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Wprowadzenie

Niniejsze publikacja powstata w ramach projektu ,,Rzecznictwo intereséw pracodawcow jest
dla nas wazne” realizowanego przez Dolnos$laskich Pracodawcow — regionalny zwigzek
Konfederacji Lewiatan dofinansowanego z Europejskiego Funduszu Spotecznego - Program
Operacyjny Wiedza Edukacja Rozwoj; Os$ priorytetowa: II. Efektywne polityki publiczne dla
rynku pracy, gospodarki i edukacji, Dziatanie: 2.20 Wysokiej jakosci dialog spoteczny
w zakresie dostosowania systemow edukacji i szkolenia do potrzeb rynku pracy.

Gtownym celem projektu jest zwigkszenie potencjatu i mozliwosci efektywniejszej pracy
przedstawicieli Dolnoslaskich Pracodawcow - zwigzku pracodawcoéw w ciatach dialogu
spotecznego poprzez przygotowanie w oparciu o wnioski, rekomendacji w obszarze ksztatcenia
ustawicznego zgodnego z potrzebami rynku pracy i gospodarki w latach 2019-2021.

Zatozono, ze wypracowane wnioski/stanowiska beda podstawa do dyskusji w gronie partnerow
spotecznych i wypracowania wspolnych stanowisk majacych wplyw na ksztattowanie polityki
rynku pracy w korelacji z polityka edukac;ji.

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

W projekcie zalozono wypracowanie wnioskow/stanowisk  nastgpujacych obszarach
tematycznych:

1. Whniosek w sprawie dostosowania przepisow dotyczacych ksztalcenia ustawicznego
w formach pozaszkolnych do zréznicowanych potrzeb wspotczesnego rynku pracy zar6wno
pod wzgledem form ksztalcenia, jak 1 podmiotdw mogacych uczestniczy¢, jako wykonawcy
w ksztalceniu ustawicznym.

2. Whniosek w sprawie potrzeb kadrowych (umiejetnosci 1 kwalifikacje pracownikow) firm
dziatajacych w obszarach Regionalnych Inteligentnych Specjalizacji i ewentualne
rekomendacje w zakresie uwzglednienia wsparcia dla tych firm np. z EFS na przykfadzie
Dolnego Slaska.

1 B. Urbaniak, Bariery udziatu polskiego spoteczeristwa w ksztatceniu ustawicznym, w: Polityka edukacyjna
wobec rynku pracy, Studia Ekonomiczne, Zeszyty Naukowe Wydziatowe, Uniwersytet Ekonomiczny w
Katowicach, red. D. Kotlorz, A. Rgczaszek, Katowice 2012, s. 181.



3. Whniosek w sprawie uwzglednienia wsparcia na ksztalcenie ustawiczne w nowym
Regionalnym Programie Operacyjnym Wojewodztwa Dolnoslaskiego (rekomendacije).

Wypracowujac Stanowiska w zadanych obszarach tematycznych wzieto pod uwage:

— wyniki badania przeprowadzonego na zlecenie Dolnoslaskich Pracodawcow przez
Instytut Badawczy IPC sp. z 0.0. ,,Badanie i analiza dost¢gpnych rozwigzan i narzedzi
w obszarze ksztalcenia ustawicznego oraz ich efektywnosci w kontekscie zwigkszenia
udzialu os6b dorostych w ksztatceniu ustawicznym, w szczego6lnosci w formach
pozaszkolnych” dostepne na www.dolnoslascypracodawcy.pl;

— wilasne badania desk research w obszarze szeroko pojetego ksztatcenia ustawicznego
czy idei uczenia si¢ przez cate zycie;

— badania pierwotne prowadzone na zlecenie firmy Dobre Kadry. Centrum badawczo —
szkoleniowe Sp. z 0.0. w obszarze ksztalcenia ustawicznego na reprezentatywnych
probach pracodawcéow i pracownikow przedsiebiorstw;

— wiedze i doswiadczenia cztonkéw zespotu badawczego z organizacji i prowadzenia
ksztalcenia ustawicznego dla oséb dorostych w formach pozaszkolnych (ksztatcenie
nieformalne i ksztalcenie pozaformalne).

Gltowne wnioski z prowadzonych przez wczesniejszy zespot badan stanowig zalacznik nr 1 do
niniejszego dokumentu.

Analiza zebranego przez wczesniejszy zespot materialu nie daje jednoznacznej odpowiedzi na
temat wyboru krajow ,,wzorcoOw” do nasladowania w obszarze ksztalcenia ustawicznego.
Wobec powyzszego przeanalizowaliSmy rozwigzania w obszarze ksztalcenia ustawicznego
stosowane w krajach zajmujacych najwyzsze pozycje pod wzgledem udziatu 0sob dorostych w
ksztatceniu zarowno w 2019 r., czyli w ostatnim roku przed pandemig Covid-19, jak i w 2020
r. czyli w okresie pandemii (por. rys. 1 oraz rys. 2). Ostatecznie zdecydowano
o przygotowaniu Stanowisk na bazie rozwigzan wdrozonych w Finlandii 1 w Szwajcarii.
Uzasadnienie wyboru panstw — wzorcow:

— bardzo wysoki udzial os6b dorostych w ksztatceniu ustawicznym (odpowiednio trzecie
i drugie miejsce w Europie),

— systemowy charakter rozwigzan,

— radzenie sobie w sytuacjach nadzwyczajnych, do ktoérych nalezy zaliczy¢ okres
pandemii Covid-19;

— prorozwojowy charakter rozwigzan.


http://www.dolnoslascypracodawcy.pl/
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Rys. 1 Odsetek oséb w wieku 25-64 lata uczestniczacych w ksztalceniu w ostatnich 4 tygodniach
w 2019 .

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostat.
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Rys. 2 Odsetek os6b w wieku 25-64 lata uczestniczacych w ksztalceniu w ostatnich 4 tygodniach
w 2020 .

Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie danych Eurostat.



Opis stanu zastanego — ksztalcenie ustawiczne w Polsce

Analiza sytuacji Polski w obszarze ksztalcenia ustawicznego dorostych prowadzi do

nastepujacych konkluzji:

— utrzymujacy si¢ od lat bardzo niski poziom uczestnictwa dorostych w ksztalceniu
ustawicznym (por. tab. 1); warto podkresli¢, ze poziom ten jest znacznie nizszy od

$redniej unijnej;

Tabela 1. Odsetek 0sob w wieku 25-64 lata uczestniczacych w ksztatceniu w ostatnich 4 tygodniach

w wybranych latach 2004-2020

Obszar / kraj 2004 2009 2014 2019 2020
Unia Europejska — 27 krajow 7,1 7,9 10,1 10,8 9,2
Finlandia 22,8 22,1 25,1 29,0 27,3
Polska 50 47 4.0 4.8 3,7
Szwajcaria 28,6 23,9 30,5 32,3 27,6
Szwecja bd. 22,5 29,2 34,3 28,6
Wegry 4,0 3,0 3,3 5,8 51

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostat

— brak zmian odsetka 0s6b uczestniczacych w ksztatceniu w okresie od 2004 r. pomimo

duzej promocji ksztalcenia ustawicznego, wielomiliardowych dotacji na projekty
miegkkie 1 wsparcia kierowanego do oséb w trudnej sytuacji na rynku pracy — 0znacza
to, ze dotychczasowe aktywnosci sa nieskuteczne;

aktywnos$¢ szkoleniowa przede wszystkim wybranych grup docelowych — gléwnie
osoby o wysokich kwalifikacjach, z wyksztalceniem wyzszym, w tym przede
wszystkim kobiety;

brak zmian w aktywno$ci edukacyjnej osOb szczegdlnie potrzebujacych: osoby
Z niepelnosprawnoscia, osoby w wieku 45+, osoby o niskich kwalifikacjach;

brak funkcjonujacych w przestrzeni publicznej wzorcow uczenia si¢ przez cale zycie;

wcigz pokutujacy wsrdd pracodawcoOw - stereotyp, ze szkolenia to koszt
krotkoterminowy, a nie dlugoterminowa inwestycja;

brak powigzania aktywnos$ci szkoleniowej z benefitami dla oséb aktywnych w tym
obszarze (np. gratyfikacja finansowa, perspektywa awansu, wzrost atrakcyjnosci
stanowiska pracy, itp.);

brak uznawalnosci efektow ksztalcenia zdobytych w sposdb pozaformalny
i nieformalny;

— stereotyp ksztalcenia ustawicznego jako formy wielogodzinnych, nudnych szkolen,

powielajacych posiadane juz widze 1 umiejetnosci.



Zalozenia ogélne do wypracowania stanowiska

Bazujac na wskazanych wcze$niej zrodtach danych przy wypracowaniu Stanowisk w zadanych
obszarach tematycznych przyjeli§my za kluczowe nastepujace kwestie:

1.

N o o ~ w D

10.
11.

12.

13.

14.

15.

16.

Skuteczne motywowanie pracodawcow.

Skuteczne motywowanie osob dorostych, niezaleznie od ich statusu na rynku pracy.
Skuteczne upowszechnianie idei uczenia si¢ przez cate zycie.

Powigzanie aktywnosci szkoleniowej osob dorostych z benefitami r6znego typu.
Uczenie dorostych jak si¢ uczy¢.

Wdrozenie systemu certyfikacji instytucji szkoleniowych i trenerow.

Wdrozenie skutecznego systemu uznawalnosci efektow ksztalcenia zdobytego
w formach pozaszkolnych.

Wsparcie grup o specjalnych potrzebach, w tym oséb z niepelnosprawnoscia, osob
o niskich kwalifikacjach, os6b dojrzatych (45+), osdb nalezacych do pokolenia
kanapkowego (Sandwich Generation).

Potozenie nacisku przede wszystkim na celowane pod konkretne potrzeby krotkie
szkolenia praktyczne zakonczone certyfikatem w miejsce dtugich i mato wartosciowych
szkolen ogdlnych.

Promowanie i wspieranie pokoleniowego intermentoringu w miejscu pracy.

Wypracowanie standardow dla szkolen trenerow wewngtrznych, zwlaszcza dla sektora
MSP.

Wypracowanie systemu zabezpieczen dla pracodawcoéw inwestujacych w rozwdj
pracownikow (karta lojalno$ciowa).

Wypracowanie oferty szkolen dla osob dorostych, niezaleznie od ich statusu na rynku
pracy, w zakresie kompetencji elastycznych (przydatnych niezaleznie od miejsca pracy,
takich jak np. kompetencje migkkie, znajomos$¢ ICT, znajomos¢ jezykow obcych,
otwarto$¢ na kwestie spoleczne).

Wypracowanie oferty szkolen online dedykowanych w ramach réznego typu
komunikatoréw, np. Zoom, MS Teams, prowadzonych w matych grupach wspartych
konsultacjami indywidualnymi z trenerem.

Stworzenie przejrzystej, dostepnej dla wszystkich i regularnie aktualizowanej bazy
szkolen oferowanych w ramach ksztatcenia ustawicznego dla dorostych.

W kontekscie proby wypracowania systemowych rozwigzan w obszarze ksztalcenia
ustawicznego przygotowanie systemowych rozwigzan w zakresie promocji uczenia si¢
przez cale zycie wsrod dzieci i mlodziezy. Przygotowanie szkolen dla nauczycieli
i instruktorow zawodu.

Schematycznie wyrdznione kwestie zostaty zaprezentowane na rysunku 3.



System Wsparcie
uznawalnosci grup
efektow 0 specjalnych
ksztatcenia potrzebach

Promogja LLL
wsrdd dzieci
i mtodziezy

Rys. 3 Aktywno$ci o kluczowym znaczeniu dla sukcesu idei ksztalcenia ustawicznego
w Polsce.
Zrédto: opracowanie whasne.

Ad. 1 Skuteczne motywowanie pracodawcow.

Przekonanie pracodawcow o konieczno$ci ustawicznego podnoszenia kompetencji zaréwno
przez nich samych, jak i przez ich pracownikéw wydaje si¢ kluczowym zadaniem w obszarze
ksztalcenia ustawicznego w Polsce. Otwarto$¢ pracodawcoOw na rézne formy doksztatcania
pracownikow (formalne, nieformalne, pozaformalne) jest konieczna dla skuteczno$ci
wprowadzania w przyszto$ci systemowych rozwigzan w tym obszarze. Tymczasem ciagle
jeszcze dos¢ popularne wérdd pracodawcoOw podejscie do doksztalcania pracownikow traktuje
szkolenia jako krotkoterminowy koszt, a nie jako dlugoterminowg inwestycj¢. Pracodawcy
w Polsce w matym stopniu zainteresowani sa szkoleniem swoich pracownikéw nawet jesli
szkolenia te sg dotowane (bezptatne lub dofinansowane w stopniu zaleznym np. od wielko$ci
przedsiebiorstwa). Dotyczy to przede wszystkim przedsiebiorstw sektora MSP, gdzie
nieobecno$¢ pracownika w miejscu pracy ze wzgledu na udzial w szkoleniach moze miec
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najwicksze bezposrednie konsekwencje (np. przestdj, brak mozliwosci obstluzenia
potencjalnych klientéw, itp.). Dotychczasowe kampanie promujace ideg¢ uczenia si¢ przez cate
zycie w Polsce albo nie byly sfokusowane na grupie docelowej pracodawcow, albo
w niedostateczny sposob wskazywaly argumenty ekonomiczne zwigzane z korzy$ciami
z podnoszenia kompetencji pracownikow, albo tez nie pokazywaly rozwigzan problemow
wynikajacych z absencji pracownikow z powodu szkolen.

Wydaje si¢, ze problem skutecznego zmotywowania polskich pracodawcéw do praktycznego
zastosowania u siebie ksztalcenia ustawicznego wymaga co najmniej kilku powigzanych ze
sobg aktywnosci:

— Przede wszystkim nalezy przygotowaé¢ kampani¢ promujacg ide¢ uczenia si¢ przez cate
zycie dedykowang pracodawcom, w ktorej jezykiem korzys$ci zostang zaprezentowane
przygotowane rozwigzania. Wazne, aby w kampanii tej nie przekonywac przekonanych,
tylko zwrdci¢ uwage na konkretne rozwigzania, ktére powinny trafi¢ rowniez do grupy
oponentow.

— Zapewnienie zmian w prawie dajacych pracodawcom stabilne podstawy prowadzenia
aktywnosci szkoleniowej oraz wskazujacych na profity z niej wynikajace.

— Przygotowanie dedykowanych pracodawcom krotkich, jednodniowych szkolen
promujacych ideg uczenia si¢ przez cate zycie, pokazujacych korzysci oraz praktyczne
rozwigzania.

— Motywowanie pracodawcow musi by¢ powigzane z motywowaniem osob dorostych do
podnoszenia swoich kompetencji przez cale zycie. Zwigkszenie otwartosci na uczenie
si¢ nowych rzeczy oraz aktualizacje wiedzy zawodowe] a takze na nabywanie
kompetencji uniwersalnych (elastycznych) moze w znacznym stopniu zwigkszy¢
skuteczno$¢ dzialan podejmowanych przez zmotywowanych pracodawcow.

— W realizacj¢ procesu ksztalcenia ustawicznego powinny zosta¢ zaangazowane rowniez
organizacje reprezentujgce pracodawcow, izby przemystowo-handlowe i izby
rzemies$lnicze. Powinny one mie¢ wplyw na ksztatt oferty ksztalcenia ustawicznego
zgodnie z istniejacymi potrzebami pracodawcoéw (rola ekspertow-doradcow) i petnié
aktywna role¢ w kampanii promujacej ide¢ uczenia si¢ przez cale zycie.

— W celu utatwienia pracodawcom znalezienia wysokiej jakosci adekwatnych do ich
potrzeb szkolen nalezy wdrozy¢ system certyfikacji instytucji szkoleniowych
1 trenerow. Pozwoli to zaoszczedzi¢ czas pracodawcoOw zwigzany z poszukiwaniem
wlasciwego wykonawcy ustug szkoleniowych, a przede wszystkim zapewni wysoka
jakos¢ ustug.

— Wydaje si¢, ze na zmian¢ nastawienia pracodawcow do ksztatcenia ustawicznego
wplyw moze mie¢ wdrozenie skutecznego systemu uznawalnosci efektow ksztalcenia
zdobytego w formach pozaszkolnych. Pozwoli to np. na tatwiejsze, szybsze zdobycie
wymaganych kwalifikacji osobom z duzym doswiadczeniem zawodowym. Obecnie
funkcjonujacy system uznawalnosci adresowany przede wszystkim do kandydatow na
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studia jest nieefektywny 1 sadzac po $ladowym wrecz wykorzystaniu iluzoryczny,
zwlaszcza w przypadku duzych publicznych uniwersytetow.

— Przekonanie pracodawcéw o potrzebie podnoszenia kompetencji oséb z grup
o specjalnych potrzebach, w tym os6b z niepelnosprawnoscia, oséb o niskich
kwalifikacjach, osob dojrzatych (45+), os6b nalezacych do pokolenia kanapkowego
(Sandwich Generation). Przygotowanie szkolen dedykowanych pracodawcom
pokazujagcych uwarunkowania demograficzne podazy sity roboczej w Polsce
1 w Europie w najblizszych dziesigcioleciach, wskazujacych na koniecznos$¢
pozyskiwania lojalnych pracownikow takze z grup obecnie rzadko branych pod uwagg.
Warto w ramach tych szkolen pokazywaé réwniez specyfike potencjalnych
pracownikow ze wskazanych grup docelowych. W przypadku oséb dojrzatych
koniecznos¢ wskazania na czeste uwiktanie w obowiazki rodzinne os6b z pokolenia
baby boomers nalezacych do pokolenia kanapkowego (Sandwich Generation)
1 w konsekwencji konieczno$¢ stosowania elastycznych rozwigzan.

— Wypracowanie systemu gwarantujacego pracodawcom lojalno$¢ pracownikow, ktorzy
otrzymali wsparcie szkoleniowe. Jest to rodzaj systemu zabezpieczen dla pracodawcow
inwestujagcych w rozwdj pracownikéw (np. karta lojalno$ciowa) zmniejszajacego
obawy duzej grupy pracodawcow.

— Promowanie krétkich, celowanych szkolen praktycznych zakonczonych certyfikatem
w miejsce dtugich i mato warto$ciowych szkolen ogélnych. Zmniejszy to znacznie
krotkoterminowe  koszty pracodawcdéw zwigzane =z absencjg pracownikow
delegowanych na szkolenia. Promowanie rozwigzan online, np. w przypadku
teoretycznego wprowadzenia, sesji pytan i odpowiedzi, itp.

— Promowanie intermentoringu pokoleniowego oraz szkolenia treneréw wewngetrznych
jako potencjalnych rozwigzan zapewniajacych skuteczne zarzadzanie zmiang
w przedsigbiorstwach sektora MSP.

— Woydaje si¢, ze przynajmniej w pierwszym okresie warto rozwazy¢ chociaz minimalng
gratyfikacje finansowg dla pracodawcow wykazujacych aktywnos¢ szkoleniowg swoich
pracownikow.

— Warto powigza¢ aktywnos¢ szkoleniowa pracodawcow z dodatkowymi punktami, ktore
moga otrzymac¢ w ramach konkurséw na dofinansowanie aktywnosci inwestycyjne;.

Ad. 2 Skuteczne motywowanie osob dorostych, niezaleznie od ich statusu na rynku pracy.

Zapewnienie znacznie wyzszego odsetka 0sob dorostych uczestniczacych w ksztatceniu
ustawicznym w Polsce wymaga duzych zmian systemowych otwierajacych mozliwos$¢ zmiany
podejscia Polakéw do permanentnego doksztalcania si¢. Na razie w naszym spoteczenstwie
WCiaz pokutuje stereotyp pozyskania wiedzy i umiejetnosci na cate zycie w ramach ksztatcenia
formalnego. Warto wskaza¢, ze podnoszony wczesniej czynnik finansowy jako gldwna bariera
uczestnictwa Polakéw w ksztatceniu ustawicznym w $wietle twardych danych ze statystyki
publicznej nie znajduje potwierdzenia. Przytoczone w tabeli 1 dane dotyczace uczestnictwa
w ksztatceniu ustawicznym Polakow pokazujg brak zmian odsetka uczestniczacych pomigdzy
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rokiem 2004 (wejscie Polski do Unii Europejskiej) a rokiem 2019 (ostatni okres
przedpandemiczny). Brak zmian w tym przypadku oznacza brak realnych -efektow
wynikajacych z wpompowania w polska gospodarke i rynek szkolen co najmniej kilkunastu
miliardow Euro z Europejskiego Funduszu Spolecznego. Proponowane aktywnosci w tym
obszarze powinny zawiera¢ m.in.:

— Zorganizowanie skutecznej kampanii promujacej wsrdod dorostych Polakow ideg
uczenia si¢ przez cale zycie. W ramach tej kampanii nalezy przede wszystkim
pokazywaé korzy$ci wynikajgce z podnoszenia kompetencji i promowaé wszelkie
aktywnos$ci w tym zakresie obejmujace zwlaszcza ksztalcenie pozaformalne
I nieformalne.

— Wydaje sie, ze kluczowe dla powodzenia aktywnos$ci w tym obszarze jest powigzanie
aktywnos$ci szkoleniowej osob dorostych z benefitami réznego typu. Moga by¢ to
benefity zwigzane z podniesieniem wynagrodzenia czy awansem zawodowym, ale takze
takie, ktore nie wymagaja duzych nakladéw finansowych a zapewniajg pracownikom
satysfakcje z podjetej dziatalnosci szkoleniowej (np. poprawa warunkéw pracy,
docenienie przez bezposredniego przetozonego, inny rodzaj gratyfikacji).

— Nauczenie dorostych Polakow skutecznych metod uczenia si¢. Wydaje sig, ze niska
atrakcyjnos¢ szkolen wsrod oséb dorostych wynika m.in. z obaw zwigzanych
z mozliwoscig skutecznego przyswojenia nowej wiedzy i kompetencji w przypadku
0sob, ktore miaty kilkunasto- czy kilkudziesigcioletnig przerwe¢ w uczeniu si¢. Warto
przygotowac atrakcyjne, krotkie szkolenia z metod uczenia si¢ dorostych wskazujace
na mozliwo$¢ uzyskania dobrych efektow niezaleznie od wieku, stanu zdrowia czy
dotychczasowego wyksztatcenia.

— Wdrozenie skutecznego systemu uznawalnos$ci efektow ksztatcenia zdobytego
w formach pozaszkolnych przemoéwi do dorostych Polakow jezykiem korzysci.
Zapewni bowiem szybsze i tatwiejsze zdobycie niezbednych kwalifikacji osobom
z duzym doswiadczeniem zawodowym.

— Promowanie kroétkich, celowanych pod konkretne potrzeby szkolen praktycznych
zakonczonych certyfikatem w miejsce dlugich i mato warto§ciowych szkolen ogolnych.
Najwieksza skutecznos$cia cechuja si¢ szkolenia ,,szyte na miar¢”, umozliwiajace
zdobycie umiejetnosci w miejscu lub na stanowisku pracy (on the job).

— Promowanie rozwigzah online jako skutecznej formy podnoszenia kompetencji
(konieczno$¢ wnikliwej diagnozy mozliwosci 1 zainteresowania ze strony
przedstawicieli roznych grup docelowych). Szkolenia oferowane w formie zdalnej
moga stanowi¢ bardzo dobre uzupehienie szkolen tradycyjnych, moga tez zostaé
wykorzystane do indywidualnego doradztwa 1 coachingu oraz uzupekniania
indywidualnych luk kompetencyjnych. Pozwalaja na réwnoczesne doskonalenie
umiejetnosci pracownikow zatrudnionych w réznych lokalizacjach przedsigbiorstwa,
instytucji czy organizacji o innym charakterze.

— Stworzenie przejrzystej, dostgpnej dla wszystkich i regularnie aktualizowanej bazy
szkolen oferowanych w ramach ksztatcenia ustawicznego dla dorostych. Kluczowe
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znaczenie ma prostota obstugi takiej aplikacji oraz aktualnos$¢ przedstawianych w niej
ofert.

Ad. 3 Skuteczne upowszechnianie idei uczenia si¢ przez cale zycie.

W polskim spoteczenstwie nie ma tradycji zwigzanych z permanentnym podnoszeniem swoich
kompetencji. Wynika to m.in. z do$¢ powszechnego przekonania, ze wiedza i umiejetnosci
zdobyte w ramach ksztatcenia formalnego sg niezmienne i zapewniajg mozliwos$¢ realizacji rol
zawodowych do emerytury. Drugim czynnikiem o nieposlednim znaczeniu dla braku
zainteresowania ksztalceniem ustawicznym wydaje si¢ brak powigzania aktywnosci
szkoleniowe] osob dorostych z benefitami r6znego typu. Obecnie osoby, ktore z wlasnej
inicjatywy podnosza swoje kwalifikacje robig to niejako hobbystycznie. W wigkszosci
przypadkow za aktywnos$cig szkoleniowa pracownika nie idg zadne formy nagradzania tej
dziatalnosci. Wydaje si¢, ze dla zapewnienia skuteczno$ci dziatan niezbedne jest
przygotowanie przemys$lanej kampanii upowszechniajacej wsrod Polakow idee uczenia si¢
przez cale zycie. Kampania powinna bys$ skierowana przede wszystkim do osob dojrzatych
(przynajmniej kilkanascie lat pracy) oraz oséb z grup o szczegdlnych potrzebach (osob
z niepetnosprawnoscia, oséb o niskich kwalifikacjach, os6b dojrzatych 45+, 0sob nalezacych
do pokolenia kanapkowego). Kolejne kwestie to zapewnienie bezptatnych szkolen lub w duze;j
mierze dofinansowanych, bezproblemowe funkcjonowanie bazy ustug szkoleniowych dla oséb
dorostych, promowanie aktywno$ci w zakresie podnoszenia kompetencji elastycznych
(przydatnych niezaleznie od miejsca pracy, takich jak np. kompetencje migkkie, znajomosé
ICT, znajomos¢ jezykdéw obceych, otwarto$¢ na kwestie spoteczne).

Ad. 4 Powigzanie aktywnosci szkoleniowej 0sob dorostych z benefitami réznego typu.

Wypracowanie skutecznego systemu zach¢t dla osob dorostych. Wykorzystanie dobrych
rozwigzan np. ze Szwajcarii lub z Finlandii, lub z innych krajow, gdzie od lat funkcjonuje
skuteczny system ksztalcenia ustawicznego dorostych. Konieczno$¢ wprowadzenia zmian
w prawie — wskazanie podstawy uzyskiwania benefitow przez pracownikow. Uczestnicy
szkolen powinni by¢ przekonani o tym, ze ich wysitek edukacyjny zapewni im lepsze warunki
pracy, ugruntuje ich pozycje zawodowa lub otworzy nowe mozliwosci awansu.

Ad. 5 Uczenie dorostych jak si¢ uczyc¢.

Wiele osob, ktore kilkanascie lub kilkadziesiat lat temu zakonczyly swoja edukacje formalng
ma bardzo duze obawy przed ponownym rozpoczg¢ciem dzialan w tym obszarze. Warto
rozwazy¢ przygotowanie atrakcyjnych, krotkich szkolen (moze takze kampanii spotecznej)
promujacych nowoczesne metody uczenia si¢ 1 przede wszystkim pokazujacych efekty. Warto
skierowac te dziatania przede wszystkim do 0sob dojrzatych oraz oséb z grup wymagajacych
specjalnego wsparcia. Warto pokazywac¢ dobre wzorce. Umiejetno$¢ uczenia si¢ przez cale
zycie (lifelong learning) pozwala na dlugie zachowanie potencjatlu poznawczego, stale
modyfikowanie i dostosowywanie umiejetnosci do zmian gospodarczych i pojawiajacych si¢
nowych wyzwan.

Ad. 6 Wdrozenie systemu certyfikacji instytucji szkoleniowych i treneréw.

Istnieje konieczno$¢ zapewnienia wysokiej jakosci §wiadczonych ustug szkoleniowych.
Wydaje sie, ze zapewni¢ to moze przede wszystkim system certyfikacji zarowno instytucji
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szkoleniowych, jak i treneréw. Mozna wykorzysta¢ w tym obszarze skuteczne rozwigzania
funkcjonujagce od lat np. w Portugalii. Wazna jest przejrzysto$¢ rozwigzania oraz
skwantyfikowanie warunkow koniecznych.

Ad. 7 Wdrozenie skutecznego systemu uznawalnosci efektow ksztatcenia zdobytego w formach
pozaszkolnych.

Wdrozenie takiego systemu z jednej strony zapewni wigksze zainteresowanie osob dorostych
ksztalceniem ustawicznym (np. poprzez zmniejszenie wymagan formalnych dla os6b z duzym
doswiadczeniem zawodowym), pozwoli takze wskaza¢ potencjalne profity pracodawcom,
ktorzy beda takie osoby kierowa¢ na szkolenia. Mozna w tym obszarze wykorzystaé
funkcjonujace od lat w Niemczech rozwigzania w zakresie uznawalno$ci ksztatcenia.
Rozwigzania te sg szczegdtowo opisane np. w modelowym rozwigzaniu wypracowanym
w zrealizowanym przez Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu projekcie w ramach
programu Kapital Ludzki pn. KuZnia Kadr 6. System uznawalno$ci posiadanych przez
pracownika umiejetnosci na poczet oferowanych form ksztalcenia ustawicznego, zwtaszcza
tych dtuzszych (np. certyfikowanych kurséw i studiéw podyplomowych), pozwala skroci¢ czas
ksztalcenia do niezbednego minimum. Mozliwo$¢ uznania posiadanej wiedzy i umiejetnosci
np. w ramach praktycznego egzaminu lub assessment center zapobiega ponadto koniecznosci
uczestniczenia w tych czes$ciach programu kursu lub studidéw, ktore sg juz znane. Wptywa to na
podniesienie poczucia celowosci i1 atrakcyjnosci danej formy ksztalcenia ustawicznego oraz
poziomu motywacji uczestnika do zdobycia certyfikatu lub dyplomu.

Ad. 8 Wsparcie grup o specjalnych potrzebach, w tym osob z niepetnosprawnoscia, osob
o niskich kwalifikacjach, 0sob dojrzatych (45+), os6b nalezacych do pokolenia kanapkowego
(Sandwich Generation).

Polska na tle wigkszosci krajow unijnych wypada bardzo stabo w obszarze uczestnictwa 0sob
dorostych w ksztalceniu ustawicznym. Szczegélnie zie wyniki mamy w przypadku osob
nalezacych do grup o specjalnych potrzebach, w tym o0s6b z niepelnosprawnoscia, osob
o niskich kwalifikacjach, czy osob dojrzatych (45+). Istnieje duza potrzeba wsparcia 0sob ze
wskazanych grup docelowych w zwigkszeniu mozliwosci uczestnictwa w ksztalceniu
ustawicznym. Mozna to zrealizowa¢ np. poprzez ofert¢ bezptatnych atrakcyjnych szkolen
dedykowanych dla wskazanych grup, przy czym zaleca si¢ przede wszystkim krétkie celowane
szkolenia praktyczne zapewniajace podniesienie lub nabycie konkretnych umiejetnosci. Bardzo
wazng kwestig jest naklonienie pracodawcoéOw do inwestowania w podniesienie kompetenciji
pracownikow wywodzacych si¢ ze wskazanych grup, a takze podjecie dziatan zwiekszajacych
motywacje osob dorostych do podjecia aktywnosci szkoleniowe;.

Ad. 9 Polozenie nacisku przede wszystkim na celowane pod konkretne potrzeby krotkie
szkolenia praktyczne zakonczone certyfikatem w miejsce dlugich i mato wartosciowych
szkolen ogodlnych.

Wydaje si¢, ze jedng z barier szerszego uczestnictwa osob dorostych w ksztalceniu
ustawicznym jest koncentracja na dhugich szkoleniach lub studiach podyplomowych
zawierajacych bardzo duza cze$¢ obudowy teoretycznej, zwykle bardzo luzno zwigzanej
z rzeczywistym tematem szkolenia. Skrocenie czasu szkolen i promocja celowanych pod
konkretne potrzeby dziatan powinna zwigkszy¢ ich atrakcyjno$¢ w grupie oséb dorostych,
zwlaszcza tych z duzym doswiadczeniem zawodowym. Czgsto zdarza si¢, ze osoby majace
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dhuzsze doswiadczenie zawodowe poszukujg mozliwosci uzupehienia lub zaktualizowania
wiedzy 1 umiejetnosci w waskim obszarze, §cisle zwigzanym z zakresem wykonywanym zadan
zawodowych. Przyktadem moga by¢ tutaj umiejegtnosci jezykowe. Nauka jezyka jest inwestycja
dlugofalowa i czasochtonng. W przypadku osoby pracujacej kurs nauki jezyka obcego powinien
by¢ $cisle powigzany ze specyfika i charakterem zadan wykonywanych w pracy. Nauka jezyka
og6lnego w oderwaniu od stanowiska pracy jest czgsto demotywujaca, poniewaz trwa zbyt
dhugo zanim umozliwi podniesienie efektywnosci w pracy.

Ad. 10 Promowanie i wspieranie pokoleniowego intermentoringu w miejscu pracy.

Waznym rozwigzaniem, ktore nalezaloby szerzej wprowadzi¢ do polskich przedsiebiorstw jest
intermentoring pokoleniowy, czyli wzajemne uczenie si¢ od siebie przedstawicieli r6znych
pokolen. Warto to rozwigzanie przede wszystkim promowac¢ w przypadku przedsi¢biorstw
sektora MSP. Intermentoring pokoleniowy umozliwia w organizacji szybki transfer
doswiadczen, wiedzy i umiejetnosci miedzy pokoleniami i sprzyja realizacji idei uczacej si¢
organizacji. W organizacjach tego typu dla wszystkich pracownikow nabywanie nowych
umiejetnosci, ustawiczne ksztatcenie si¢ i dzielenie si¢ wiedzg postrzegane powinno by¢ nie
jako obowiazek, ale jako szansa. Intermentoring pokoleniowy stanowi praktyczng realizacje
idei uczenia si¢ przez cate zycie (lifelong learning).

Ad. 11 Wypracowanie standardow dla szkolen treneréw wewngtrznych, zwlaszcza dla sektora
MSP.

Wydaje si¢, ze kluczowe dla wypromowania idei ksztalcenia ustawicznego w polskich
przedsicbiorstwach sektora MSP jest wypracowanie rozwigzan w zakresie standardow dla
szkolen trenerow wewnetrznych. Takie rozwigzania stosowane sg dotychczas przede
wszystkim w korporacjach. Rozwigzanie to niewatpliwie zmniejsza koszty oraz dostosowuje
oferte szkolen pod konkretne potrzeby pracodawcy. Wprowadza réwniez elementy systemu
lojalno$ciowego. Pozwala doskonali¢ wiedze¢ 1 umiejetnosci oraz wypracowywacé nowoczesne
rozwigzania w oparciu o wlasne zasoby kadrowe. Pracownicy pelnigcy role trenerow
wewngtrznych staja si¢ wysokiej klasy specjalistami, ekspertami umozliwiajacymi uzyskanie
przewagi konkurencyjnej. Sa oni niezwykle cenni dla organizacji. Skuteczny proces
przekazywania wiedzy wewnatrz organizacji nie moze mie¢ charakteru incydentalnego
i przypadkowego — powinien by¢ §wiadomie zarzadzany, w tym w obszarze wypracowania
standardow dla szkolen trenerow wewnetrznych.

Ad. 12 Wypracowanie systemu zabezpieczen dla pracodawcow inwestujagcych w rozwodj
pracownikow (karta lojalno$ciowa).

Jedna z barier szerszego zaangazowania pracodawcoéw w ksztalcenie ustawiczne jest strach
przed utratg dobrze wyszkolonych pracownikdéw na rzecz konkurencji. Nalezy wypracowac
system gwarancji lojalno$ciowych zapewniajacych pracodawcy pozostanie pracownika,
w ktorego podniesienie kompetencji zainwestowat. Mozna w tym obszarze wykorzysta¢ np.
rozwigzania stosowane w Niemczech czy w Szwajcarii.

Ad. 13 Wypracowanie oferty szkolen dla os6b dorostych, niezaleznie od ich statusu na rynku
pracy, w zakresie kompetencji elastycznych (przydatnych niezaleznie od miejsca pracy, takich
jak np. kompetencje migkkie, znajomos¢ ICT, znajomos¢ jezykow obcych, otwarto$¢ na
kwestie spoleczne).
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Wypracowanie oferty szkolen dla os6b dorostych niezaleznie od ich statusu na rynku pracy.
Wigkszy nacisk na osoby dojrzale. Wydaje si¢, ze dotychczas oferty kierowane byty przede
wszystkim do 0sob miodych konczacych ksztalcenie w formach szkolnych. Wydaje sig, ze
procesy demograficzne wymuszajg pilne zajecie si¢ podniesieniem czy aktualizacjg
kompetencji oso6b dojrzatych a takze osob z pozostalych grup wymagajacych specjalnego
wsparcia (jako potencjalnych kandydatow do pracy). Waznym aspektem jest przygotowanie
oferty i programow szkolen, ktore uczytyby umiejetnosci dostosowywania si¢ do otaczajace;j
rzeczywistosci w zaleznos$ci od dokonujacych si¢ zmian i pojawiajacych sie wyzwan. Obecnie
wsrod umiejetnosci przyszto$§ci wymienia si¢ trzy podstawowe grupy: umiejetnosci
interpersonalne (umiejetnos$¢ nauczania i przekazywania wiedzy, spostrzegawczo$¢ spoteczna,
orientacja na uslugi i perswazja), umiej¢tnosci poznawcze wyzszego rzedu (kompleksowe
rozwigzywanie problemow, oryginalnos¢, ptynno$¢ pomystow oraz aktywne uczenie si¢) oraz
umiejetnosci zwigzane z mysleniem systemowym (zdolno$¢ rozpoznawania, rozumienia
1 dzialania na ztozonych zestawach informacji, takich jak osad, podejmowanie decyzji, analiza
i ocena systemow). Warto wigc zadba¢, by oferta szkolen umozliwiata nabycie lub
udoskonalenie wymienionych umiej¢tnosci w potaczeniu z wiedzg merytoryczng.

Ad. 14 Wypracowanie oferty szkolen online dedykowanych w ramach roznego typu
komunikatoréw, np. Zoom, MS Teams prowadzonych w matych grupach wspartych
konsultacjami indywidualnymi z trenerem.

Warto rozwazy¢ wykorzystanie dobrych rozwigzan wypracowanych w wyniku koniecznosci
przestawienia si¢ na dzialalno$¢ online w trakcie lockdownow. Jednym z takich rozwigzan sa
szkolenia zdalne dotyczace np. teoretycznego wprowadzenia do analizowanych obszaréw
tematycznych, konsultacji czy biezacego monitoringu efektow ksztatcenia. Wprowadzenie tego
typu rozwigzan z jednej strony pozwoli na obnizenie kosztéw, z drugiej da tez mozliwos¢
uczestnictwa wigkszej grupie osob, np. z mniejszych miejscowosci. Warunek konieczny to
niewatpliwie zapewnienie wsparcia technicznego (sprzet, tacze internetowe odpowiedniej
jakosci), a takze przeszkolenie z kompetencji informatycznych (w niezbgdnym zakresie).

Ad. 15 Stworzenie przejrzystej, dostgpnej dla wszystkich i regularnie aktualizowanej bazy
szkolen oferowanych w ramach ksztatcenia ustawicznego dla dorostych.

Zwigkszenie dostgpnosci szkolen dla oséb dorostych wymaga stworzenia przejrzystej,
dostepnej dla wszystkich i regularnie aktualizowanej bazy szkolen oferowanych w ramach
ksztatcenia ustawicznego dla dorostych. Obecnie dziatajagca Baza Ustug Rozwojowych jest
raczej iluzorycznym rozwigzaniem w tym obszarze. Potencjalni uczestnicy szkolen powinni
otrzymac¢ informacj¢ o istniejacej bazie oraz mozliwos$ciach ksztalcenia ustawicznego jakie ona
stwarza.

Ad. 16 W kontekscie proby wypracowania systemowych rozwigzan w obszarze ksztatcenia
ustawicznego przygotowanie systemowych rozwigzan w zakresie promocji uczenia si¢ przez
cate zycie wsrod dzieci 1 mtodziezy. Przygotowanie szkolen dla nauczycieli 1 instruktoréw
zawodu.

Dla zapewnienia systemowego charakteru wprowadzanych zmian w zakresie ksztalcenia
ustawicznego w Polsce warto rozwazy¢ przygotowanie systemowych rozwigzan w zakresie
promocji uczenia si¢ przez cate zycie wsrdd dzieci 1 mtodziezy. Rozwigzania takie wymagaé
beda przede wszystkim przygotowania szkolen dla nauczycieli i instruktorow zawodu, ktorzy
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nastepnie bedg promowaé permanentne podnoszenie kompetencji wsrod dzieci 1 mtodziezy.
Mozna w tym obszarze wykorzysta¢ rozwigzania stosowane od lat w Finlandii.

W dalszej cze$ci dokumentu prezentujemy trzy stanowiska w odniesieniu do nast¢pujacych
wnioskow:

1. Whniosek w sprawie dostosowania przepisow dotyczacych ksztatcenia ustawicznego
w formach pozaszkolnych do zréznicowanych potrzeb wspotczesnego rynku pracy
zarowno pod wzgledem form ksztalcenia, jak i podmiotow mogacych uczestniczy¢ jako
wykonawcy w ksztalceniu ustawicznym.

2. Whniosek w sprawie potrzeb kadrowych (umiejetnosci i kwalifikacji pracownikow) firm
dzialajacych w obszarach Regionalnych Inteligentnych Specjalizacji i ewentualne
rekomendacje w zakresie uwzglednienia wsparcia dla tych firm np. z EFS na
przyktadzie Dolnego Slaska.

3. Whiosek w sprawie uwzglednienia wsparcia na ksztalcenie ustawiczne w nowym
Regionalnym Programie Operacyjnym Wojewodztwa Dolnoslaskiego (rekomendacje).

Na koncu kazdego ze stanowisk podano rekomendacje dziatan, ktére powinny zosta¢ podjete
w trybie pilnym, a ktére nie wymagaja zasadniczych zmian ustawodawczych.
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Stanowisko w sprawie potrzeb kadrowych (umiejetnosci
i kwalifikacje pracownikow) firm dzialajacych w obszarach
Regionalnych Inteligentnych Specjalizacji i ewentualne
rekomendacje w zakresie uwzglednienia wsparcia dla tych firm
np. z EFS na przykladzie Dolnego Slaska.

Formutujac stanowisko w tym obszarze wzigto pod uwage wnioski wynikajace z analizy stanu
zastanego w obszarze ksztalcenia ustawicznego w Polsce oraz specyfike Regionalnych
Inteligentnych Specjalizacji. Nalezy podkresli¢ przede wszystkim:

— niewielkie wcigz zainteresowanie pracodawcow kierowaniem swoich pracownikéw na
szkolenia z uwagi na traktowanie szkolenia jako krotkoterminowego kosztu, a nie jako
dlugoterminowej inwestycji;

— niskie zainteresowanie pracownikéw uczestnictwem w ksztalceniu ustawicznym ze
wzgledu na niewielkie znaczenie kultury uczenia si¢ w polskich firmach oraz brak
powigzania aktywnosci szkoleniowej 0sob dorostych z benefitami r6znego typu;

— niska aktywno$¢ szkoleniowa w polskich przedsigbiorstwach, w tym zwlaszcza
w przedsigbiorstwach matych 1 mikro;

— duza specyfike potrzeb szkoleniowych przedsiebiorstw dzialajacych w obszarach
Regionalnych Inteligentnych Specjalizacji.

Biorac pod uwage obecne uwarunkowania w obszarze ksztalcenia ustawicznego w Polsce oraz
specyfike firm dzialajagcych w obszarach Regionalnych Inteligentnych Specjalizacji warto
rozwazy¢ nastgpujace rozwigzania:

1. Uwzglednienie nowego typu wsparcia — srodki na szkolenie trenerow wewnetrznych.

Srodki na szKolenia treneréw wewnetrznych mozna zapewni¢ w formie specjalnego typu
projektow lub specjalnego typu dziatan. Odnoszac si¢ do szczegdlowych rozwigzan warto
okresli¢ glowne sktadowe takiego typu wsparcia:

Adresat — firmy dziatajace w obszarach Regionalnych Inteligentnych Specjalizacji dla
Wojewodztwa Dolnoslaskiego.

Cel — zapewnienie wsparcia szkoleniowego dostosowanego do specyficznych potrzeb
1 oczekiwan pracodawcoéw, wykorzystanie potencjatu merytorycznego pracownikow oraz ich
Znajomosci potrzeb przedsigbiorstw.

Oczekiwane rezultaty — skuteczne podniesienie kompetencji pracownikoéw firm dziatajacych
w obszarach RIS, obnizenie kosztow przedsiewzie¢ szkoleniowych dostosowanych do
konkretnych  potrzeb i1 oczekiwan pracodawcéw, mozliwos¢ dowartosciowania
doswiadczonych pracownikow, zwigkszenie motywacji pracodawcow do kierowania swoich
pracownikow na szkolenia.

Nalezy podkresli¢, ze skuteczno$¢ zaproponowanego rozwigzania nierozerwalnie zalezec
bedzie od réwnoleglego wdrazania pozostatych wskazanych elementow, a mianowicie
promowania i wspierania intermentoringu pokoleniowego w miejscu pracy, Ssystemu
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zabezpieczen dla pracodawcoéw inwestujacych w rozwoj pracownikoOw oraz wdrozenia
rozwigzan systemowych promujacych ide¢ uczenia si¢ przez cate zycie.

2. Promowanie i wspieranie pokoleniowego intermentoringu w miejscu pracy.

Waznym rozwigzaniem, ktore nalezaloby szerzej wprowadzi¢ do polskich przedsiebiorstw jest
intermentoring pokoleniowy, czyli wzajemne uczenie si¢ od siebie przedstawicieli roznych
pokolen. Warto to rozwigzanie przede wszystkim promowaé w przypadku przedsigbiorstw
sektora MSP. Intermentoring pokoleniowy umozliwia w organizacji szybki transfer
doswiadczen, wiedzy i1 umiejetnosci miedzy pokoleniami 1 sprzyja realizacji idei uczacej si¢
organizacji. W organizacjach tego typu dla wszystkich pracownikow nabywanie nowych
umiejetnosci, ustawiczne ksztatcenie si¢ i dzielenie si¢ wiedzg postrzegane jest nie jako
obowigzek, ale jako szansa. Pracownicy z duzym dos$wiadczeniem mogliby pemié role
trener6w wewngtrznych.

3. Wypracowanie systemu zabezpieczen dla pracodawcow inwestujacych w rozwdj
pracownikow (karta lojalno$ciowa) oraz systemu benefitow dla pracownikow
podnoszacych swoje kompetencje.

Jedna z barier szerszego zaangazowania pracodawcoéw w ksztalcenie ustawiczne jest strach
przed utratg dobrze wyszkolonych pracownikoéw na rzecz konkurencji. Nalezy wypracowaé
system gwarancji lojalno$ciowych zapewniajacych pracodawcy pozostanie pracownika,
w ktorego podniesienie kompetencji zainwestowat. W tym obszarze warto wykorzysta¢ dobre
rozwigzania skutecznie funkcjonujace w innych krajach europejskich. Wedlug rozwigzan
stosowanych w innych krajach wérod zabezpieczen dla pracodawcow mozna wymieni¢ np.:

— opracowanie wspolnie z pracownikiem $ciezki rozwoju zawodowego ze wskazaniem
korzysci jakie odniesie pracownik realizujac ten plan, czyli zostajac u pracodawcy,

— omowienie z pracownikami strategii rozwoju firmy 1 wskazanie obszaru, ktory wymaga
rozwoju ich kompetencji pracownikow (wazne: wskazanie celowosci),

— zbudowanie emocjonalnej] wig¢zi z pracodawca/przedsigbiorstwem  poprzez:
uwzglednianie opinii pracownika w procesach zachodzacych w organizacji, zadbanie,
by cele pracownika byly zgodne z celami organizacji, stwarzanie mozliwosci
indywidualnego rozwoju, zadbanie, by pracownik wiedzial, Zze jego wysilki
1 zaangazowanie na rzecz podnoszenia kompetencji sg zauwazane 1 doceniane,

— opracowanie systemu / strategii dziatan lojalno$ciowych (retention management),
— zbudowanie atmosfery zaufania,

— deklaracja zwrotu kosztow podnoszenia kompetencji, jesli pracownik opusci
pracodawce w ciggu roku/dwoéch/trzech lat (okres zalezy od czasu, w ktérym nowe
kompetencje si¢ zdezaktualizuja),

— podpisanie przez pracownika deklaracji, ze w zwiazku z przystapieniem do procesu
podnoszenia kompetencji u pracodawcy, nie moze w ciggu najblizszego czasu zmienic¢
pracy na inng, jesli jest ona w tej samej branzy i bedzie wykonywana z wykorzystaniem
kompetencji nabytych u pracodawcy.

Wydaje si¢, ze kluczowe dla powodzenia aktywnos$ci w tym obszarze jest powigzanie
aktywnosci szkoleniowej oséb dorostych z benefitami réznego typu. Moga by¢ to benefity
zwigzane z podniesieniem wynagrodzenia czy awansem zawodowym, ale takze takie, ktore nie
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wymagaja duzych naktadéw finansowych a zapewniajg pracownikom satystakcje z podjetej
dziatalnosci szkoleniowej (np. poprawa warunkéw pracy, docenienie przez bezposredniego
przetozonego, inny rodzaj gratyfikacji). W tym obszarze warto takze wykorzysta¢ dobre
rozwigzania skutecznie funkcjonujace w innych krajach europejskich. Wedhug rozwigzan
stosowany w innych krajach wsérdd benefitow dla aktywnych szkoleniowo pracownikow mozna
wymieni¢ np.:

— pozytywny feedback od pracodawcy i docenienie wysitku edukacyjnego pracownika
np. w formie pochwaty, rozmowy z przetlozonym (bezposrednim, ale i gtbwnym w dane;j
organizacji np. dyrektorem generalnym, prezesem),

— wilaczenie w proces decyzyjny w oparciu o nowe kompetencje,

— wlaczenie w nowe projekty, zadania wymagajace wykorzystania zdobytych
kompetencji i umozliwiajace przetamanie wykonywania rutynowych zadan,

— zmiana lub dostosowanie miejsca pracy na dogodniejsze, nowoczesniejsze, tadniejsze
lub wigksze pomieszczenie,

— work-life-balance (stosowanie elastycznych modeli zatrudnienia w celu godzenia
doksztalcania si¢ i pracy),

— urlop edukacyjny,

— umozliwienie dalszego rozwoju zgodnego z potrzebami pracownika (pracownik po
zdobyciu kompetencji wskazanych przez pracodawce ma np. mozliwo$¢ wyboru $ciezki
dalszego doskonalenia sig¢),

— zwigkszenie stopnia odpowiedzialnosci np. powierzenie roli mentora innych
pracownikow.

4. Wdrozenia rozwigzan systemowych promujacych ide¢ uczenia si¢ przez cate zycie

W przypadku wsparcia firm dziatajacych w obszarach Regionalnych Inteligentnych
Specjalizacji w sposob szczegdlny nalezy zwraca¢é uwage na dziatania zorientowane na
skuteczna promocje idei uczenia si¢ przez cale zycie. W tym celu nalezy wypracowac
rozwigzania co najmniej w trzech powigzanych ze sobg obszarach: skutecznego motywowania
pracodawcow do szkolenia swoich pracownikow, skutecznego motywowanie oséb dorostych
do podnoszenia swoich kompetencji oraz uczenia dorostych w zakresie metod uczenia si¢
(uczenie dorostych jak si¢ uczy¢).

Rekomendacje dziatan, ktore powinny zosta¢ podjete w trybie pilnym:

— Nalezy wdrozy¢ w firmach z obszaru Regionalnych Inteligentnych Specjalizacji
mechanizmy pozwalajace na realizacje koncepcji intermentoringu pokoleniowego.
W tym celu nalezy rozwazy¢ wprowadzenie specjalnych projektéw/ specjalnych dziatan
w ramach projektow kierowanych do firm z obszaru Regionalnych Inteligentnych
Specjalizacji dla Wojewddztwa Dolnoslaskiego.

— Nalezy wdrozy¢ w firmach z obszaru Regionalnych Inteligentnych Specjalizacji
dziatania majace na celu przygotowanie doswiadczonych pracownikéw do petnienia
roli treneréw wewnetrznych. W tym celu nalezy rozwazy¢ wprowadzenie specjalnych
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projektow/ specjalnych dziatan w ramach projektow kierowanych do firm z obszaru
Regionalnych Inteligentnych Specjalizacji dla Wojewodztwa Dolnoslaskiego.

Rekomenduje si¢ by zabezpieczy¢ srodki na kampani¢ informacyjng promujacg
intermentoring pokoleniowy zardwno w firmach z obszaru Regionalnych Inteligentnych
Specjalizacji, jak i w pozostalych firmach z regionu Dolnego Slaska, zwlaszcza
z sektora MSP.

Rekomenduje si¢ by rozwing¢ system zabezpieczen lojalnosciowych dla pracodawcow
inwestujacych w rozwdj kompetencji swoich pracownikéw np. w formie zalecen dla
pracodawcow.

Rekomenduje si¢ by rozwingé system pozafinansowych benefitow dla pracownikow
podnoszacych swoje kompetencje.

Rekomenduje si¢ by dziatania, o ktorych mowa w punktach 2, 3 i 4 niniejszego
Stanowiska realizowane byly w ramach Funduszy Europejskich dla Dolnego Slaska
2021-2027 (FEDS) przez partneréw spotecznych (tryb konkursowy) zgodnie
z przeprowadzong diagnoza i zaleceniem wynikajacym z art. 9 Rozporzadzenia
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 2021/1057 z dnia 24 czerwca 2021 r.
ustanawiajagcym Europejski Fundusz Spoteczny Plus (EFS+) oraz uchylajacym
rozporzadzenie (UE) nr 1296/2013.
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Zalacznik 1. Whnioski i rekomendacje z badania ,,Badanie i analiza
dostepnych rozwiazan i narzedzi w obszarze ksztalcenia
ustawicznego oraz ich efektywnosci w kontekscie zwiekszenia
udzialu osob dorostych w ksztalceniu ustawicznym,

w szczegolnosci w formach pozaszkolnych”

Rekomendacje dla polityki rynku pracy w obszarze przygotowania rozwigzan w obszarze
ksztalcenia ustawicznego, zgodnie z potrzebami rynku pracy, rozwigzan dla pracodawcow
uwzgledniajacych ich specyfike oraz dla osob dorostych, ktore z whasnej inicjatywy chca
podnosi¢ swoje kwalifikacje 1 umieje¢tnosci formy, zrodia finansowania, ze szczegolnym
uwzglednieniem rozwigzan wymagajacych nowych uregulowan prawnych lub umocowania
w programach operacyjnych nowej perspektywy finansowej z UE.

Rekomendacje z niniejszego badania odnoszg si¢ przede wszystkim do trzech obszarow
tematycznych:

e dostosowania przepisow dotyczacych ksztalcenia ustawicznego w formach
pozaszkolnych do zréznicowanych potrzeb wspodtczesnego rynku pracy zaréwno pod
wzgledem form ksztatcenia, jak i podmiotow moggcych uczestniczy¢, jako wykonawcy
w ksztatceniu ustawicznym;

e potrzeb kadrowych (umiej¢tnosci i kwalifikacje pracownikow) firm dzialajacych
w obszarach Regionalnych Inteligentnych Specjalizacji i ewentualne rekomendacje
w zakresie uwzglednienia wsparcia dla tych firm np. z EFS na przykladzie Dolnego
Slaska;

e uwzglednienia wsparcia na ksztalcenie ustawiczne w nowym Regionalnym Programie
Operacyjnym Wojewodztwa Dolnoslaskiego (rekomendacje).

Obecny system ksztalcenia ustawicznego realizowany jest w oparciu o nastgpujace akty
prawne:

1) Ustawa z dnia 14 grudnia 2016 r. Prawo o$wiatowe;

2) Ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce;

3) Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy;
4) Ustawa z dnia 6 marca 2018 r. Prawo przedsigbiorcow.

Najwazniejsze zrodta finansowania ksztatcenia ustawicznego to:
a) budzet panstwa;
b) fundusze zarzadzane przez panstwo (Fundusz Pracy);
¢) budzet samorzadéw regionalnych, powiatowych i gminnych — dochody wiasne JST;
d) srodki zewnetrzne — przede wszystkim $rodki pochodzace z unii europejskiej;

e) srodki prywatne (biznes, organizacje pozarzadowe i osoby fizyczne).
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1. Wnioski i rekomendacje ogdlne

finansowania

W Polsce wystepuje
malo efektywny

i nieinnowacyjny
system ksztatcenia
ustawicznego.
Przejawia si¢ on
przede wszystkim w:

e niskiej
dostepnoscei
ksztalcenia;

o malej liczbie
zajec
praktycznych.

e nauczaniu
opartym na
nieaktualnych

technologiach.

2. Istotng role w
popularyzacji
ksztatcenia
ustawicznego odgrywa
polityka panstwa,

w tym normy i inne

ogoblnie obowiazujace
regulacje propagujace
uczenie si¢ dorostych
i szkolenia w miejscu

pracy.

Rekomendowane jest
wykorzystanie najnowszych
zalecen KE do reformy systemu
ksztalcenia ustawicznego.

Szczegolnie istotne w
kontekscie opracowywania
narzedzi, ktore dadza
mozliwos$¢ zdobywania
umiejetnosci przez cate zycie sa
takie rozwiazania jak:

e umozliwianie kazdemu
uczestnictwa
W procesie uczenia si¢
poprzez indywidualne
rachunki szkoleniowe;

e  zapewnienie
pracownikom zachgt
podnoszenia i zmiany
kwalifikacji przez cate
zycie poprzez mikro
referencje.

Nalezy w dalszym ciagu
podejmowac dziatania
niwelujace niesprzyjajace
warunki pracy (takie jak: dtugi
tydzien pracy, praca w
nadgodzinach, praca zabierana
do domu, obawa przed
nieodnowieniem kontraktu po
wygasnigciu umowy
terminowej). Wieksza ilos¢
czasu wolnego umozliwi
pracownikom podejmowanie
ksztafcenia, za$ wigksza
pewnos$¢ zatrudnienia zacheci
ich do rozwoju swoich
kompetencji w obszarze,

W ktorym pracuja.

Zmiana Ustawy —
Prawo O$wiatowe,
uwzgledniajaca
mozliwo$¢
wykorzystania
mechanizméw

z ,,Europejskiego
programu na rzecz
umiejetnosci”.

Reforma prawa pracy,
uniemozliwiajaca
naduzywanie umow
zlecenie, kontraktow

i umoéw o dzieto (np.
planowane
wyrownanie

osktadkowania umow).

Bardziej restrykcyjne
kontrole i zwigkszone
kompetencje
Panstwowej Inspekcji
Pracy.

Programy
realizowane

w ramach Ram
Finansowych
2021-2027 oraz
w ramach
Funduszy
Odbudowy,
nakierowane na
realizacje
,,Europejskiego
programu na
rzecz
umiejetnosci”.

Rekomendacja
nie wymaga
szczegblnego
finansowania,
ale przydatne w
jej realizacji
moga by¢
finansowe
zachety do
utrzymywania
statosci
zatrudnienia.



Brak spdjnego

i kompleksowego
podejscia do edukacji
ustawicznej, bedacy
konsekwencja polityki
panstwa nastawionej
glownie na edukacje
mtodziezy.

Trudno$¢ z dostepem
do kompleksowych
informacji na temat
ksztatcenia
ustawicznego dla
pracownikow.

Brak efektywnego
nadzoru nad
placowkami o$wiaty
dorostych.

Brak wsparcia
ksztalcenia
ustawicznego ze strony
pracodawcow.
Pracodawcy nie
ksztattuja

W przedsigbiorstwach
odpowiedniego
klimatu edukacyjnego,
nie zachecaja
pracownikow do
podejmowania
doskonalenia i

Rekomenduje si¢ stosowanie
zachet dla samorzadow
regionalnych i lokalnych do
tworzenia i wdrazania strategii
na rzecz rozwoju ksztatcenia
ustawicznego we wspotpracy
Z r6znymi grupami
interesariuszy, w tym przede
wszystkim z publicznymi
stuzbami zatrudnienia

i pracodawcami. Strategie
powinny zawierac
kompleksowe dziatania
promocyjne: informacje

0 mozliwosci podjecia
ksztatcenia oraz korzysci z tego
wynikajace.

Rekomenduje si¢ wdrozenie
zalozen

Europejskiej Karty Spoteczne;j
poprzez rozszerzenie nadzoru
nad placowkami ksztatcenia
ustawicznego w porozumieniu z
organizacjami pracodawcow i
pracownikow. Wspomoze to
dotychczasowa role kuratorow
os$wiaty w zakresie kontroli
skutecznego przysposobienia
zawodowego i kazdego innego
systemu szkolenia zawodowego
milodych pracownikoéw oraz
odpowiedniej ochrony mtodych
pracownikow.

Rekomenduje si¢ wspieranie
przez panstwo zaktadania
funduszy szkoleniowych przez
pracodawcow. Dobrym
przyktadem moga by¢ niektore
firmy reprezentujace polski

kapitat prywatny?.

2 Na podst. wynikéw konkursu Lider Zarzadzania Zasobami Ludzkimi

Uchwalenie ustawy
0 ksztalceniu
ustawicznym,
kompleksowo
regulujacej zakres

i sposoby ksztalcenia
oraz ustalajaca
procedury
pozyskiwania przez
samorzady Ssrodkow
unijnych i rzadowych
na realizacje¢ zadan
zapisanych

w Strategiach oraz

procedury nadzoru nad

placowkami oswiaty
dorostych.

Wprowadzenie zmian
w Ustawie Prawo
Oswiatowe

Wymaga powstania
odrebnej ustawy
dotyczacej funduszy
szkoleniowych lub
zawarcia zapisow

o funduszu w
proponowanej ustawie
0 ksztatceniu
ustawicznym;
okreslenie zasad ich
funkcjonowania

i okre$lenia utatwien

Programy
realizowane

w ramach Ram
Finansowych
2021-2027 oraz
W ramach
Funduszy
Odbudowy,
srodki rzadowe.

Srodki rzadowe
oraz
prywatnych
przedsigbiorstw.

Srodki rzadowe
oraz
prywatnych
przedsigbiorstw.
Nalezy jednak
wzmacniaé
zachety dla
pracodawcow
do tworzenia
funduszy
szkoleniowych

24



doksztatcania
zawodowego.

Stabe

rozpowszechnienie

oraz niska
intensywnos$¢
wspotpracy

przedsigbiorcow z

placowkami
ksztatcenia
ustawicznego.

Zar6wno pracodawcy,

jak i pracownicy

utrzymuja wspotprace
glownie z PUP jako

instytucja rynku pracy,

ktora tez realizuje
ustugi w obszarze
ksztalcenia
ustawicznego

i oceniajg jako$¢ tej

wspolpracy dosé
wysoko.

Zacheta do podejmowania
wspotpracy z placowkami
ksztatcenia ustawicznego moze
by¢ obligacja spoteczna.

Jest to innowacyjny mechanizm
finansowania, w ramach
ktorego rzad zawiera umowy z
dostawcami ustug spotecznych,
takimi jak przedsigbiorstwa
spoteczne lub organizacje
nienastawione na zysk, oraz z
inwestorami, ktorzy ptaca za
osigganie z gory okreslonych
wynikoéw spolecznych, na
przyktad w zakresie
umiejetnosci.

Celem jest finansowanie ustug
spotecznych, zwlaszcza tych,
ktore koncentruja si¢ na
innowacyjnych rozwigzaniach

dla inwestujacych
przedsigbiorstw.

Zdefiniowanie ram
prawnych dla obligacji

spoteczne;j.

poprzez
mozliwos¢
refundacji
kosztow
szkolenia
pracownikow

z Funduszu
Pracy kosztéw
szkolenia
pracownikow

i pracodawcy.
Wysokos¢
refundacji
powinna si¢gac
wigcej niz 50%
(szczegoblnie dla
firm z sektora
MSP) i nie
powinna by¢
ograniczana
wysokoscig
przecigtnego
wynagrodzenia,
obowigzujacego
w dniu zawarcia
umowy, na
jedna osobe.

Za
posrednictwem
mechanizmu
obligacji
spotecznych
rzad lub
posrednik
pozyskuje
srodki od
inwestorow z
sektora
prywatnego,
organizacji
charytatywnych
lub fundacji.
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Whiosek

O bardzo duzym
zaangazowaniu
spoteczenstw w
ksztatcenie
ustawiczne krajow
nordyckich
przesadzaja
uwarunkowania
historyczne,
spoteczne

i kulturowe. Kraje te
wyroznia polityka
panstwa promujaca
edukacje dorostych,
wzmacniajaca
warunki strukturalne
i zapewniajaca
grupom
dyskryminowanym
rowne warunki
uczestnictwa

W ksztalceniu
ustawicznym.

2. Wnioski i rekomendacje tematyczne

Rekomendacja

Wzorem szwedzkich rozwiagzan
warto rozwazy¢ przyznawanie
dotacji panstwowych na ksztalcenie
ustawiczne na zasadzie wymogu
wspolpracy, co najmniej trzech
powiatow, gmin (lub innych
jednostek samorzadowych) na
planowanie i zapewnienie edukacji
oraz szkolen na poziomie
mezoregionalym.

Przyktadem dunskich rozwiazan
warto rozwazy¢ zbudowanie
trdjstronnego porozumienia (wladze,
pracodawcy), w ramach ktorego
ustalone zostang zasady wspotpracy
firm z praktykantami/ stazystami.
Firmy, ktore nie podpisza ustalonej
W porozumieniu liczby umoéw, beda
musialy zaplaci¢ grzywne za kazda
brakujaca umowe w porownaniu

z ich wielkoscia, za$ firmy, ktore
spetnig norme liczby kontraktow,
otrzymaja wyzszy zwrot podatku.

Wsrod zachet promujacych
zainteresowanie firm uczestnictwem
ich nisko wykwalifikowanych
pracownikow w ksztatceniu
zawodowym dorostych powinien
znalez¢ si¢ rOwniez system
rekompensat - firmy otrzymaja
cze$ciowy zwrot za wynagrodzenie,
ktore zaptaca swoim pracownikom
uczestniczagcym w edukacji.

Rozwigzanie dunskie zostato opisane

W pierwszym raporcie czastkowym.

Wymogi prawne

Zdefiniowanie ram
prawnych
dotyczacych
wspolpracy kilku
jednostek
samorzadowych
w ramach
realizacji zadan
finansowanych

z dotacji
panstwowych.

Wymaga
powstania ustawy
dotyczacej
funduszy
szkoleniowych:
okreslenie zasad
ich
funkcjonowania
i okre$lenia
utatwien dla
inwestujacych
pracodawcow.

Zrédia
finansowania

Srodki budzetu
panstwa.

Budzet panstwa
(straty
wynikajace

Z czgsciowego
zwrotu podatku
oraz wyplata
rekompensat za
wynagradzanie
pracownikow)
oraz §rodki
wlasne
przedsigbiorstw,
gromadzone w
ramach funduszu
przeznaczanego
na zajgcia.



Niskie
rozpowszechnienie
wsrod polskich firm
i pracownikow

myslenia kategoriami

,,new skills for new
jobs”.

Nalezy wzmacnia¢ rozwigzania
przyjete w Polsce w ustawie

0 Zintegrowanym Systemie
Kwalifikacji z dnia 22 grudnia 2015
r., szczeg6lnie poprzez finansowanie
przez panstwo mozliwosci
zdobywania kwalifikacji rynkowych
w wyniku walidacji efektow uczenia
sie. Podobne rozwigzanie
funkcjonuje we Francji, gdzie
metody uzyskiwania dostepu do
réznych kwalifikacji sg elastyczne.
Mozliwe jest uzyskanie do nich
dostepu poprzez system os$wiaty, ale
takze poprzez praktyke zawodowa,
ustawiczne ksztalcenie zawodowe,
walidacje efektow uczenia si¢

w ramach edukacji pozaformalnej

i nieformalnej.

Przy opracowywaniu
indywidualnych planéw dziatania

w ramach aktywizacji zawodowej,
nalezy wzmacnia¢ oceng
wezesniejszej nauki (efektow uczenia

sig).

Najbardziej pozadanym kierunkiem
jest zmiana myslenia w kierunku
nabywania rzeczywistych efektow
uczenia si¢ (wiedzy, umiejetnosci

i kompetencji spotecznych),

a odchodzenia od koncentrowania sig
wylacznie na samych programach
szkolen/ksztatcenia na rzecz
definiowania efektow uczenia si¢
(tego co dana osoba w wyniku
procesu ksztalcenia/szkolenia
powinna wiedzie¢ i potrafic),
nastgpnie prowadzenia procesu
ksztatcenia z wykorzystaniem
nowoczesnych metod, technik

i narzedzi, a nastepnie
weryfikowania ich w toku walidacji.

Nalezy wzmacnia¢ rozwigzania
przyjete w Polsce w ustawie
0 Zintegrowanym Systemie

3 https://kwalifikacje.gov.pl/

Kontynuacja
projektu ZSKS,
ktorego celem jest
wdrozenie systemu
opartego na ramie
kwalifikacji,

a konsekwencja
powinien by¢
wzrost liczby 0s6b
zainteresowanych
formalnym
uznawaniem
kompetencji

i podnoszeniem
kwalifikacji.

Obecnie w polskiej
ustawie
rozwigzania
zZwigzane ze
zdobywaniem
kwalifikacji
rynkowych, maja
charakter jedynie
uzupetniajacy
wobec kwalifikacji
petnych.

Zroéwnanie
znaczenia
ksztatcenia
ustawicznego

Z ksztatceniem
wstepnym,

w ramach edukacji
formalnej

w systemie
o$wiaty wymaga
zmiany w Ustawie
Prawo o$wiatowe
oraz Ustawie
Prawo o
szkolnictwie
WYZSZym.

Budzet projektu,

ktéry stanowit
bedzie
kontynuacje
projektu
»Wspieranie
realizacji Il

etapu wdrazania
Zintegrowanego

Systemu
Kwalifikacji”
w perspektywie
finansowej
2021-2027.
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Glowne bariery

udziatu w ksztalceniu

ustawicznym

w Polsce, wynikajace
Z czynnikow
indywidualnych to:
niskie wyksztatcenie,
wiek po 45 r.z.,
bezrobocie oraz
zamieszkanie na
terenach wiejskich.
Powoduje to
trudno$ci w
uczestnictwie

w ksztatceniu
ustawicznym 0sob

z kategorii
defaworyzowanych
na rynku pracy.

Uczestnicy
ksztalcenia
ustawicznego to
Zazwyczaj
pracownicy
przedsigbiorstw,
pracujacy na
stanowiskach
specjalistycznych,
biurowych lub
technicznych, ktorzy

Kwalifikacji z dnia 22 grudnia 2015
r., szczeg6lnie poprzez finansowanie
przez panstwo mozliwosci
zdobywania kwalifikacji rynkowych
w wyniku walidacji efektow uczenia
sig.

Podobne rozwigzanie funkcjonuje we
Francji, gdzie metody uzyskiwania
dostepu do roznych kwalifikacji sa
elastyczne.

Mozliwe jest uzyskanie do nich
dostepu poprzez system oswiaty, ale
takze poprzez praktyke zawodowa,
ustawiczne ksztatcenie zawodowe,
walidacje efektow uczenia si¢

w ramach edukacji pozaformalnej

i nieformalnej.

Nalezy rozszerzy¢ mozliwosé¢
korzystania z bonu szkoleniowego
oraz bonu stazowego rowniez na
osoby zatrudnione oraz majace
powyzej 30 lat.

W dalszej kolejnosci nalezy wdrozy¢
system finansowania przygotowania
zawodowego dorostych i
finansowania kosztow egzaminu lub
uzyskania licencji.

Rekomenduje si¢ stworzenie w
Polsce indywidualnych kont
szkoleniowych na wzor francuskich
CPF. To innowacyjne rozwigzanie na
skale swiatowa, ktore wymaga
opracowania, testowania i obstugi
systemu na co wskazuje ,,Europejski
program na rzecz umiejetnosci”.
Realizacja kurséw powinna odbywacé

Zmiana zapisow o
bonie
szkoleniowym w
Ustawie

0 promoc;ji
zatrudnienia

i instytucjach
rynku pracy oraz
rozporzadzenia
Ministra Pracy

i Polityki
Spoteczne;j

W sprawie
szczegolowych
warunkow
realizacji oraz
trybu i sposobow
prowadzenia ustug
rynku pracy.

Zmiany w ustawie
0 z dnia 14 grudnia
2016 r. Prawo
oSwiatowe oraz w
Ustawie z dnia 20
kwietnia 2004 r.

0 promaocji
zatrudnienia

i instytucjach

Srodki budzetu
panstwa, srodki
unijne.

Sktadki firm
zatrudniajacych
powyzej

10 osob.

29



w wigkszosci dobrze
oceniaja swoje
umiejetnosci.

Barierami w podjeciu
ksztatcenia
ustawicznego s3:
szczegblowe
kryteria, ktore nalezy
spehnic, by moc
wzigé udziat w
zajeciach; trudnosci
zwigzane z
przygotowaniem
dokumentacji
niezbednej do
zlozenia wniosku;
bariery finansowe;
brak wsparcia na
etapie ubiegania si¢ o
srodki na udziat w
zajeciach.

si¢ przez instytucje szkoleniowe rynku pracy, ktora

z obowiazkowa certyfikacja dla ustanowi nowy

organizatorow szkolen, ktorzy mechanizm -

aplikuja system
indywidualnych

o $rodki publiczne. Nadzoér powinien kont

by¢ realizowany przez instytucje
panstwowa i polega¢ na regulacji
szkolen poprzez utworzenie
ogoblnokrajowego organu z wieloma
kompetencjami.

szkoleniowych.

Kursy w ramach osobistych
(indywidulanych) rachunkow (kont)
szkoleniowych rozumiane sg jako
,,0s0biste prawo do szkolenia
(uczenia si¢)”. Pracownik moze
wykorzysta¢ swoje konto do
zapisania si¢ na szkolenia

prowadzace do zmiany zawodowej
(skorzystanie z urlopu na szkolenie,

w pelnym wymiarze czasu pracy lub
W jego czesci).

Oferowane kursy zawieraja szeroka
oferte w ramach tzw. osobistych
rachunkow szkoleniowych i
obejmuja:

e kursy zapewniajace
podstawowa wiedze i
umiejetnosci;

e kursy prowadzace do
zdobycia kwalifikacji
zarejestrowanych
w krajowym systemie
kwalifikacji lub do
zidentyfikowania
deficytowych obszarow
kompetencyjnych w celu
nabycia okreslonego
zestawu umiejetnosci;

e kursy prowadzace do
zdobycia certyfikatu
kwalifikacji zawodowej;

e akredytacja do§wiadczenia
zawodowego, wspieranie
inicjatyw w zakresie
walidacji i certyfikowania
efektow uczenia si¢
nabytych w ramach edukacji
pozaformalnej i uczenia si¢
nieformalnego.

Samorzady
wojewodzkie.

Publiczne
Stuzby
Zatrudnienia.

Partnerzy
spoteczni,

organizacje non-
profit.
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W Polsce mata liczba
pracodawcow
korzysta

z dostepnych ofert
ksztalcenia
ustawicznego. Dzieje
si¢ tak pomimo
wysokiej znajomosci
obecnie dostgpne;j
oferty ksztatcenia
ustawicznego przez
pracodawcow.

W opinii
pracodawcow

i pracownikow,
jakos$¢ zajeé

W ramach ksztatcenia
ustawicznego, mozna
podnies¢ poprzez
polozenie nacisku na
prace grupowa oraz
umozliwienie pracy
na specjalistycznym
sprzecie.

Zbyt mata ilos¢
praktyki i zbyt duza
ilo$¢ teorii w ramach
ksztalcenia
ustawicznego

w ocenie
pracodawcow

i pracownikow.

Rekomenduje si¢ skoncentrowanie
na jakos$ci obecnych form ksztalcenia
ustawicznego w zakresie kluczowych
umiejetnosci technicznych. Powinno
zacheci¢ to pracodawcow do
rezygnacji z wewnetrznych
programow ksztalcenia na rzecz
zewnetrznych kursow.

Rekomenduje si¢ dostosowanie
przepisow dotyczacych ksztatcenia
ustawicznego w formach
pozaszkolnych do wskazanych
potrzeb wspotczesnego rynku pracy:
potozenie nacisku na pracg w grupie
oraz na specjalistycznym sprzecie.

Praca grupowa oraz prowadzona na
specjalistycznym sprzecie podniesie
jakos¢ praktycznych aspektow
ksztatcenia. Praca grupowa jest
ponadto wyjatkowo skuteczna

W nauce jezykow, za$ nauka
technologii informacyjno-
komunikacyjnych wymaga
specjalistycznego sprzetu.

Uwzglednienie
) - wsparcia dla
Zmiana Zaplsowz rozwoju
Rozporz:c;dzenla umicjetnosci
W sprawie w ramach EFS
ksztatcenia

oraz budzet
panstwa (kursy
w ramach
dziatan PUP
oraz Prawa
oswiatowego).

ustawicznego,
Ustawy o promocji
zatrudnienia

i instytucjach
rynku pracy oraz
Rozporzadzenia
Ministra Pracy

i Polityki
Spotecznej

w sprawie
szczegdtowych
warunkow
realizacji oraz
trybu 1 sposobow
prowadzenia ustug
rynku pracy.
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Niski odsetek 0sob
ksztalci sie w ramach
obszarow nalezacych
do dolnoslaskich
RIS.

Wskazywana przez
przedsigbiorcow
trudno$¢ w dostepie
do informacji

0 dostepnosci
szkolen, zwlaszcza
wspotfinansowanych
w ramach RPO WD.
Przejawia si¢
zarowno w ukryciu
kluczowych
informacji na
stronach
samorzadowych, jak
i w braku ofert
kierowanych przez
firmy szkoleniowe.

Przedsigbiorcy,
zarOwno wpisujacy,
jak i niewpisujacy sie
w dolnoslaskie RIS,
na ogo6t prowadza
wlasne wewngtrzne
programy szkolen,
rzadziej korzystajac
ze wsparcia instytucji
zewnetrznych.
Wynika to z tego, ze

Rekomenduje si¢ uwzglednienie
wsparcia na ksztalcenie ustawiczne
w nowym RPO WD, celem
zwigkszenia checi pracodawcow do
korzystania z form wsparcia oraz
celem skoncentrowania edukacji na
obszarach wpisujacych si¢ w RIS
Dolnego Slaska.

Rekomenduje si¢ przemodelowanie
stron dotyczacych funduszy
europejskich (rpo.dolnyslask.pl), tak
aby mozliwe byto wyszukanie
szkolen po ich tematyce.

Rekomenduje si¢ poszerzenie
obowiazku zamieszczania w BUR
ofert o:

e oferty
publicznych/niepublicznych
uczelni wyzszych w
zakresie np. studidow
podyplomowych;

e oferty placowek ksztatcenia
ustawicznego — wszystkich;

e szkolenia realizowane,
planowane do realizacji
w ramach projektow
realizowane przez
Beneficjentow srodkow
publicznych.

Rekomenduje si¢ koncentracje na
rozwijaniu jakoS$ci szkolef z zakresu
ogolnej oraz specjalistycznej wiedzy
technicznej.

Wysoki potencjat implementacyjny
do przeniesienia na rynek polski
posiadaja programy AMU stosowane
w Danii. AMU — Arbejdsmarkeds-
uddannelser (hvec — Europejska
Rama Kwalifikacji

Brak potrzeby
zmian prawnych.

Brak potrzeby
zmian prawnych.

Wprowadzenie
zmian

W Rozporzadzeniu
Ministra Rozwoju
i Finansow

w sprawie rejestru
podmiotow
$wiadczacych
ushugi rozwojowe
oraz w Ustawie

0 utworzeniu
Polskiej Agencji
Rozwoju
Przedsigbiorczosci

Brak potrzeby
zmian prawnych.

Dla
funkcjonowania
rozwigzania
konieczne sg ramy

RPO WD 2021-
2027

Budzet panstwa

Srodki z pomocy
technicznej na
lata 2021-2027.

Inicjatywa
powinna by¢
wspierana przez
podmioty
oferujace
szkolenia.

Srodki
podmiotow
prowadzacych
szkolenia oraz
RPO WD.

Srodki budzetu
panstwa stuzace
finansowaniu
szkolen dla os6b
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nie traktuja
ksztatcenia
ustawicznego jako
odpowiedniej drogi
do ksztattowania
kompetencji
technicznych — te
mozna doskonali¢
w ramach
wewnetrznych
programow rozwoju.

Wsrod réznych
umiejetnosci
podnoszacych
atrakacyjnos¢
absolwenta studiow
podyplomowych,
pracodawcy najwyzej
oceniajg znaczenie:
(i) zdolnosci do
analitycznego
myslenia; (ii)
umiejetnosci
interpersonalnych;
(iii) szerokiej wiedzy
na temat danej
technologii/
rozwigzania; (iv)
wiedzy technicznej
na waski,
specjalistyczny
temat.

- poziomy 2-5) to programy
skierowane zaro6wno do
pracownikéw nisko
wykwalifikowanych, jak

i wykwalifikowanych, ktore
zapewniaja okreslone szkolenia z:
umiejetnosci ogdlnych;
specyficznych umiejetnosci
zwiazanych z pracg (zwiazane z
danym sektorem) oraz umiejetnosci
zarzadzania pracg.

Przy opracowywaniu
indywidualnych planow
treningowych dokonywana jest ocena
wezesniejszej nauki (efektow uczenia
si¢), ktora czesto odgrywa kluczowa
rolg.

prawne
umozliwiajace
uczelniom
zawodowym,
osrodkom
szkoleniowym
oraz firmom
szkoleniowym
realizacje szkolen
zawodowych
zgodnie

z indywidualnym
planem
szkoleniowym.

Ponadto niezb¢dna
bedzie mozliwos¢
wydawania
certyfikatow,
umozliwiajacych
wykonywanie
okreslonych zadan
zawodowych

i wlaczenie
szkolen do ZSK.
Przyzna to
wszystkim
dorostym prawo
do oceny efektow
uczenia si¢
nabytych w drodze
edukacji
pozaformalnej i
uczenia si¢
nieformalnego,
ktore moze stuzy¢
jako podstawa do
projektowania
indywidualnego
planu
edukacyjnego lub
mogg one by¢
wyszczegolnione
na oficjalnie
uznanym
certyfikacie jako
kompetencje
nabyte w drodze
uczenia si¢
nieformalnego lub
pozaformalnego.
Podstawg
wdrazania
krajowej polityki

bezrobotnych.
Dostawcy
szkolen powinni
otrzymywac
fundusze wedtug
algorytmu

i by¢
zobligowani co
roku negocjowac
z Ministerstwem
Rodziny

i Polityki
Spotecznej
budzety
szkoleniowe na
podstawie
zakresOw
szkolen.

Srodki
przedsigbiorstw,
ktore finansuja
szkolenia dla
swoich
pracownikow (w
Danii
pracodawcy
partycypujg w
kosztach

do 100euro/
1tydzien /

1 uczestnika.

Osoby
bezrobotne,

w ramach
swojego
indywidualnego
planu
zatrudnienia,
powinny by¢
zwolnione

z wszelkich
optat. Koszty
winny by¢
ponoszone przez
Ministerstwo
Rodziny

i Polityki
Spotecznej
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Pracownicy
najczegsciej
zainteresowani sg
rozwojem dwoch
obszaréw swoich
kompetencji:
znajomosci
technologii
informacyjno-
komunikacyjnych
oraz umiejetnosci
jezykowych.

Jakos¢ szkolen
oceniana jest
wysoko, ale $rednie
ocen kompetencji
pracownikow sa
nieco nizsze niz
srednie ocen
znaczenia tych
kompetencji, co
moze oznaczac, ze
szkolenia, co prawda

LLL jest ustawa o
Zintegrowanym
Systemie

Kwalifikacji z dnia

22 grudnia 2015 r.

Brak potrzeby

o ) - zmian prawnych.
By lepiej zapozna¢ uczestnikow

z konkretnymi narzgdziami,
proponuje si¢ rowniez czgstsze
stosowanie: indywidualnych
konsultacji poglebiajacych wiedzg
uczestnikow, zajecia polegajace na
analizie studium przypadku,
goscinne wizyty studyjne oraz udziat
ekspertow zewnetrznych

W zajeciach.

Brak potrzeby

o zmian prawnych.
Rekomenduje si¢ regularne

zapoznawanie pracownikow z
kompetencjami wymaganymi
aktualnie przez pracodawcow,
wykorzystujac do tego na przyktad
BUR.

Ponadto warto uzgadniac z
pracodawcami tematyke, realizowang
w ramach ksztalcenia ustawicznego,
wspotfinansowanego w ramach RPO
WD.

Brak potrzeby

. ) zmian prawnych.
Rekomenduje si¢ koncentracj¢ na

poprawie jakosci obecnych szkolen,
przede wszystkim w zakresie
dostosowania sprzetu do
wspotczesnych wymagan (sprzet
specjalistyczny oraz najnowsza
technologia).

Uczestnikom
szkolen
przystugiwac
powinien staty
zasiltek w
ramach
panstwowego
systemu dotacji
szkolen dla
dorostych.

Srodki budzetu
panstwa.

Srodki budzetu
panstwa.

Srodki
podmiotow
prowadzacych
szkolenia oraz
RPO WD



szkola w tym
zakresach, w ktorych
powinny, ale nie
pozwalaja na
osigganie
doskonatych
wynikow.

Zdaniem wigkszosci
badanych
pracodawcow w
ofercie RPO WD nie
brakuje zadnej
istotnej tematyki
zaje¢. Ponadto ocena
kompetencji
uczestnikow szkolen
jest bardzo zblizona
do oceny
kompetencji
preferowanych przez
pracodawcow.
Swiadczy to o
wysokim
dopasowaniu szkolen
do potrzeb
pracodawcow —
rozwijaja one w
najwigkszym stopniu
te kompetencje, ktore
sg pozadane.

Przedsigbiorcy,
zarowno wpisujacy,
jak i niewpisujacy sie
w dolnoslaskie RIS,
zglaszaja
zapotrzebowanie
przede wszystkim na
0go6lna oraz
specjalistyczna
wiedzg techniczna.
Potrzeby te sa state

i wynikaja ze
specyfiki branzy, nie
za$ z rynkowej oceny
kompetencji
potencjalnych
pracownikow.

Ze wzgledu na wysokie dopasowanie
oferty szkoleniowej do potrzeb
pracodawcow, ktorzy si¢ z nig
zetkneli i jednoczesny sceptycyzm
pracodawcow, ktorzy si¢ z nig nie
zetkneli; rekomenduje si¢ podjecie
dziatan zachecajacych do
skorzystania z pierwszego szkolenia
zewngtrznego poprzez: wigksza
promocje¢ szkolonych kompetencji
oraz zachety finansowe (pierwsze
szkolenie gratis, zacheta do
skorzystania z RPO WD).

Brak potrzeby

Rekomenduje si¢ koncentracj¢ na
rozwijaniu jakosci szkolen z zakresu
ogoblnej oraz specjalistycznej wiedzy
technicznej, przy jednoczesnym
podkreslaniu korzysci wynikajacych
z korzystania ze szkolen
zewnetrznych (oszczednos¢ czasu,
oszczednos¢ Srodkow na
pracownikow, praca na najnowszych
technologiach, $wieze spojrzenie
ekspertow zewnetrznych).

Brak potrzeby

zmian prawnych.

zmian prawnych.

RPO WD,
pomoc
techniczna

Srodki budzetu
panstwa, RPO
WD
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14,

Pracownicy uznaja
za najwazniejsze te
same kompetencje co
pracodawcy, jednak
chcieliby rozwijac
inne kompetencje -
przede wszystkim:
obshuge programu
komputerowego oraz
kompetencje
jezykowe lub inne
umiejetnosci
mickkie.

Pracownicy, ktorzy
w chwili udziatu

W zajeciach
ksztatcenia
ustawicznego
znajdowali si¢

w specyficznej
sytuacji na rynku
pracy, ale nie
korzystali

z dostgpnych form
wsparcia
umozliwiajacych
udzial w tych
zajeciach, thumaczyli
to przede wszystkim:
brakiem wiedzy

0 mozliwosci
otrzymania wsparcia;
szczegblowymi
kryteriami, ktorych
nie byli w stanie
spetni¢ oraz brakiem
zainteresowania
skorzystania

Z pomocy.

Brak systemowego
finansowania kursow
w wyzszych szkotach
zawodowych ze
srodkow
publicznych. W
Polsce wyzsze szkoty
zawodowe rzadko
prowadza wyzsze

Rekomenduje si¢ przeprowadzenie
akcji promocyjnej, ukazujacej
korzysci z odbycia przez
pracownikow szkolen z zakresu
kompetencji migkkich (lepsza
wspolpraca w zespole, lepsza
komunikacja z klientami).

Nalezy zwickszy¢ dostgpnosé do
szkolen dla 0séb, znajdujacych si¢ w
szczegoblnej sytuacji na rynku pracy.
Dziatania powinny obejmowac:
promocje rozwigzan (np. poprzez
bezposredni kontakt z osobami
poszukujacymi pracy) oraz analizg
wymagan formalnych, ktéore mozna
ztagodzic.

Rekomenduje si¢ wprowadzenie
szwedzkiego systemowego
rozwigzania prowadzenia wyzszych
kursow zawodowych (HVEC).
HVEC adresowane sg do 0sob
poszukujacych pracy i jednocze$nie
maja stuzy¢ branzom, w ktérych
istnieje zapotrzebowanie na
pracownikow o okreslonych
kompetencjach. Kursy obejmuja

Brak potrzeby
zmian prawnych.

Zmiany w
Rozporzadzeniu
Ministra Pracy i
Polityki
Spotecznej

w sprawie
szczegdtowych
warunkow
realizacji oraz
trybu i sposobow
prowadzenia ustug
rynku pracy —

w zakresie
rozszerzenia grup
objetych
wsparciem m.in.
PUP.

Rozszerzenie
ZapisOw
Rozporzadzenia
Ministra Edukacji
Narodowej

W sprawie
ksztatcenia
ustawicznego

w formach

Srodki budzetu
panstwa, RPO
WD

RPO WD,
pomoc
techniczna.

Srodki publiczne
— wsparcie
celowe dla
wyzszych szkot
zawodowych.
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kursy zawodowe.
Nieliczne kursy sa
prowadzone albo
odptatnie dla
stuchaczy, albo sa
wspotfinansowane ze
srodkow UE w
ramach EFS. Stanowi
to rozwigzanie
dorazne, realizowane
tylko w ramach
projektow.

Wyzsze szkoty
zawodowe opieraja
swoja oferte glownie
na ksztatceniu na
poziomie VI PRK
(licencjat) oraz
studiach
podyplomowych.
Brak jest szerokiej
oferty kursowej
dostosowanej do
potrzeb
pracodawcow.

Niski stopien
integracji JST,
instytucji
szkoleniowych,
Publicznych Stuzb

szeroki zakres dziedzin zawodowych
i maja na celu zapewnienie
zaawansowanego ksztalcenia
zawodowego, dostosowanego do
potrzeb rynku pracy. Nauka
teoretyczna jest potaczona z praktyka
zawodowa w miejscu pracy.

Przedsigbiorstwa wspotpracuja przy
projektowaniu i opracowywaniu
kursow - tresci ksztatcenia sg
ustalane wspolnie z organem
prowadzacym kursy. Edukacja w
tych szkotach prowadzona jest na
poziomie ponadgimnazjalnym i
zwykle trwa od jednego do trzech lat.

Rekomenduje si¢ zaspokajanie
potrzeb rynku pracy i planowanie
réwniez w porozumieniu z
publicznymi stuzbami zatrudnienia i

pozaszkolnych
o standardy
prowadzonych
zajec, zgodne

Z rozwigzaniami
stosowanymi w
szwedzkich
kursach HVEC.
Ewentualnie
uchwalenie
Ustawy

0 Ksztatceniu
Ustawicznym,
zawierajacej takie
standardy.

Zmiany w Ustawie
Prawo

0 szkolnictwie
Wyzszym i nauce,
umozliwiajace
przekazywanie
Wyzszym
Szkotom
Zawodowym
celowych §rodkow
na prowadzenie
szkolen, ktorych
zakres i koszt
negocjowane sg z
Ministerstwem
Nauki

i Szkolnictwa
Wyzszego.
Zmiany musza
rowniez umozliwic¢
sprawna realizacje
procesu ustalania
tresci szkolen z
pracodawcami
oraz mozliwos¢é
wykorzystania
zaktadow pracy
dla praktycznej
nauki zawodu za
pomoca odrebnych
umow.

W Zintegrowanej
Strategii
Umiejetnosci 2030
jest juz zapisany
postulat integracji

System wsparcia
finansowego na
nauke jest
jednakowy dla
wszystkich, a
wsparcie jest
przyznawane
niezaleznie od
sytuacji
finansowej
rodzicow lub
rodziny
stuchacza. Dla
kandydatow do
nauki

W wyzszych
szkotach
zawodowych nie
ma limitu wieku.

Srodki publiczne
— dotacja
panstwowa,
ktora wymaga
wspotpracy co
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