych, obejmujacej w szczegolnosci ich kompilacje, wzajemng wery-
fikacje 1 przetwarzanie. Analiza taka stanowi podstawe do wypracowania wnioskéw na temat
badanego problemu. Dla przyktadu - efektem analizy Desk Research realizowanej w ramach
badania rynku pracy jest diagnoza stanu rynku pracy na badanym obszarze, charakterystyka
wszystkich jego grup sktadowych oraz opis 1 weryfikacja dziatan podejmowanych przez insty-
tucje na nim dziatajace.

CATI (ComputerAsisted Telephone Interview)

Jest to ankietyzacja prowadzona w profesjonalne zaaranzowanym studio, wyposazonym
stanowiska teleankieterskie. Odpowiedzi na poszczegolne pytania sa odnotowywane w syste-
mie komputerowym. Pozwala to znacznie uproscic i przys$pieszy¢ realizacje, a takze unikngé
ryzyka uzyskania niepelnych i mato wartosciowych odpowiedzi. System czuwa réwniez nad
prawidlowym stosowaniem regut przejscia oraz pozwala na rotowanie odpowiedzi. Badania
ankietowe typu CATI daje ponadto mozliwos¢ szybkiego dotarcia nawet do trudno dostgpnych
grup respondentow, a takze stosunkowo niskie koszty realizacji - s to istotne zalety tego typu
ankietyzacji.

Na potrzeby niniejszego raportu przeprowadzono dwa badania ankietowe:

» Badanie przedsi¢biorcow dotyczace potrzeb zwigzanych z kwalifikacjami i umiejetno-
$ciami pracownikow/ potencjalnych pracownikow firm MSP wpisujacych si¢ w Regio-
nalne Inteligentne Specjalizacje Dolnego Slaska i dostosowanie narzedzi/ form wsparcia
dla tej grupy. Operatem losowania byta baza dolnoslaskich przedsigbiorstw, ktéra dyspo-
nuje Wykonawca. Dobor nastgpit w sposéb losowo-warstwowy z uwzglednieniem wiel-
kos$ci przedsigbiorstwa (mikro, mate i §rednie) oraz dziatow i grup PKD obejmujacych
nastgpujace branze: chemia lub medycyna, Auto-Moto-Aero-Space, produkcja maszyn
1 urzadzen, przetwarzanie surowcow naturalnych i wtoérnych, specjalizacja horyzontalna:
,Zielony tad”, ,,Przemyst 4.0” badz ,,Zycie wspomagane technologia”.

W badaniu wzigto udzial 500 przedsigbiorstw wpisujacych si¢ w ramy RIS. Wiekszo$¢
z nich stanowily mikroprzedsiebiorstwa (97% ogétu), w tym dos¢ liczne bylty rowniez jedno-
osobowe dzialalnos$ci gospodarcze (17%). Pojedyncze firmy reprezentowaty przedsigbiorstwa
mate (2,3% ogdtu) oraz srednie (0,7%).



Wykres 1. Struktura badanych przedsigbiorstw

Mate przedsiebiorstwa I 2.3%

Srednie przedsiebiorstwa | 0.7%

Przedsigbiorstwa w réwnym stopniu reprezentowaty wybrane branze wpisujace si¢ w DRIS.
Kazda branza: (i) chemia i biomedycyna; (ii) auto-moto-aero-space; (iii) surowce naturalne
1 wtorne; (iv) maszyny i urzadzenia; (v) ,,zielony tad”; (vi) ,,przemyst 4.0”; (vii) ,,zycie wspo-
magane technologia” — reprezentowana byta przez 14,3% badanych firm.

W sposob proporcjonalny reprezentowane byty poszczegolne powiaty wojewddztwa dol-
noslaskiego. Najwigcej przedsigbiorstw reprezentowato miasto Wroctaw (26,3% ogoétu) oraz
powiaty: wroctawski (21,9%), watbrzyski (5,6%), dzierzoniowski (5,3%) oraz legnicki (5,3%).

+ Badanie pracownikoéw/potencjalnych pracownikéw firm MSP wpisujacych sie do RIS,
wpisujacych si¢ w Regionalne Inteligentne Specjalizacje Dolnego Slaska, nakierowane
na zbadanie potrzeb zwigzanych z ich kwalifikacjami i umiej¢tnosciami. Operatem lo-
sowania byta baza potencjalnych respondentow, ktéra dysponuje Wykonawca. Respon-
denci zostali wybrani w oparciu o dobor losowy, a nastepnie odfiltrowani na podstawie
pytania o wpisywanie si¢ w RIS.

W badaniu wzieto udziat 500 pracownikéw. Reprezentowali oni nastepujace branze:

(i) produkcja maszyn i urzadzen (27,0%); (ii) specjalizacja horyzontalna ,,Zycie wspomagane
technologia” (18,9%); (iii) przetwarzanie surowcOw naturalnych i wtérnych (18,9%); (iv) che-
mia lub medycyna (15,3% wskazan); (v) Auto-Moto-Aero-Space (9,4%); specjalizacja hory-
zontalna ,,Zielony fad” (7,2%); specjalizacja horyzontalna ,,Przemyst 4.0” (6,5%).

FGI (Focus Group Interview) - zogniskowane wywiady grupowe (badania fokusowe) to
dyskusja prowadzona przez moderatora w grupie celowo dobranych oséb (najlepsze efekty daje
badanie w grupie min. 6, maks. 12 os6b; badanie przeprowadzono na grupie 10 osob). Dyskusja
jest skoncentrowana wokot okreslonego tematu badz kilku tematéw. Wywiady grupowe spraw-
dzaja si¢ zarowno w badaniach marketingowych, badaniach rynku, opinii, jak i w badaniach
spotecznych, czy ewaluacjach. Zaleta zogniskowanych wywiadow grupowych jest krotki czas
pozyskiwania informacji, a takze mozliwo$¢ obserwacji dynamiki postaw respondentow oraz
interakcji wystepujacych pomigdzy nimi.
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W dwoch wywiadach wzigli udzial reprezentanci firm, ktore dziatajg w branzach wpisuja-
cych si¢ w RIS DS.; za§ w pozostatych dwoch uczestnicy ksztatcenia ustawicznego nakierowa-
nego na ksztattowanie umiejetnosci niezbednych w obszarze RIS.

Il.4. Opis przebiegu badania

Badanie technikg CATI zostato przeprowadzone zgodnie z zalozeniami, tj. w formie wywia-
dow telefonicznych wspomaganych komputerowo. Badanie odbywalo si¢ w centralnym studiu do
wywiadow telefonicznych z zastosowaniem dedykowanego do tego typu badan oprogramowania,
w tym przypadku indywidulanego oprogramowania System do Badan Ankietowych (SdBA).

Praktyka realizacji badan w okresie pandemicznym, sprawita ze sesje fokusowe zostaty
przeprowadzone w formie zdalnej. Umozliwilo to sprawne ustalenie terminu i zgromadzenie
wszystkich rozméwcow w jednym czasie przed komputerem.
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lll. Opis wynikow badania

lll.1. Zapotrzebowanie pracodawcéw i pracownikéw na kompetencje

Wewnetrzne programy rozwoju

Nieco ponad potowa dolnoslaskich firm, wpisujacych sie w RIS (57,0%) realizuje we-
wnetrzny program rozwoju kompetencji pracownikéw. Przedsiebiorstwa, ktore tego nie robig
motywujg to przede wszystkim: (i) brakiem potrzeb (25,1%); (ii) istnieniem stabilnej kad
ktora nie wymaga doszkalania (20,7%) oraz (iii) brakiem pracownikow (15.6%), ktérych moz-
na szkoli¢ (w przypadku jednoosobowych dziatalnosci gospodarczych).

Takie szkolenia sg na ogot realizowane przez personel firmy (86,1% wskazan wsrod realizu-
jacych wewnetrzne programy rozwoju kompetencji pracownikow), a rzadziej przez firmy lub
instytucje zewngtrzne (28,9%).

WyKkres 2. Jesli wspolpraca z firmg zewnetrzna, to co zadecydowato o jej wyborze?

niejsze doswiadczenia (staty kontrahent) 56.4

katy posiadane przez firme 54.7%

pozyskane na temat firmy/posiadane referencje 37.7%

mowa zapewniajgca korzystne warunki finansowe 32.1%

nych ofert 9.4%

nictwo placowki edukacyjnej w systemie oswiaty . 5.7%

O wyborze zewnetrznej instytucji decyduja: wezesniejsze doswiadczenia (56,6% wska-
zan, wérdd korzystajacych z ustug instytucji zewnetrznych); certyfikaty posiadane przez firme
(54,7%); opinie pozyskane na temat firmy/posiadane referencje (37,7%); stata umowa zapew-
niajagca korzystne warunki finansow (32,1%). Rzadziej powodem jest brak innych ofert (9,4%),
badz uczestnictwo placowki edukacyjnej w systemie oswiaty (5,7%).
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Zapotrzebowanie pracodawcow

Dokonujac wyboru kluczowych obszaréw kompetencji pracodawcy, wpisujacy si¢ w dol-
no$laskie RIS, wybieraja: szeroka wiedz¢ na temat danej technologii/ rozwigzania (62,3%),
umiejetnos¢ obstugi sprzetu specjalistycznego (63,0%) oraz rozbudowang wiedze techniczng
na waski, specjalistyczny element (48,0%).

Wykres 3. Jakie sg kluczowe obszary kompetencji pracownikow?
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Przektada si¢ to na oceny poszczeg6lnych rodzajow kompetencji. Na skali pigciostopniowej,
przedsigbiorcy najwyzej ocenili takie jak: zdolno$¢ do analitycznego myslenia (4,24) oraz sze-
roka wiedza na temat danej technologii/ rozwigzania (4,18).

Wykres 4. Ocena umieje¢tnosci i wiedzy szczegdlnie waznych u kandydatow do pracy

Szeroka wiedza na temat danej technelogii/rozwizzania _ 418

Rozbudowana wiedza techniczna na waski, specjalistyczny (np. _ 411
konkretny element wybranej technologii) 1
Znajomasc specjalistycznych procedur _ 4.02
Zdolnesc do wymyslania nowatorskich rozwigzan _ 4
Umisjetnosci matematyczne _ 367
Umiejetnosci zarzgdeze _ 3.62
Umiejetnosci jezykowe _ 354




W podobnym tonie wypowiadali si¢ badani przedstawiciele pracodawcow w trakcie badan
jakosciowych. Podkreslali, ze obok wiedzy specjalistycznej, niezbedne sg umiejetnosci migk-
kie. I o ile wiedz¢ zawodow3a sa w stanie przekaza¢ we wlasnym zakresie, to pewnych umiej¢t-
nos$ci migkkich, np. umieje¢tnosci interpersonalnych nie naucza ich wewnatrz firmy. Szczegol-
nie dotyczy to os6b mtodych, na co zwracali uwage badani. Tak zwane pokolenie millenialsow
jest pod tym wzgledem szczegolnie ktopotliwe dla badanych przedsiebiorcow.

Cho¢ respondenci znacznie rzadziej jako kluczowe wskazywali: znajomos$¢ specjalistycz-
nych procedur (29,7% wskazan), to rowniez techniczne umiejetnosci specjalistyczne sa przez
nich wysoko oceniane: umiejetnos¢ obstugi sprzetu specjalistycznego (4,18); rozbudowana
wiedza techniczna na waski, specjalistyczny (np. konkretny element wybranej technologii)
(4,11) oraz znajomo$¢ specjalistycznych procedur (4,02).

Wykres 5. Umiejetnosci badz wiedza wazne u kandydata do pracy
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Rzadziej badani wskazywali rowniez umiejetnosci interpersonalne (28,7%) oraz zdolnos¢
do analitycznego myslenia (27,0%). Przektada si¢ to na wysokie oceny przyznawane niektorym
kompetencjom migkkim: umiejetnosci interpersonalne (4,13) i zdolno$¢ do wymyslania nowa-
torskich rozwigzan (4,00).



Wykres 6. Kluczowe kompetencje w opinii pracodawcow

Umiejetnosc obstugi sprzetu specjalistycznego 63%

62.3%

Szercka wiedza na temat danej technologii/rozwigzania

Rozbudowana wiedza techniczna na waski, specjalistyczny

(np. konkretny element wybranej technologii) i

Inajomosc specjalistycznych procedur _ 29.7%
Umiejetnosci interpersonalne _ 28. 7%
Zdolnosc do analitycznego myslenia _ 27%

Zdolnosc do wymyslania nowatorskich rozwigzan 16.3%

Umigjetnosci zarzgdcze - 9%

Umiejetnosci jezykowe - 1.7%

Umiejetnosci matematyczne - 6.3%
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Nieco mniej pozadane kompetencje dotycza pozostatych umiejetnosci migkkich: umiejetno-
$ci matematyczne (3,67), umiejetnosci zarzadcze (3,62); umiejetnosci jezykowe (3,54). Zostaty
one uznane za kluczowe przez jedynie garstke respondentdw: umiejetnosci zarzadceze (9,0%);
umiejetnosci jezykowe (7,7%); umiejetno$ci matematyczne (6,3%).

Ocena kompetencji kandydatow

Co ciekawe, silnie sprecyzowane zapotrzebowanie na kompetencje przez pracodawcow, nie
wynika wcale z oceny sytuacji na rynku kompetencji. Poproszeni o ocen¢ kompetencji kandy-
datoéw do pracy, przedsigbiorcy wpisujacy si¢ w dolnoslaskie RIS, oceniaja je podobnie i dos¢
wysoko. Poszczegdlne obszary kompetencji: (i) rozbudowana wiedza techniczna na waski, spe-
cjalistyczny (np. konkretny element wybranej technologii); (ii) umiejetno$¢ obstugi sprzetu
specjalistycznego; (iii) znajomos¢ specjalistycznych procedur; (iv) umiejetnosci interpersonal-
ne; (v) umiejetnosci zarzadcze; (vi) umiejetnosci jezykowe; (vii) umiejetnosci matematyczne;
(viii) zdolno$¢ do wymyslania nowatorskich rozwigzan; (ix) zdolno$¢ do analitycznego mysle-
nia, (x) szeroka wiedza na temat danej technologii/rozwigzania - otrzymaty oceny od 3,51 do
3,99 na skali pigciostopniowe;.



Wykres 7. Ocena umiej¢tnosci u kandydatéw do pracy

Zdolnost do analitycznego myslenia 3.99

Umiejetnosc obstugi sprzetu specjalistycznego 3.99
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Mimo dos¢ wysokiej oceny kompetencji potencjalnych pracownikow, przedsigbiorcy uwa-
zaja jednak, ze rozwini¢te jak najszybciej powinny zosta¢ te najbardziej przez nich cenione:
szeroka wiedza na temat danej technologii/rozwigzania (58,3% wskazan); rozbudowana wiedza
techniczna na waski, specjalistyczny (np. konkretny element wybranej technologii) (56,3%)
oraz umiejetnos¢ obstugi sprzetu specjalistycznego (56,3%). Dos¢ czesto wskazywano réwniez:
znajomos$¢ specjalistycznych procedur (33,7%); zdolno$¢ do analitycznego myslenia (22,3%);
ale co ciekawe rowniez umieje¢tnosci interpersonalne (26,0%). Prowadzi to do wniosku, ze po-
trzeby kompetencyjne pracodawcow z omawianych branz sg stale i wynikajg z potrzeb branzy.



Wykres 8. Kompetencje, ktdre powinny by¢ jak najszybciej rozwinigte wsrdd pracownikow

Szeroka wiedza na temat danej technologii/rozwigzania _ 58.3%
Umigjetnosc obstugi sprzetu specjalistycznego — 56.3%
Rozbudowana wiedza techniczna na waski, specjalistyczny _ 56 3%

(np. konkretny element wybranej technologii)

Inajomosc specjalistycznych procedur 33.7%

Umigjetnasc interpersonalne 26%

Zdolnoic do analitycznego myslenia 22.3%

Zdolnosc do wymyslania nowatorskich rozwizzan 15.3%

10.7%

Umiejetnosci zarzgdcze

Umiejetnosci jezykowe - 10.3%

Umiejetnosci matematyczne - 6.3%

Inne . 4.3%
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Badani w ramach badan jakosciowych wskazywali, Ze obszary, ktore w ich opinii powinny
by¢ w pierwszej kolejnosci wdrozone w obszarze ksztalcenia ustawicznego dedykowanego dla
kompetencji zwigzanych z inteligentnymi specjalizacjami, to gtdéwnie wiedza specjalistyczna
z zakresu poszczegdlnych technologii rozwijanych w ramach poszczeg6lnych RIS. W zwigzku
z duzym zrdznicowaniem inteligentnych specjalizacji, trudno byto wskaza¢ doktadne kompe-
tencje. Niewatpliwie niezmiernie wazne jest, by osoby, ktore pracuja w przedsigbiorstwach
nalezacych do RIS, ktére mozna zakwalifikowa¢ do przedsiebiorstw innowacyjnych, zwracaty
uwagg, ze bardzo istotne jest, by pracownicy posiadali potrzebg nauki i zdobywania nowe;j
wiedzy 1 kwalifikacji. Potrzebne jest, by pracownicy odczuwali wewnetrzng potrzebe podwyz-
szania swoich kwalifikacji 1 kompetencji.

Zapotrzebowanie pracownikow

Zdecydowana wigkszo$¢ pracownikow, wpisujacych sie¢ w dolnos$laskie RIS (74,9%) nie
wzieta udzialu w zadnych zajeciach z ksztatcenia ustawicznego w ciggu ostatnich pigciu lat.
Sposrod nich wigkszo$¢ (62,7%) nie miata takiej mozliwosci.



Wykres 9. Jesli tak, to dlaczego nie wziagt/wzieta P. udziatu w tych zajeciach?

Koniecznosc doptaty z wiasnej kieszeni _ 32.9
Brak zgody pracodawcy _ 15.8%
Niezbyt interesujacy temat _ 9.2%

Zbyt trudne szkolenie - 3.9%
Inne . 2.6%
Zbyt tatwe szkolenie . 2.6%

Pracownicy, ktorzy mieli mozliwo$¢ wzigcia udziatu w szkoleniach, na ogét nie mieli na
nie czasu, badz rezygnowali z powodu koniecznosci doplaty z wlasnej kieszeni. Nieco rza-
dziej barierg byt brak zgody pracodawcy na podjecie ksztalcenia. Podobne problemy zglaszali
uczestnicy badan jako$ciowych.

Szkolenia, z ktorych rezygnowano dotyczyly na ogoét obstugi programu komputerowego,
a takze: zdobycia kwalifikacji zawodowych, obstugi pojazdu, badz kompetencji jezykowych
lub innych kompetencji migkkich.

Wsrod pracownikow, ktérzy nie brali udzialu w ksztalceniu ustawicznym w ciggu ostatnich
pieciu lat, wigkszo$¢ (65,5%) podejmowato starania, aby wzig¢ udzial w zajeciach podnosza-
cych ich kwalifikacje zawodowe. Glownymi powodami niepodjecia udziatu w zajeciach byty:
(1) bariery finansowe (24,2% wskazan); (ii) brak odpowiednich szkolen (16,8%); niedogodnos¢
terminu lub miejsca (13,7%); brak zgody pracodawcy (12,6%) oraz brak miejsc (12,6%).

Takie wyniki koresponduja z opiniami osob biorgcych udziat w grupach fokusowych. Gtow-
ne powody, ktére przyczynity si¢ do rezygnacji ze szkolen mialy charakter przede wszystkim
finansowy. Inne bariery to brak zgody pracodawcy na udziat w konkretnym szkoleniu, a takze
w przypadku szkolen dofinansowanych ze $rodkéw unijnych, niespelnianie wymagan formal-
nych, by moc uczestniczy¢ w szkoleniu.

Nieco ponad potowa (59,4%) pracownikow, ktorzy w ciagu ostatnich pigciu lat nie skorzy-
stali z oferty zajg¢ podnoszacych ich kompetencje zawodowe, chciataby wzigé w nich udziat.
Brak tej checi u pozostatych wynika przede wszystkim z braku potrzeby, z wysokiej samooceny
swoich kompetencji oraz z braku czasu (spowodowanego na przyktad opieka nad dzie¢mi).
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Wykres 10. Prosz¢ poda¢ tematyke zaje¢, w ktorych chciatby/chciataby P. wzig¢ udziat?

omputerowego _ 25.1
cji jezykowych lub innych kompetencji miekkich _ 18.9%
alifikacji zawodowych _ 13.0%

I o
b konkretnego narzedzia - 6.5%

- EEA

ologii lub metodologii . 2.3%
ub innego urzadzenia . 2.3%
o programu, produktu lub ustug . 2.0%

B

Preferencje pracownikéw, wpisujacych si¢ w dolnoslaskie RIS, w zakresie kompetencji, kto-
re chcieliby rozwing¢, znaczaco rdznig si¢ od preferencji pracodawcow. Pracownicy chcieliby
rozwijac¢ przede wszystkim: obstuge programu komputerowego (25,1% wskazan) oraz kompe-
tencje jezykowe lub inne umieje¢tnosci migkkie (18,9%).

Rzadziej wskazuja zdobycie innych kwalifikacji zawodowych (13,0%), czy obstuge pojazdu
(10,1%). Najrzadziej pracownicy preferuja za$ zajecia z, tak pozadanych przez pracodawcow,
kompetencji specjalistycznych: obsluga maszyny lub konkretnego narzedzia (6,5% wskazan);
naprawa maszyny lub innego urzadzenia (2,3%); opracowanie technologii lub metodologii
(2,3%); opracowanie nowego programu, produktu lub ustug (2,0%); montaz urzadzen (1,3%).

Wykres 11. Pozadane szkolenia

nnych kwalifikacji zawodowych _ 27.6%
aszyny lub konkretnego narzedzia | PEESE

nie technologii lub metodologii - 4 B%

naszyny lub innego urzadzenia - 4 8%




Badani w trakcie badan jako$ciowych podkreslali, ze wiedza zdobyta w trakcie szkolenia
przydaje im si¢ pracy. Pracuja wydajniej i lepiej wykorzystuja swoje umiejetnosci. Czesto udziat
w pewnych szkoleniach wigze si¢ dla czgsci pracownikow z realnymi korzys$ciami. Nie tylko
zdobywaja dodatkowa wiedzg, ale takze otrzymujg np. awans lub podwyzke.

Badani pracownicy wskazywali takze, ze inicjatywa udzialu w szkoleniach byta na ogot
obustronna. Sg pracodawcy, ktérzy zachgcaja swoich pracownikow do udziatu w szkoleniach,
jak rébwniez czesto sami pracownicy zglaszajg si¢ do swoich przetozonych przedstawiajac im
swoje potrzeby w zakresie ksztalcenia ustawicznego. Generalnie kwestia szkolen i udzialu
w nich pracownikow jest zalezna od kultury organizacyjnej poszczegolnych przedsigbiorstw.
Sa firmy, ktére same namawiajg pracownikoéw na szkolenia, nawet niekoniecznie $cisle zwigza-
ne z profilem dzialalnosci firmy, ale istnieje takze spore grono przedsigbiorstw, ktore uwazaja,
ze szkolenia powinny dotyczy¢ wytacznie kwestii zwigzanych z dziatalno$cig firmy. Tylko wte-
dy takie firmy godza si¢ np. partycypowaé w kosztach z tym zwigzanych. Trudno jednoznacz-
nie wskaza¢, ze firmy dziatajagce w ramach RIS jako$ szczegdlnie mocno rdznig si¢ od firma
dziatajacych w innych branzach.

lll.2. Ocena oferty ksztatcenia ustawicznego

Ocena pracodawcow

Przedsigbiorcy, wpisujacy sie w dolnoslaskie RIS, na ogo6t prowadza szkolenia wewngtrzne
przy pomocy wlasnych sit, dlatego nie dziwi, ze tylko 20,7% ogoétu badanych zna dostgpna
ofert¢ ksztalcenia ustawicznego. Ci pracodawcy, ktorzy znaja ofert¢ zaje¢ dostgpnych w ra-
mach ksztalcenia ustawicznego, oceniaja ja bardzo wysoko (62,9% ocen pozytywnych i 27,4%
ocen neutralnych).

Wykres 12. Znajomos$¢ dostepnej oferty ksztalcenia

BTz MNie BTrudno powiedzied

Wszyscy przedsigbiorcy zapytani zostali o to, czego przede wszystkim powinny dotyczy¢
zajecia realizowane w ramach ksztatcenia ustawicznego. Wyniki sg rozbiezne wzgledem wy-
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razanego przez nich zapotrzebowania na kompetencje. Najwigcej wskazan otrzymaly kom-
petencje migkkie: umiejetno$¢ pracy zespotowej (39,3% wskazan) oraz rozwdj kreatywnego
1 innowacyjnego myslenia (37,0%). Do$¢ czgsto wskazywano rowniez niektore kompetencje
techniczne: obsluge maszyny lub konkretnego narzedzia (29,0%); umiej¢tnosci zwigzane z ob-
stuga technologii cyfrowych (komputera i poszczegoélnych aplikacji) (15,3%) oraz naprawe
maszyny lub innego urzadzenia (13,0%). Pozostate kompetencje techniczne: obsluga programu
komputerowego; obsluga pojazdu; montaz urzadzen; zdobycie kompetencji jezykowych lub in-
nych kompetencji migkkich; umiej¢tnosci matematyczno-przyrodnicze; zdobycie innych kwa-
lifikacji zawodowych - wskazywano bardzo rzadko (ponizej 10% ogo6tu wskazan). Prowadzi to
do wniosku, ze przedsigbiorcy nie traktuja ksztatcenia ustawicznego jako odpowiedniej drogi
do ksztattowania kompetencji technicznych — te mozna doskonali¢ w ramach wewng¢trznych
programow rozwoju, a ksztalcenie ustawiczne mialoby gtownie stuzy¢ wzrostowi kompetencji
migkkich.

Wykres 13. Oczekiwana tematyka zaje¢ w ramach ksztatcenia ustawicznego

Rozwadj kreatywnego i innowacyjnegoe myslenia _ 37%

Obstuga maszyny lub konkretnego narzedzia
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Maprawa maszyny lub innego urzadzenia _ 13%
Obstuga programu komputerowego - 10.7%

Montaz urzgdzen B.7%
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Zdaniem pracodawcow, zajecia w ramach ksztalcenia ustawicznego, powinny by¢ realizo-
wane jako: szkolenia grupowe face-to-face (75,0% wskazan); szkolenia indywidualne face-to-
-face (72,0%), badz zajecia indywidualne i1 grupowe face-to-face (system mieszany) (67,0%).
Nieco rzadziej wskazywano na takie formy jak: szkolenie indywidualne przez Internet, ale
z udziatem prowadzacego (41,0%); zajecia do samodzielnej realizacji na podstawie zadan i ma-
teriatow przekazanych przez platforme internetowa (39,7%); zajecia indywidualne 1 grupo-
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we face-to-face i przez Internet (39,3%); zaje¢cia indywidualne face-to-face i przez Internet
(37,7%); zajecia grupowe face-to-face i przez Internet (36,7%); zaje¢cia indywidualne i grupo-
we przez Internet (system mieszany) (35,0%); szkolenie grupowe przez Internet, ale z udzialem
prowadzacego (34,0%).

Wykres 14. Forma, w jakiej powinny by¢ realizowane zajecia
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Badani pracodawcy poproszeni zostali w trakcie grup fokusowych o wskazanie obszarow,
ktére powinny by¢ wzmocnione, poniewaz dobrze dziatajg w obszarze ksztatcenia ustawiczne-
go dla inteligentnych specjalizacji, a ich wzmocnienie podniostoby efektywnosc¢ systemu. Oka-
zalo sig, ze jest to niezmiernie trudne pytanie dla respondentéw. Na pewno nalezy wprowadzic¢
wigcej szkolen z umiejetnosci migkkich. Jest to kwestia, ktora jest wskazywana niezaleznie od
tego z jakiej branzy pochodza pracodawcy. Szczegdlnie istotne jest to w stosunku do pracow-
nikow, ktorzy pracuja w zespotach roboczych. Badani wskazywali takze, ze by¢ moze powinny
pojawia¢ si¢ szkolenia, ktora sg dedykowane tylko dla branz nalezacych do RIS i mie¢ co$
w rodzaju autoryzacji ze strony podmiotow wojewddzkich (np. urzedu marszatkowskiego). Re-
spondenci wskazywali takze, Ze potrzebne sg szkolenia z pozyskiwania srodkéw pochodzacych
z r6znych zrodet, ktére pozwola firmom si¢ lepiej rozwijaé.

Ocena form ksztalcenia, w ktorych uczestniczyli pracownicy

Pracodawcy, wpisujacy si¢ w dolnoslaskie RIS, mieli rowniez mozliwo$¢ oceny warto$ci
zaj¢¢ zorganizowanych w ramach form ksztatcenia ustawicznego, w ktorych uczestniczyli ich
pracownicy. Okazato si¢ jednak, ze jedynie w 17,0% badanych firm, pracownik brat udziat
w jakiejkolwiek formie ksztatcenia ustawicznego.
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Zdecydowana wigkszo$¢ (78,4%) pracodawcow, ktdrych pracownicy uczestniczyli w ksztat-
ceniu ustawicznym, ocenila zajecia pozytywnie. Niemal wszyscy (97,8%) uznali, ze pracownik
wykorzystuje w pracy umiej¢tnosci, ktore miat pozyska¢ w trakcie zajgc.

Wykres 15. Kto byl organizatorem zajec¢?

Prywatna firma szkoleniowa

Centrum Ksztafcenia Ustawicznego

Inna instytucja

Szkola wyisza

Spofdzielnia

Fundacja

Izba Rzemieslnicza

Ochotniczy Hufiec Pracy

Stowarzyszenie

Centrum Ksztafcenia Ustawicznego | Zawodowego

Centrum Ksztalcenia Praktycznego

Oérodek Doksztalcania i Doskonalenia Zawodowego [ 1023

Instytut naukowy lub osrodek badawczo-rozwojowy 6.3%
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Organizatorami zaj¢¢ byty przede wszystkim prywatne formy szkoleniowe (52,1% wska-
zan). Pozostate instytucje wskazywane byly znacznie rzadziej: Centrum Ksztatcenia Ustawicz-
nego (10,4% wskazan); Osrodek Doksztalcania i Doskonalenia Zawodowego (10,4%); Instytut
naukowy lub o$rodek badawczo-rozwojowy (6,3%); Fundacja (4,2%); Spotdzielnia (4,2%);
Szkota wyzsza (4,2%); Centrum Ksztatcenia Praktycznego (2,1%); Centrum Ksztalcenia Usta-
wicznego 1 Zawodowego (2,1%); Stowarzyszenie (2,1%); Ochotniczy Hufiec Pracy (2,1%);
Izba Rzemieslnicza (2,1%). Trzeba jednak wzia¢ pod uwage fakt, ze respondenci mogli wska-
za¢ instytucje, ktore zapamigtali jako organizujace szkolenie, ale niekoniecznie jest to zgodne

ze stanem faktycznym.
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Wykres 16. Co zadecydowalo o tym, ze pracownik/pracownicy uczestniczyt/li w ksztalce-
niu ustawicznym realizowanym przez wymienione instytucje?

439
adaty potrzebom firmy _ b
o
. 2 . 40.4
 renomowang firme/instytucje _ %
o
17.5
vane byto dofinansowanie - %
]
5.6
vnika
. %

3.0
sie zgtosita i zachecata do udziatu w szkoleniach .

Glownymi powodami wyboru danej formy ksztatcenia ustawicznego bylo to, ze zajecia odpo-
wiadaly potrzebom firmy (43,9% wskazan) oraz renoma instytucji prowadzgcej (40,4%).
Znacznie mniejsze znaczenie ma dofinansowanie oferowane na dane szkolenie (17,5%).

Ocena pracownikow

Pracownicy, ktorzy nie wzigli udzialu w ksztalceniu ustawicznym w ciggu ostatnich pigciu
lat, zostali poproszeni o oceng istotnosci kwestii w ich miejscu pracy. Co ciekawe, oceny te sg
zbiezne z ocenami pracodawcoOw — pracownicy wysoko oceniali przede wszystkim kompeten-
cje z zakresu og6lnych i specjalistycznych umiejetnosci technicznych: (i) umiejetnos¢ obstugi
sprzetu specjalistycznego ($rednia ocena 4,09); wiedza na temat danej technologii/rozwigza-
nia (4,07); zdolno$¢ do analitycznego myslenia (4,05); umiejetno$¢ obstugi specjalistycznych
programow komputerowych (3,97); znajomos¢ specjalistycznych procedur (3,92); rozbudowa-
na wiedza techniczna na waski, specjalistyczny (np. konkretny element wybranej technologii)
(3,87); umiejetnos¢ obstugi maszyn lub narzedzi w miejscu pracy (3,82). Wysoko znalazly si¢
réwniez umiejetnosci interpersonalne (Srednia 4,13). Wysoko ocenione zostaly wigc te kompe-
tencje z zakresu ktorych pracownicy nie widza potrzeby doskonalenia sig.



Wykres 17. Prosz¢ oceni¢ na ile nastepujace kwestie sg istotne w Pana pracy, wykorzystujac
skale od 1 do 5 (gdzie 1 oznacza niewazne, a 5 bardzo wazne)
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Pracownicy, ktorzy w ciagu ostatnich pigciu lat uczestniczyli w ksztatceniu ustawicznym,
korzystali przede wszystkim z ustug: (i) prywatnej firmy szkoleniowej (50,0% wskazan);
(i) Centrum Ksztalcenia Ustawicznego (19,4% wskazan); (iii) szkoty wyzszej (19,4%) oraz
(iv) Osrodka Doksztatcania i Doskonalenia Zawodowego (17,7%). Rzadziej korzystano ze: (v)
stowarzyszen (12,9%); (vi) fundacji (11,3%); (vii) Centrum Ksztatcenia Ustawicznego i Za-
wodowego (8,1%); (viii) Centrum Ksztatcenia Praktycznego (6,5%); (ix) instytutu naukowego
lub os$rodka badawczo-rozwojowego (6,5%); (x) Ochotniczego Hufca Pracy (4,8%); (xi) Izby
Rzemieslniczej (3,2%) oraz (xii) spotdzielni (1,6%). Trzeba wszakze wzia¢ pod uwage fakt,
ze respondenci mogli wskazywac instytucje, ktore zapamietali jako organizujace szkolenie,
ale nie musi to by¢ zgodne z rzeczywistym stanem.



Wykres 18. Organizator zajec¢

Prywatna firma szkoleniowa _ 50.0%
Szkota wyisza I -

Centrum Ksztatcenia Ustawicznego _ 15.4%

Oérodek Doksztatcania | Doskonalenia Zawodowego _ 17.7%

Stowarzyszenie _ 12.9%

Fundacja I i

Centrum Ksztatcenia Ustawicznego i Zawodowego - 8.1%
Centrum Ksztafcenia Praktycznego - 6.5%

Instytut naukowy lub csrodek badawczo-rozwojowy - 6.5%

Ochotniczy Hufiec Pracy - 4.8%
Inna instytucja . 3.2%
lzba Rzemieslnicza . 3.2%
Spétdzielnia Biex
Mie wiem l 1.6%

Pracownicy bardzo wysoko oceniajg zajecia, w ktorych brali udziat. Az 93% sposrdd nich
uwaza, ze miato okazje wykorzysta¢ w pracy zawodowej umiejetnosci zdobyte podczas zajec.
Badani pracownicy wysoko ocenili rowniez wszystkie aspekty zaj¢¢ na skali pigciostopniowe;:
(1) kompetencje prowadzacych zajecia (Srednia 4,38); (i1) zajecia pod katem zaje¢ praktycznych
(4,35); zajecia pod katem poruszanych zagadnien teoretycznych (4,33); sposéb organizacji za-
je¢ (4,22); metody nauczania przewidziane w programie zajec (4,16).

Zdecydowana wigkszo$¢ badanych pracownikow (92,1%) otrzymywala podczas zaje¢ ma-
terialy szkoleniowe. Ich tres¢ byta oceniana niemal wylacznie pozytywnie (88,0% ocen pozy-
tywnych). Wysoko oceniana byla rowniez forma realizacji zaje¢ (77,7% ocen pozytywnych).
Zajecia przyczynity sie¢ do poprawy wiedzy badZz umiejetnosci w obszarze objetym szkole-
niem wedlug az 86,1% badanych pracownikow. Wystepuje wigc duzy rozdzwigk pomiedzy
pracownikami, ktorzy nie korzystali z ksztalcenia ustawicznego, czesto uznajac ze nie jest ono
przydatne z osobami, ktore do§wiadczyty takiej formy nauki i uwazajg ja za bardzo przydatna
w praktyce zawodowe;.

Zanajbardziej przydatne narzedzia, ktore wykorzystywane byly w trakcie zaj¢¢, pracownicy
uznali: Internet (61,9% wskazan) i komputer (58,7%); a w dalszej kolejnosci: prace grupo-
wa (39,7%)p sprzet specjalistyczny zwigzany z profilem szkolenia (36,5%) oraz indywidualne
konsultacje (23,8%). Mniej popularne (zapewne ze wzgledu na rzadkie wystgpowanie) okazaty
si¢: zajecia praktyczne w zaktadach pracy (15,9%); udziat ekspertow zewnetrznych w zajeciach
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realizowanych poza zakladami pracy (14,3%); spotkania z coachem lub psychologiem (9,5%)
oraz goscinne wizyty studyjne (3,2%).

Wykres 19. Najbardziej przydatne narzedzia

v Zwigzany z profilem szkolenia _ 36.5%
itacje I

r zakfadach pracy _ 15.9%

wnetrznych w zajeciach realizowanych poza zaktadami pracy _ 14 3%

1 lub psychologiem - 9.5%

dyjne . 3.2%

Ze wzgledu na wskazywane przez pracownikéw bariery finansowe udziatu w zajeciach z za-
kresu ksztalcenia ustawicznego; wazne byto okreslenie, z jakich form wsparcia umozliwiaja-
cych udziat w zajeciach, skorzystali pracownicy, ktorzy brali w nich udziat. Najczesciej wska-
zywali oni: bon szkoleniowy (finansowanie udzialu w szkoleniu przez Urzad Pracy) (17,2%
wskazan); pokrycie kosztow studidéw podyplomowych (17,2%) oraz bon stazowy (13,8%).
Nieco rzadziej stosowano: finansowanie przygotowania zawodowego dorostych (praktycznej
nauki zawodu lub przyuczenia do pracy) (10,3%); finansowanie kosztow egzaminu lub uzyska-
nia licencji (10,3%) oraz stypendium na kontynuacje¢ nauki (6,9%). Najmniej popularng forma
finansowania byta pozyczka szkoleniowa (3,4%). Pracownicy, ktorzy skorzystali ze wsparcia
finansowego uznali, ze informacje na ogot sa dostepne. Ponad potowa (55,2%) ocenita dostep
do informacji pozytywnie; 17,2% neutralnie; a tylko 13,7% negatywnie. Pracownicy wysoko
ocenili réwniez dostgpne wsparcie merytoryczne na etapie ubiegania si¢ o wsparcie finansowe.
Nieco ponad potowa (51,7%) ocenita dostep do informacji pozytywnie; 10,3% neutralnie; za$
17,2% negatywnie.
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Wykres 20. Czy korzystal/a P. z nast¢pujacych form wsparcia umozliwiajacych udziat w za-
jeciach

1F.2
gd Pracy) %

tycznej nauki zawodu lub przyuczenia do pracy)

Pracownicy, ktorzy nie skorzystali ze wsparcia finansowego na ogot nie wiedzieli o takiej
mozliwosci (44,8% wskazan), co potwierdza stabg dostepnos¢ do informacji o finansowaniu,
podawang przez pracownikdw, ktdrzy nie korzystali ze szkolen. Do$¢ czgsto pracownicy nie
spetniali réwniez kryteridow dostepu do wsparcia (20,7%), rzadziej za$ nie potrafili przygoto-
wac¢ wymaganej dokumentacji (10,3%). Co czwarty badany (24,1%) nie byt zainteresowany
poszukiwaniem wsparcia finansowego, by wzia¢ udziat w zajeciach.

Wykres 21. Jesli nie korzystal/a P. z nastepujacych form wsparcia umozliwiajacych udziat
w zajeciach, dlaczego?

44.8

Nie wiedziatem/am o takich formach wsparcia o
(x]

24.1
Nie bytem/am zainteresowany/a - %
o
: ; - . 20.7
Nie spetnitem/am kryteriow szczegdtowych o
L
) ) . . 10.3
Nie potrafitem/am przygotowa¢ dokumentacji - o
a




lll.3. Propozycje zmian w programach ksztatcenia ustawicznego

Zdaniem pracodawcow efektywnos¢ prowadzonych zaje¢ moze zosta¢ podniesiona przede
wszystkim poprzez prace na specjalistycznym sprzecie (65,0% wskazan); realizowanie zajec
praktycznych w zaktadach pracy (48,7%) oraz indywidualne konsultacje poglebiajace wiedze
uczestnika (47,7%). Sa to wiec dziatania nakierowane na, preferowane przez pracodawcow, po-
glebianie praktycznych umiejetnosci technicznych o charakterze ogdélnym, badz specjalistycz-
nym. Znaczna cze$¢ przedsigbiorcow, wskazywata rowniez: prace grupowa (37,0% wskazan);
zajecia polegajace na analizie studium przypadku (20,7%) oraz udziat ekspertow zewngtrznych
w zajeciach realizowanych poza zaktadami pracy (17,3%). Najrzadziej wskazywano uspraw-
nienia, polegajace na angazowaniu osob niebezposrednio zwigzanych z nauczaniem kompe-
tencji technicznych: goscinne wizyty studyjne (11,0%) oraz spotkania z coachem lub psycho-
logiem (5,7%). Rzadko wskazywano rowniez, niestuzace praktycznemu nauczania, szerokie
wykorzystanie nauczania zdalnego (7,0%)

Wykres 22. Narzedzia 1 metody podnoszace efektywnos$¢ zajecé

Praca na specjalistycznym spraecie N, c5:
Zajecia praktyczne w zaktadach pracy _ 48 7%
ndywidualne konsultacje pogtebiajgce wiedze _ 47 7%
uczestnika o
Praca grupowa I -7
Zajecia polegajgce na analizie studium przypadku _ 20.7%
Udziat ekspertéw zewnetrznych w zajeciach ﬁ 17 39
o
realizowanych poza zaktadami pracy
Goscinne wizyty studyjne - 11%
Szerokie wykorzystanie nauczania zdalnego - 7%
Spotkania z coachem lub psychologiem - 5.7%
Inne

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zapytani o to, co w najwigkszym stopniu moze obnizy¢ efektywnos$¢ zajec, pracodawcy
odpowiedzieli: zbyt mato praktyki (54,0% wskazan) i1 zbyt duzo teorii (42,3% wskazan). Cze-
sto wskazywano réwniez: zbyt ogélny zakres szkolenia, przez ktory pracownik pobieznie zna
wiele tematow, ale musi si¢ doszkala¢ w pracy (29,3% wskazan); niedopasowanie cyklu szko-
lenia do faktycznego charakteru pracy (24,7%) oraz prace na przestarzatych narzedziach/ tech-
nologiach (20,0%). Dodatkowo podkres$la to nastawienie pracodawcoOw na rozwijanie u pra-
cownikow kompetencji specjalistycznych. Co ciekawe pojawiajg si¢ rowniez nieliczne glosy
przeciwne. Kilkana$cie procent badanych uwaza, ze zajeciom szkodzi zbytnia koncentracja
na umiejetnosciach technicznych bez ksztaltowania kompetencji komunikacyjnych/ interper-
sonalnych (17,0% wskazan), badz zbyt szczegdtowy zakres szkolenia, powodujacy nacisk na
niewielki fragment potencjalnych obowigzkow (16,3%). Czesciej takich wskazan dokonywali
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przedstawiciele Specjalizacji Horyzontalnych ,,Zielony Lad” oraz ,,Zycie Wspomagane Tech-
nologia”, ale zdarzaty si¢ one rowniez w innych branzach. Najrzadziej pracodawcy wskazywali
brak mozliwosci uczestnictwa w szkoleniach, po to by obserwowa¢ pracownika i pomaga¢ mu
rozwija¢ umiejetnosci (13,0% wskazan).

Wykres 23. Czynniki obnizajace efektywnos¢ zajeé
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Badani pracownicy, w trakcie grup fokusowych, zostali poproszeni o wskazanie rekomenda-
cji, ktore powinny by¢ w pierwszej kolejnosci wdrozone w obszarze ksztalcenia ustawicznego.
Na podstawie wtasnych doswiadczen wskazywali, ze szkolenia powinny by¢ bardziej dostepne
finansowo. Szkolenia dotowane nie powinny by¢ zarezerwowane tylko dla osob pracujacych
i wysytanych na szkolenia przez pracodawcow, ale takze dla osob, ktore po prostu chea z nich
skorzysta¢. Im mniej elementdéw kwalifikujacych i ograniczajacych mozliwos¢ udziatu w szko-
leniu, tym lepiej.



lll.4. Wspoétpraca z instytucjami ksztatcenia ustawicznego

Sposrdd instytucji odpowiedzialnych za ksztatcenie ustawiczne, pracodawcy wpisujacy si¢
w dolnoslaskie RIS, utrzymujg kontakt przede wszystkim z PUP (19,3% wskazan) oraz z pry-
watnymi firmami szkoleniowymi (15,0%).

Wspotpraca z PUP oceniana jest bardzo pozytywnie (84,4% ocen pozytywnych i 12,1%
ocen neutralnych). Ponizszy wykres pokazuje zakres tej wspotpracy.

Wykres 24. Czego dotyczyt ten kontakt? - Powiatowy Urzad Pracy

Przyjecia uczestnikow zajec na praktyki itp. w firmie 60.3%

Potencjalnego zatrudnienia absolwenta 56.9%

Prowadzenia zajec _ 36.2%
Goscinnego udziatu reprezentanta firmy w zajeciach _ 32.8%
Wspotpracy przy opracowywaniu programu zajec _ 29.3%

Inne 15.5%

Wspotpraca z PUP dotyczy zroznicowanych zagadnien, jednak przede wszystkim poszuki-
wania pracownikow: przyjecia uczestnikow zaje¢ na praktyki itp. w firmie (60,3%) oraz po-
tencjalnego zatrudnienia absolwenta (56,9%). Do$¢ czesto pracodawcy angazujg si¢ rOwniez
w kwestie szkoleniowe: prowadzenia zajec¢ (36,2%); goscinny udzial reprezentanta firmy w za-
jeciach (32,8%); wspdlprace przy opracowywaniu programu zajec (29,3%). Wigkszos¢ bada-
nych (67,2%) zamierza podtrzymac¢ kontakt z PUP.



Wykres 25. Kontakt z instytucjami odpowiedzialnymi za ksztatcenie ustawiczne

Powiatowy Urzad Pracy _ 19.3%
Prywatna firma szkoleniowsa I oo

Szkota wyisza _ 8.3%

Osrodek Doksztatcania | Doskenalenia Zawodowego _ 6.3%

Centrum Ksztatcenia Praktycznego _ 6.3%

Fundacja I

Centrum Ksztatcenia Ustawicznego T

Centrum Ksztatcenia Ustawicznego i Zawodowego _ 4 7%

nstytut naukowy lub osrodek badawczo-rozwojowy _ 4.3%

lzba Rzemieslnicza I
Stowarzyszenie - 3.7%
spotdzielnia I :
Ochotniczy Hufiec Pracy - 2.3%
nna instytucja I 0.3%
0% 5% 10% 15% 20% 25%

Pozostate instytucje wskazywane sa znacznie rzadziej: szkota wyzsza (8,3% wskazan); Cen-
trum Ksztatcenia Praktycznego (6,3%); Osrodek Doksztalcania i Doskonalenia Zawodowego
(6,3%); Centrum Ksztatcenia Ustawicznego (6,0%); fundacja (6,0%); Centrum Ksztalcenia
Ustawicznego i Zawodowego (4,7%); Instytut naukowy lub o$rodek badawczo-rozwojowy
(4,3%); Izba Rzemieslnicza (4,0%); stowarzyszenie (3,7%); spotdzielnia (2,7%); Ochotniczy
Hufiec Pracy (2,3%).

Jedynie 20,6% przedsigbiorcéw zamierza nawigzac taka wspotprace ktorgkolwiek z instytu-
cji. Na ogot respondenci uwazaja, ze nie ma takiej potrzeby/ nie posiadaja pracownikéw oraz
nie wiedza, co przyniesie przyszios¢.



lll.5. Plany zatrudnienia

Doswiadczenia pracodawcow, ktorzy zetkneli si¢ z ksztatceniem ustawicznym sg bardzo
pozytywne. Mimo to ogoét pracodawcow, podchodzi sceptycznie do kwestii doksztatcania. Je-
dynie 24,3% ogotu badanych przedsigbiorcéw zamierza w przysztosci zatrudnia¢ osoby, ktore
uczestniczyly w ksztatceniu ustawicznym. Réwnie liczna grupa (27,7%) nie zamierza zatrud-
nia¢ takich osob, za$ pozostali nie majg zdania w tej kwestii. Wérod przedsiebiorcow, ktorzy
nie chcg zatrudnia¢ 0sob po szkoleniach, wiekszo$¢ motywuje to brakiem potrzeb zatrudniania
pracownikow w ogole. Znaczna cz¢$¢ uwaza, ze ich pracownicy sg odpowiednio wyszkoleni.
Pojawiajg si¢ bardzo ciekawe glosy, ze zatrudniani sg tylko pracownicy z odpowiednimi kom-
petencjami, dlatego nie ma potrzeby ich podnoszenia.
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IV. Wnioski 1 podsumowanie

1. Przedsigbiorcy, wpisujacy si¢ w dolnoslaskie RIS, na ogoét prowadzg wlasne wewnetrzne
programy szkolen, rzadziej korzystajac ze wsparcia instytucji zewnetrznych.

2. Przedsigbiorcy zglaszajg zapotrzebowanie przede wszystkim na ogdlng oraz specjalistyczng
wiedze¢ techniczng. Potrzeby te sa state i wynikajg ze specyfiki branzy, nie za$ z rynkowe;j
oceny kompetencji potencjalnych pracownikow.

3. Pracownicy, wpisujacy si¢ w dolnoslaskie RIS, uznajg za najwazniejsze te same kompeten-
cje co pracodawcy, jednak chcieliby rozwija¢ inne kompetencje - przede wszystkim: obstuge
programu komputerowego oraz kompetencje jezykowe lub inne umiejetnosci migkkie.

4. Przedsigbiorcy nie traktuja ksztatcenia ustawicznego jako odpowiedniej drogi do ksztatto-
wania kompetencji technicznych — te mozna doskonali¢ w ramach wewnetrznych progra-
mow rozwoju.

5. Wybdr formy prowadzonych zaje¢ podyktowany jest przede wszystkim potrzebami firmy
oraz renomg instytucji prowadzace;j.

6. Zdaniem pracodawcow efektywnos¢ prowadzonych zaje¢ moze zosta¢ podniesiona przede
wszystkim poprzez prace na specjalistycznym sprzecie; realizowanie zajg¢ praktycznych
w zaktadach pracy oraz indywidualne konsultacje poglebiajace wiedze uczestnika.

7. Bariery finansowe (zard6wno w przypadku firm jak 1 oséb fizycznych) w dostepie do ksztat-
cenia ustawicznego mozna przetamac, dzigki wsparciu takich instrumentow jak: bon szko-
leniowy (finansowanie udziatu w szkoleniu przez Urzad Pracy); pokrycie kosztow studiow
podyplomowych oraz bon stazowy (13,8%). Nalezy jednak poprawi¢ dostgp do informacji
o takich formach wsparcia. Wsparcie takie moze by¢ oferowane zarowno do osob pracuja-
cych, jak 1 bezrobotnych.

8. Powazng barierg w dostepie do ksztatcenia ustawicznego, pozostaje bariera dostepu do in-
formacji o zajgciach.

9. Doswiadczenia pracodawcow, ktorzy zetkneli si¢ z ksztalceniem ustawicznym sg bardzo
pozytywne. Mimo to ogo6t pracodawcow, podchodzi sceptycznie do kwestii doksztatcania.
Jedynie co czwarty przedsigbiorca zamierza w przysztosci zatrudniaé osoby, ktdre uczestni-
czyly w ksztalceniu ustawicznym.
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