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Streszczenie

Zdecydowana wiekszos¢ (88,0%) badanych przedsigbiorstw realizuje wewnetrzny program
rozwoju kompetencji pracownikow. W wiekszosci badanych przedsigbiorstw stuzy on szkole-
niu nowych pracownikow.

Wiekszo$¢ badanych pracodawcow zna oferte ksztatcenia ustawicznego w ramach RPO WD
2014-2020. Gléwnymi powodami braku znajomosci oferty wsparcia w obszarze ksztalcenia
ustawicznego sg: brak zainteresowania oraz brak wiedzy o tym, skad czerpa¢ informacje.

Pracodawcy na ogot wysoko oceniajg aspekty formalne zwigzane z prowadzeniem szkolen
w ramach RPO WD 2014-2020 oraz korzystaniem z ustug BUR. Jedynie ocena klarowno$ci
dokumentacji jest ambiwalentna. Wigkszo$¢ przedsigbiorcéw uznato wymagania stawiane pra-
cownikom za optymalne. Réwniez wsparcie ze strony operatoréw projektéw w trakcie trwania
zaje¢, zostalo ocenione bardzo wysoko.

Wigkszos$¢ pracodawcow pozytywnie ocenita warunki finansowe udziatu w projekcie. Pre-
ferowane poziomy refundacji, ktére sprawityby, ze zaje¢cia beda dla pracodawcow przystepne
cenowo, to 50% 1 60%. Preferowane sposoby usprawniajace sposob rozliczania uczestnictwa
w zajeciach to ptatnos$¢ na koniec kursu oraz mozliwos¢ dokonania przelewu.

Badani uczestnicy form ksztatcenia ustawicznego, wskazywali bariery, na ktore napotkali
decydujac si¢ na udzial w zajeciach. Byty to gtownie: bariery finansowe, brak miejsc oraz re-
alizacja szkolen w niewtasciwych terminach lub w niedogodnym miejscu.

Badani pracodawcy majg do$¢ duze do§wiadczenie w zakresie korzystania z ustug firm do-
ksztalcajacych pracownikow. Az dwie trzecie przedsigbiorstw przyjeto do pracy osobe po szko-
leniu/zajeciach. Liczne badane firmy wziglty rowniez udzial w: programach majacych na celu
zatrudnianie osob po szkoleniach oraz programach pozwalajacych uczestnikom szkolen pod-
nosi¢ kwalifikacje poprzez staze, praktyki, szkolenia specjalistyczne, itp. Znaczna czg$¢ przed-
siebiorcow angazowata si¢ we wspotprace ze szkotami. Ponadto, co czwarte badane przedsig-
biorstwo przeprowadzito identyfikacje i prognozowanie potrzeb kwalifikacyjno-zawodowych
na rynku pracy.

Wsparcie szkoleniowe, z ktorego korzystaty badane firmy, dotyczylo przede wszystkim:
rozwoju kompetencji kluczowych; rozwoju umiejetnosci zawodowych; nabycia wiedzy 1 kwa-
lifikacji zawodowych; rzadziej za§ rozwoju kompetencji menedzerskich. Zdaniem wigkszosci
badanych pracodawcow w ofercie RPO WD 2014-2020 2014-2020 nie brakuje zadnej istotnej
tematyki zaje¢. Pracownicy w badanych firmach najczesciej uczestniczyli w: szkoleniach, kur-
sach umiejetnosci zawodowych oraz kwalifikacyjnych kursach.



Badani uczestnicy ksztatcenia najczgséciej uczestniczyli w: szkoleniach podnoszacych kom-
petencje lub kwalifikacje w celu podjgcia zatrudnienia w innym sektorze, stazach lub prakty-
kach zawodowych, kursach kwalifikacyjnych lub szkoleniach doskonalacych w zakresie te-
matyki zwigzanej z nauczanym zawodem oraz nauce aktywnego poszukiwania pracy, w tym
zaje¢ciach aktywizacyjnych, warsztatach z zakresu umiej¢tnosci poszukiwania pracy, konsulta-
cjach indywidualnych.

Najwazniejszym czynnikiem wyboru podmiotu, prowadzacego szkolenie przez pracodaw-
cow, bylo dopasowanie zaje¢ do potrzeb firmy. W dos¢ licznych przypadkach decyzje o wybo-
rze danego podmiotu podjat pracownik. Wreszcie duze znaczenie miata rOwniez renoma firmy.
Roéwniez w czasie sesji fokusowych badani przyznawali, ze chcieliby moc kierowac decyzjami
szkoleniowymi swoich pracownikow, tak aby uzyskiwali oni kompetencje niezbedne w ich
przedsigbiorstwie.

Wartos$¢ szkolen, zorganizowanych w ramach form ksztatcenia ustawicznego, zostata oce-
niona bardzo wysoko. Réwniez wigkszos¢ ocen dotyczacych efektywnosci zaje¢ byta pozy-
tywna. Pojedyncze negatywne oceny ttumaczone byty niewystarczajacymi, badz niedopasowa-
nymi do potrzeb firmy, kompetencjami uczestnikow. Znaczny odsetek respondentéw dokonat
oceny neutralnej, badz zrezygnowal z udzielenia odpowiedzi. Zdecydowana wigkszo$¢ bada-
nych przedsigbiorcéw uznata, ze zamierza wykorzystywac w firmie umiejetnosci zdobyte przez
pracownikow w czasie szkolen.

Uczestnicy form ksztalcenia ustawicznego szczegdlnie cenig sobie udziat w: szkoleniach
podnoszacych kompetencje lub kwalifikacje w celu podjecia zatrudnienia w innym sektorze,
stazach lub praktykach zawodowych, kursach kwalifikacyjnych lub szkoleniach doskonalacych
w zakresie tematyki zwigzanej z nauczanym zawodem.

Stabe strony szkolen realizowanych w ramach RPO WD 2014-2020, to: zbyt mata ilo$¢ prak-
tyki, zbyt duza ilo$¢ teorii oraz powigzany z tymi elementami zbyt ogo6lny zakres szkolenia. Roz-
poznanie stabosci szkolef, pozwolilo pracodawcom na wskazanie umiejgtnosci, ktore sa szcze-
golnie wazne do tego, aby absolwent zaj¢¢ byt atrakcyjny na rynku pracy. Najwyzej oceniona
zostala zdolno$¢ do analitycznego myslenia; a w dalszej kolejnos$ci uplasowaty si¢ umiejetnosci
specjalistyczne: szeroka wiedza na temat danej technologii/ rozwigzania, umiej¢tnos¢ obstugi
sprzgtu specjalistycznego, znajomos$¢ specjalistycznych procedur oraz rozbudowana wiedza na
waski, specjalistyczny temat dotyczacy wybranego fragmentu danej technologii.

Zdaniem pracodawcoéw uczestnicy szkolen rozwijaja przede wszystkim zdolno$¢ do ana-
litycznego mys$lenia; a w dalszej kolejnosci umiejetnosci analityczne: umiejetnos¢é obstugi
sprzgtu specjalistycznego, szeroka wiedza na temat danej technologii/rozwigzania, rozbudowa-
na wiedza na waski, specjalistyczny temat dotyczacy wybranego fragmentu danej technologii
oraz znajomo$¢ specjalistycznych procedur.

Badania jakosciowe w duzej mierze potwierdzaja wyniki badan ilo§ciowych. Badani, za-
rowno pracodawcy, jak 1 pracownicy, wskazywali, ze istniejacy system ksztatcenia ustawicz-
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nego dziata do$¢ dobrze. Zmian wymagaja przede wszystkim kwestie zwigzane np. z dofi-
nasowaniem zewnetrznym szkolen, przede wszystkim respondenci wskazywali na potrzebe
uproszczenia procedur pozyskiwania dofinansowania oraz jego rozliczania. Do$¢ istotna wyda-
je si¢ takze potrzeba miejsca, gdzie zainteresowane osoby uzyskalyby informacje nt. ksztalce-
nia ustawicznego, jego mozliwych form oraz sposobdw na zdobycie dofinansowania.
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|. Wprowadzenie

Niniejszy dokument stanowi raport czastkowy w ramach zaméwienia 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 zwickszenie potencjatu 1 mozliwosci efektywniejszej pracy
przedstawicieli Dolnoslaskich Pracodawcow - 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 ksztatcenia ustawicznego byto ksztatcenie, ktore moze odbywac si¢ w trzech
formach, jako: (i) ksztalcenie formalne, obejmujace szkolne formy edukacji, ktorego efektem jest
zmiana w poziomie wyksztalcenia; (ii) ksztalcenie pozaformalne, odnoszace si¢ do wszystkich
zorganizowanych dzialan edukacyjnych, takich jak: kursy, szkolenia, seminaria, konferencje itd.;
(ii1) ksztatcenie nieformalne, zwane takze incydentalnym i samoksztatlceniem, wystepujace poza
zorganizowanymi formami edukacji szkolnej 1 pozaszkolnej w postaci samodzielnego uczenia si¢
w celu nabycia nowej wiedzy i pozyskania nowych badz doskonalszych umiejgtnosci'.

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 for-
mach pozaszkolnych do zr6znicowanych potrzeb wspdiczesnego rynku pracy zardowno pod
wzgledem form ksztalcenia, jak 1 podmiotow mogacych uczestniczy¢, jako wykonawcy
w ksztalceniu ustawicznym.

2. Wniosek w sprawie potrzeb kadrowych (umiejetnosci i kwalifikacje pracownikéw) firm
dziatajacych w obszarach Regionalnych Inteligentnych Specjalizacji i ewentualne rekomen-
dacje 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 Regional-
nym 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 Przeglad 1 analiza efektywnos$ci form wsparcia w ob-
szarze ksztatcenia ustawicznego wspoHinansowanego z RPO WD 2014-2020 2014-2020 (prio-
rytetu 8.1 10.4 RPO WD 2014-2020 2014-2020) z perspektywy pracodawcow (w podziale na
mikro i mate firmy oraz firmy §rednie) i uczestnikdw ksztatcenia. Wpisuje si¢ tym samym w cel
IV catego badania.

Cele calego badania to:

I. Zgromadzenie i analiza inf. w zakresie dostgpnych rozwigzan w obszarze ksztatcenia usta-
wicznego (fiskalne np. ulgi, doptaty, subwencje, dotacje, granty) w wybranych krajach UE,
ktore majg najwyzszy wskaznik w Europie udzialu oséb dorostych w ksztalceniu ustawicz-
nym (np. Dania, Niemcy, Francja) oraz mozliwos¢ ich implementacji na rynek polski.

II. Analiza obowigzujacych w Polsce systemow/rozwigzan/narzedzi systemowych w obsza-
rze ksztalcenia ustawicznego oraz ocena/zbadanie ich efektywnosci z perspektywy praco-
dawcoéw (w podziale na mikro 1 male firmy oraz firmy $rednie) i uczestnikow ksztatcenia,
w szczegdlnosci dorostych aktywnych zawodowo.

ITI. Zbadanie potrzeb zw. z kwalifikacjami i um. pracownikow/potencjalnych pracownikow
firm MSP wpisujacych si¢ w Regionalne Inteligentne Specjalizacje Dolnego Slaska i do-
stosowanie narzedzi/form wsparcia dla tej grupy pracodawcow i 0oséb (pracownikow/po-
tencjalnych pracownikow).

IV. Przeglad i analiza efektywnos$ci form wsparcia w obszarze ksztalcenia ustawicznego wspot-
finansowanego z RPO WD 2014-2020 2014-2020 ( priorytetu 8. I 10 RPO WD 2014-2020
2014-2020) z perspektywy pracodawcéw (w podziale na mikro i male firmy oraz firmy
srednie) i uczestnikow ksztalcenia.

V. 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 oséb dorostych, ktore z wila-
snej inicjatywy chcg podnosi¢ swoje kwalifikacje 1 umiejetnosci formy, zrodta finansowania,
ze szczegolnym 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 narz¢dzia badawcze przekazane
przez Zamawiajacego. Proces badawczy przebiegat w podziale na zasadnicze etapy wynikajace
z zalozen badan spotecznych. Etapy te obejmowaty poszczegolne metody i techniki badania
1 przedstawiaty si¢ nastepujaco:

Etap organizacji badania:

Wstepna analiza dokumentdéw pozwalajaca na przygotowanie narz¢dzi badawczych
Opracowanie Raportu Metodologicznego 1 narzedzi badawczych

Przekazanie Raportu Metodologicznego Zamawiajacemu

Uwagi Zamawiajacego

Opracowanie i przekazanie ostatecznej wersji Raportu Metodologicznego oraz narzedzi
badawczych

Etap obserwacji:

Analiza dokumentéw — deskresearch
CATI — przedsigbiorcy

CATI — uczestnicy ksztalcenia

FGI - przedsigbiorcy/pracodawcy

FGI - uczestnicy ksztatcenia

Etap analizy i interpretacji danych:

Analiza ekspercka danych jakosciowych
Analizy statystyczne

Opracowanie rekomendacji — burza moézgow 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 deskresearch 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 wnioskow 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 uniknaé
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 - sg to istotne zalety tego typu
ankietyzacji.

Na potrzeby niniejszego raportu przeprowadzono dwa badania ankietowe:

* Badanie dotyczace analizy efektywnosci form wsparcia w obszarze ksztalcenia usta-
wicznego wspotfinansowanego z RPO WD 2014-2020 2014-2020 (priorytetow/ dziatan
RPO WD 2014-2020 2014-2020: 8.5, 8.6 1 10.4.) z perspektywy przedsiebiorcow.

W badaniu wzigto udziat 300 przedsiebiorcéw. Badane przedsiebiorstwa zostaly dobrane na
podstawie wykazu uczestnikow dziatan 8.5, 8.6 1 10.4 (w przypadku priorytetu VIII wykaz ten
zostal pozyskany od operatoréw dziatan).

Dobér nastgpit w sposob losowo-warstwowy z uwzglednieniem wielkosci przedsiebiorstwa
(mikro, mate i $rednie). Ponizszy wykres prezentuje rozktad wielkosci przedsiebiorstw. Nieco
ponad potowg badanych stanowity mikroprzedsigbiorstwa (53,0% ogoétu). Liczne byly rowniez
firmy mate (19,7%) oraz jednoosobowe dziatalnosci gospodarcze (16,0%). W probie znalazty
si¢ rowniez przedsigbiorstwa §rednie — stanowity 11,3% ogdtu badanych.



W zwiazku z faktem, Ze roznice w odpowiedziach respondentow reprezentujacych roz-
nej wielkosci firmy byly minimalne, w raporcie przedstawiono ogolne zestawienia. Daja
one obraz odpowiedzi zarowno calej badanej proby, jak i poszczegdolnych wielkosciowo
przedsiebiorstw.

Badani reprezentowali rowniez szerokie spektrum dziatalnosci gospodarczej. Najwiecej przed-
sigbiorstw reprezentowaty sekcje: F — Budownictwo (10,7%); C - Przetworstwo przemystowe
(10,3%); S — Pozostata dziatalnos¢ ustugowa (9,0%) oraz G — Handel hurtowy 1 detaliczny; naprawa
pojazdow samochodowych, wlaczajac motocykle (8,0%).

Przedsigbiorcy reprezentowali gtownie powiaty: wroctawski 1 miasto Wroctaw (41,7%);
swidnicki (7,7%); olesnicki (5,7%); jeleniogdrski (5,6%); strzelinski (5,3%); klodzki (4,7%)
oraz dzierzoniowski (4,0%).

* Badanie uczestnikow ksztatcenia ustawicznego wspotfinansowanego z RPO WD 2014-
2020 2014-2020 (priorytetow RPO 8.5, 8.6 1 10.4. RPO WD 2014-2020 2014-2020).

W badaniu wzigto udziat 300 oséb, uczestnikéw ksztalcenia ustawicznego. Respondenci
zostali dobrani losowo, w oparciu o wykaz uczestnikow dziatan 8.5, 8.6 1 10.4 (w przypadku
priorytetu VIII wykaz ten zostat pozyskany od operatoréw dziatan).

Wiekszo$¢ proby (64,5%) stanowity kobiety. Badani byli w wiekszo$ci mtodzi: 34,5% spo-
$rod nich miato od 18 do 29 lat; a 39,1% od 30 do 39 lat. Jedynie 18,1% respondentéw miescito
si¢ w przedziale 30-49 lat; za$ 8,2% w przedziale od 50 lat.

Niemal potowa badanych uczestnikow szkolen (42,4% ogéhu) legitymowata si¢ wyksztal-
ceniem wyzszym. Popularne byto rowniez wyksztalcenie $rednie ogdlne (24,7% wskazan);
srednie branzowe (15,8%) oraz zasadnicze zawodowe (11,5%).

W chwili udzialu w zajeciach niemal potowa (42,1% badanych) poszukiwata pracy, za$ jed-
na trzecia (34,5%) byta bezrobotna.

FGI (Focus Group Interview) - zogniskowane wywiady grupowe (badania fokuso-
we) to dyskusja prowadzona przez moderatora w grupie celowo dobranych os6b (najlepsze
efekty daje badanie w grupie min. 6, maks. 12 oséb). Dyskusja jest skoncentrowana wo-
kot okreslonego tematu badz kilku tematow. Wywiady grupowe sprawdzaja si¢ zardwno
w badaniach marketingowych, badaniach rynku, opinii, jak i w badaniach spotecznych, czy
ewaluacjach. Zaleta zogniskowanych wywiadow grupowych jest krotki czas pozyskiwania in-
formacji, a takze mozliwo$¢ obserwacji dynamiki postaw respondentow oraz interakcji wyste-
pujacych pomigdzy nimi.
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W ramach badania przeprowadzono cztery sesje fokusowe:

* Dwie sesje z reprezentantami przedsiebiorstw, ktore korzystaty z ksztalcenia ustawicz-
nego w ciggu ostatnich 5 lat — ponad 10 uczestnikéw w kazdej

» Dwie sesje z osobami, ktére korzystaly z ksztalcenia ustawicznego w ciggu ostatnich
5 lat - ponad 10 uczestnikow w kazde;.

Il.4. Opis przebiegu badania

Badanie technikg CATI zostato przeprowadzone zgodnie z zalozeniami, tj. w formie wywia-
dow telefonicznych wspomaganych komputerowo. Badanie odbywato 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, sprawila ze sesje fokusowe zostaty prze-
prowadzone w formie zdalnej. Umozliwito to sprawne ustalenie terminu i zgromadzenie wszyst-
kich rozmowcow w jednym czasie przed komputerem. W kazdej grupie wzieto udziat po 10 osob.
W badaniu przedsigbiorcow wzieli udziat przedstawiciele roznych branz, reprezentowali takze
firmy o r6znej wielkosci zatrudnienia. W przypadku badania z pracownikami respondentami byty
osoby, ktére sg zatrudnione w przedsigbiorstwach dziatajagcych na terenie wojewodztwa.

W obu technikach badawczych uczestniczyty firmy oraz pracownicy, ktdrzy uczestniczyli
w roznych formach ksztalcenia ustawicznego realizowanych w ramach priorytetow 8.5, 8.6
110.4. RPO WD 2014-2020 2014-2020.
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l1l. Opis wynikow badania

lll.1. Przeglad form wsparcia w obszarze ksztatcenia ustawicznego
wspotfinansowanych z RPO WD 2014-2020 2014-2020

W ramach Regionalnego Programu Operacyjnego Wojewodztwa Dolnoslaskiego na lata
2014-2020 przewidziano wsparcie w formie wspotfinansowania ksztatcenia ustawicznego.

Zgodnie ze ,,Szczegdolowym opisem osi priorytetowych Regionalnego Programu Opera-
cyjnego Wojewodztwa Dolnoslaskiego 2014-2020” (wersja 68) ksztalcenie ustawiczne (kur-
sy, szkolenia, studia podyplomowe i inne) jest mozliwe do wspotinansowania miedzy innymi
w ramach:

Osi priorytetowej 8. Rynek Pracy, ktorej cele szczegolowe to:

1. Poprawa szans na zatrudnienie gtdéwnie osob bezrobotnych i1 biernych zawodowo, zwlasz-
cza tych, ktore znajduja si¢ w szczegolnej sytuacji na rynku pracy (osoby w wieku 50 lat
1 wigcej, kobiety, osoby z niepelnosprawnosciami, dtugotrwale bezrobotne, osoby o niskich
kwalifikacjach);

2. Poprawa sytuacji zawodowej osob zatrudnionych na umowach kroétkoterminowych oraz
pracujacych w ramach umoéw cywilno-prawnych oraz ubogich pracujacych;

Tworzenie nowych miejsc pracy;
Zwigkszenie zatrudnienia wsrdd osob opiekujacych si¢ dzie¢mi do trzeciego roku zycia;

Poprawa konkurencyjnosci przedsiebiorstw i przedsigbiorcow sektora MMSP;

S kW

Poprawa zdolnos$ci adaptacyjnych pracownikow do zmian zachodzacych w gospodarce
w ramach dziatan outplacement-owych;

7. Poprawa dostgpu do programoéw zdrowotnych dotyczacych choréb negatywnie wptywaja-
cych na rynek pracy, dedykowanych osobom w wieku aktywno$ci zawodowe;j;

8. Wydtuzenie aktywnosci zawodowej na rynku pracy osob powyzej 50 roku zycia.

Osi Priorytetowej 10. Edukacja, ktorej cele szczegotowe to:

1. Zwigkszenie liczby miejsc w edukacji przedszkolnej i podniesienie kompetencji uczniow w
przedszkolach;

2. Podniesienie u ucznidow kompetencji kluczowych i umiejetnosci uniwersalnych niezbed-
nych na rynku pracy, oraz rozwijanie indywidualnego podejscia do ucznia, szczegdlnie ze
specjalnymi potrzebami edukacyjnymi i rozwojowymi;

3. Zwigkszenie kompetencji 0sob dorostych w szczegdlnosci os6b pozostajacych w nieko-
rzystnej sytuacji na rynku pracy w zakresie ICT 1 jezykdéw obcych;

4. Zwigkszenie szans na zatrudnienie uczniéw ksztalcenia i1 szkolenia zawodowego, w szcze-
g6lnosci poprzez poprawe efektywnosci ksztatcenia zawodowego.
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Prowadzenie zadan z zakresu ksztatcenia ustawicznego mozliwe jest w ramach nastepuja-
cych dziatan:

Dzialanie 8.5. Przystosowanie do zmian zachodzacych w gospodarce w ramach dzialan
outplacementowych

Cel: Poprawa zdolno$ci adaptacyjnych pracownikow do zmian zachodzacych w gospodarce
w ramach dziatan outplacementowych

Typy projektow: W ramach dziatania 8.5 przewidziano wsparcie procesOw adaptacyjnych
1 modernizacyjnych w regionie poprzez wsparcie typu outplacement obejmujace kompleksowy
zestaw dziatan dostosowanych do indywidualnych potrzeb uczestnikow projektu, w szczegdl-
nosci:

* doradztwo zawodowe polaczone z przygotowaniem Indywidualnego Planu Dziatania

jako obowigzkowy element wsparcia;

» poradnictwo psychologiczne;

* posrednictwo pracy;

» szkolenia, kursy, studia podyplomowe;

e staze;

* subsydiowanie zatrudnienia;

» sfinansowanie kosztéw dojazdu lub dodatek relokacyjny;

* wsparcie finansowe na rozpoczecie wlasnej dziatalnosci gospodarczej, w formie bezzwrot-
nej, ktére moze by¢ uzupetnione o wsparcie pomostowe w postaci pomocy finansowe;.

Grupa docelowa: W ramach tego dzialania mozliwe jest finansowanie szkolef, kursow
1 studiow podyplomowych. Dziatania te skierowane sa do trzech grup:

* przedsiebiorstw przechodzacych procesy restrukturyzacyjne oraz ich pracownikow
w zakresie programdw outplacementowych, przewidzianych do zwolnienia lub zagrozo-
nych zwolnieniem w zakresie programdw outplacementowych,;

* 0s6b zwolnionych z zaktadu pracy z przyczyn niedotyczacych pracownika;

* 0s6b odchodzacych z rolnictwa zamierzajace podja¢ zatrudnienie poza rolnictwem.

Dzialanie 8.6. Zwi¢kszenie konkurencyjnosci przedsi¢biorstw i przedsi¢biorcow z sek-
tora MMSP

Cel: Poprawa konkurencyjnosci przedsiebiorstw i przedsigbiorcow sektora MMSP

Typy projektow: W ramach dziatania 8.6. zadania nakierowane sg na wzrost konkuren-
cyjnosci dolnoslaskich mikro-, matych 1 srednich przedsigbiorstw poprzez ustugi realizowane
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w ramach Bazy Ustug Rozwojowych pozwalajace na rozwdj przedsiebiorstwa i/lub jego pra-
cownikow, w szczegdlnosci nabycie lub potwierdzenie kwalifikacji, usprawnienie proceséw
lub obszaru dziatania przedsiebiorstwa, cze$ciowa lub catkowita zmiane profilu dziatalnosci
gospodarczej. Ze wsparcia w ramach dzialania wytaczone jest finansowanie seminariéw i kon-
ferencji. Dzialanie byto skoncentrowane na:

branzach o najwiekszym potencjale kreowania miejsc pracy (w oparciu o regionalne ba-
dania i analizy oraz wskazane smart specialisations z uwzglednieniem jednolitej metodo-
logii okres$lania branz na podstawie danych dost¢pnych w ramach statystyki publicznej);
pracownikach znajdujacych si¢ w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy (np. osobach
po 50 roku zycia, pracownikach o niskich kwalifikacjach);

tworzeniu biatych i zielonych miejsc pracy.

Grupa docelowa: Dziatania te skierowane sg do mikro, matych i $rednich przedsiebiorstw
oraz ich pracownikow.

Dzialanie 10.4. Dostosowanie systemow ksztalcenia i szkolenia zawodowego do potrzeb
rynku pracy

Cel: Zwigkszenie szans na zatrudnienie uczniow ksztalcenia 1 szkolenia zawodowego,
w szczegolnosci poprzez poprawe efektywnosci ksztatcenia zawodowego.

Typy projektow:

10.4.A.

Organizacja praktycznych form nauczania:

staze uczniowskie, o ktérych mowa w Prawie o$wiatowym, dla uczniow technikow
1 branzowych szkot 1 stopnia niebedacych mtodocianymi pracownikami, uczniow bran-
zowych szkét 11 stopnia oraz ucznidow szkoét policealnych realizowane w rzeczywistych
warunkach pracy, tj. u pracodawcow lub w indywidualnych gospodarstwach rolnych,
ktérych dziatalno$¢ jest zwigzana z zawodem, w ktorym ksztalcg si¢ uczniowie

10.4.B.

Uruchamianie i dostosowywanie ksztalcenia i szkolenia w zawodach, na ktére wystepuje
potwierdzone zapotrzebowanie rynku, w szczegdlnosci poprzez:

udziat przedsiebiorcow w identyfikacji i prognozowaniu potrzeb kwalifikacyjno-zawo-
dowych na rynku pracy, co pozwoli na efektywne zarzadzanie oferta edukacyjng i szko-
leniowg szkot 1 placowek;

wiaczenie pracodawcow lub przedsigbiorcow w system egzaminéw zawodowych oraz eg-
zaminow potwierdzajacych kwalifikacje mistrza i czeladnika w zawodzie, przez tworzenie
w szkotach i placowkach prowadzacych ksztalcenie zawodowe, CKZIU, CKZ, u pracodaw-
cOw lub przedsigbiorcow branzowych osrodkow egzaminacyjnych dla poszczegdlnych za-
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wodow lub kwalifikacji, upowaznionych przez wlasciwa okregowa komisj¢ egzaminacyjng
lub wlasciwa izbe rzemieslniczg do przeprowadzania egzaminow zawodowych, udzial pra-
codawcow lub przedsigbiorcow w egzaminach zawodowych w charakterze egzaminatorow;

* tworzenie klas patronackich w szkotach;

* wspolprace w dostosowywaniu oferty edukacyjnej w szkotach i w formach pozaszkol-
nych do potrzeb regionalnego i lokalnego rynku pracy;

» opracowanie lub modyfikacj¢ programow nauczania;

* wykorzystanie rezultatow projektow, w tym pozytywnie zwalidowanych produktow pro-
jektow innowacyjnych zrealizowanych w latach 2007-2013 w ramach PO KL oraz w la-
tach 2014-2020 w ramach POWER;

* wspolprace szkét i placowek systemu o$wiaty prowadzacych ksztalcenie zawodowe
z ich otoczeniem spoteczno-gospodarczym, w tym z uczelniami wyzszymi;

» dodatkowe zaj¢cia specjalistyczne realizowane we wspotpracy z podmiotami z otoczenia
spoleczno-gospodarczego szkot lub placowek systemu o§wiaty prowadzacych ksztalce-
nie zawodowe, umozliwiajace uczniom i shuchaczom uzyskiwanie i uzupetianie wiedzy
1 umiejetnosci oraz kwalifikacji zawodowych;

* organizowanie kursow przygotowawczych do egzaminéw maturalnych, kurséw przygo-
towawczych na studia we wspolpracy ze szkotami wyzszymi oraz organizowanie kur-
sow, szkolen i zaje¢ przygotowujacych do egzaminow zawodowych oraz kwalifikacyj-
nych egzaminow czeladniczych 1 mistrzowskich;

» udzial w zajeciach prowadzonych w szkole wyzszej, w tym w zaj¢ciach laboratoryjnych,
kotach lub obozach naukowych;

* wsparcie uczniow lub stuchaczy w zakresie potwierdzania umiejetnosci zawodowych
nabywanych przez ucznidw ksztatcacych si¢ w danym zawodzie w ramach przygotowa-
nia do uzyskania uprawnien zawodowych;

* programy walidacji i certyfikacji odpowiednich efektow uczenia si¢ zdobytych w ra-
mach edukacji formalnej, pozaformalnej oraz ksztalcenia nieformalnego, prowadzace
do zdobycia kwalifikacji zawodowych, w tym rowniez kwalifikacji mistrza i czeladnika
w zawodzie;

» realizacj¢ pozaszkolnych form ksztalcenia ustawicznego, w tym wymienionych
w art. 117 ust. lapkt 1, 2, 3 1 5 Prawa o§wiatowego;

e doradztwo zawodowe;

* przygotowanie zawodowe ucznidw szkot i placowek systemu o$wiaty prowadzacych
ksztatcenie zawodowe w charakterze mlodocianego pracownika organizowane u praco-
dawcow oraz mtodocianych pracownikdéw wypetniajacych obowigzek szkolny w formie
przygotowania zawodowego, zorganizowane u pracodawcy na podstawie umowy o pra-
c¢, obejmujace nauke zawodu lub przyuczenie do wykonywania okreslonej pracy, o ile
nie jest ono finansowane ze srodkéw Funduszu Pracy;

* tworzenie w szkotfach lub placowkach systemu o§wiaty prowadzacych ksztalcenie zawodowe
warunkow odzwierciedlajgcych naturalne warunki pracy wlasciwe dla nauczanych zawodows;

* wyposazenie szkot lub placéwek systemu oswiaty prowadzacych ksztatcenie zawodowe
w nowe technologie, materiaty, narzedzia poprzez mozliwos¢ sfinansowania w ramach
projektow kosztow zwigzanych z dostosowaniem lub adaptacja pomieszczen (rozumiang
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zgodnie z Wytycznymi w zakresie kwalifikowalno$ci wydatkow) na potrzeby pracowni
lub warsztatow szkolnych, wynikajacych m. in. z konieczno$ci montazu zakupionego
wyposazenia oraz zagwarantowania bezpiecznego ich uzytkowania;

» kompleksowe programy ksztalcenia praktycznego organizowane w miejscu pracy;
* wdrozenie nowych, innowacyjnych form ksztatcenia zawodowego;

» ksztaltowanie i rozwijanie u uczniéw lub stuchaczy kompetencji kluczowych oraz umie-
jetno$ci uniwersalnych niezbednych na rynku pracy.

10.4.C.

Dziatania przyczyniajace si¢ do zwiekszonego i pelnego udzialu mtodziezy o specjalnych
potrzebach edukacyjnych, poprzez pomoc stypendialng dla uczniéw szczegolnie uzdolnionych
w zakresie przedmiotow zawodowych i1 przedmiotow rozwijajacych kompetencje kluczowe
1 umiejetnosci uniwersalne.

10.4.D.

Doradztwo edukacyjno-zawodowe, uwzgledniajace potrzeby uczniow i dorostych uczacych
si¢ na roznych poziomach edukacyjnych i w réznych typach szkot i placowek m.in. poprzez:

» uzyskiwanie kwalifikacji doradcow edukacyjno-zawodowych przez osoby realizujace
zadania z zakresu doradztwa zawodowego w szkotach i placowkach, ktore nie posiadaja
kwalifikacji z tego zakresu oraz podnoszenie kwalifikacji doradcéw edukacyjno-zawo-
dowych, realizujacych zadania z zakresu doradztwa zawodowego w szkotach;

* doradztwo edukacyjno-zawodowe dla ucznidéw;
» tworzenie Punktow Informacji 1 Kariery (PIK);

* zewngetrzne wsparcie szkot w obszarze doradztwa edukacyjno-zawodowego, moze obej-
mowac m.in.:

» zapewnienie dostgpu do informacji edukacyjno-zawodowej m.in. poprzez tworzenie
regionalnych systeméw informacji edukacyjno-zawodowej, w tym dostepnej on-line

» realizacja programow zewnetrznego wsparcia szkot w zakresie doradztwa edukacyj-
no-zawodowego na poziomie lokalnym i regionalnym.

10.4.E.

Przygotowanie szkot 1 placowek prowadzacych ksztalcenie zawodowe do petnienia funkc;ji
wyspecjalizowanych o$rodkow ksztalcenia i szkolenia oraz wsparcie ich w zakresie poradnic-
twa 1 informacji zawodowej pod potrzeby regionalnego i1 lokalnego rynku pracy m.in. poprzez:

* przygotowanie szkot i placowek systemu o$wiaty prowadzacych ksztalcenie zawodowe
do utworzenia CKZ, CKZiU lub innego zespotu realizujacego zadania CKZ lub CKZiU
dla okreslonej branzy/zawodu;

* wsparcie realizacji zadan dla okreslonych branz/zawodow przez CKZ, CKZiU lub inne
zespoty realizujace zadania CKZ lub CKZiU.
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10.4.F.

Ksztalcenie osob dorostych, zglaszajacych z wlasnej inicjatywy potrzebe podniesienia kom-
petencji lub kwalifikacji zawodowych w formach pozaszkolnych, organizowanych we wspot-
pracy z pracodawcami/przedsiebiorcami poprzez:

kwalifikacyjne kursy zawodowe
kursy umiej¢tnosci zawodowych

inne kursy niz w/w umozliwiajace uzyskanie i uzupetnienie wiedzy, umiejetnosci i kwa-
lifikacji zawodowych.

10.4.G.

Szkolenia, doradztwo oraz inne formy podwyzszania kwalifikacji nauczycieli, w tym na-
uczycieli ksztalcenia zawodowego 1 instruktorow praktycznej nauki zawodu w zakresie przed-
miotow zawodowych lub praktycznej nauki zawodu we wspotpracy z uczelniami i rynkiem
pracy (np. staze nauczycieli w przedsigbiorstwach). W szczegolnosci:

kursy lub szkolenia doskonalace (teoretyczne i praktyczne) w tym organizowane i pro-
wadzone przez kadr¢ osrodkow doskonalenia nauczycieli lub treneréw przeszkolonych
w ramach PO WER;

praktyki lub staze w instytucjach z otoczenia spoteczno-gospodarczego szkot lub placod-
wek systemu o$wiaty prowadzacych ksztatcenie zawodowe, w tym szkolenia branzowe
o ktorych mowa w art. 3 pkt 7 oraz art.70c Karty nauczyciela realizowane odpowiednio
u pracodawcow lub w indywidualnych gospodarstwach rolnych, ktérych dziatalnos¢ jest
zwigzana z nauczanym zawodem lub branzg;

studia podyplomowe przygotowujace do wykonywania zawodu nauczyciela przedmio-
tow zawodowych albo obejmujace zakresem tematyke zwigzang z nauczanym zawodem
(branzowe, specjalistyczne);

wspieranie istniejacych, budowanie nowych lub moderowanie sieci wspotpracy i samo-
ksztatcenia;
realizacj¢ programOw wspomagania;

programy walidacji i certyfikacji wiedzy, umiej¢tnosci i kompetencji niezbg¢dnych w pra-
cy dydaktycznej, ze szczegdlnym uwzglednieniem nadawania uprawnien egzaminatora
w zawodzie instruktorom praktycznej nauki zawodu na terenie przedsigbiorstw;

wykorzystanie narz¢dzi, metod lub form pracy wypracowanych w ramach projektow,
w tym pozytywnie zwalidowanych produktow projektow innowacyjnych, zrealizowa-
nych w latach 2007-2013 w ramach PO KL oraz w latach 2014-2020 w ramach POWER.

10.4.H.

Szkolenia, doradztwo oraz inne formy podwyzszania kwalifikacji nauczycieli, w tym nauczycieli
ksztatcenia zawodowego 1 instruktoréw praktycznej nauki zawodu pod katem ksztatcenia umiejetnosci
interpersonalnych 1 spotecznych, korzystania z nowoczesnych technologii informacyjno-komunika-
cyjnych, wykorzystania metod eksperymentu naukowego w edukacji i metod zindywidualizowanego
podejscia do ucznia oraz stosowania metod oraz form organizacyjnych sprzyjajacych ksztattowaniu
u uczniow kompetencji kluczowych oraz umiejetnosci uniwersalnych niezbednych na rynku pracy.
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Preferowane beda projekty:

realizowane w partnerstwie szkét z lokalnymi pracodawcami, instytucjami rynku pracy,
organizacjami pozarzagdowymi dziatajacymi w obszarze przeciwdziatania bezrobociu,
rozwoju gospodarczego, nauki lub w innym obszarze powigzanym z zakresem wsparcia
priorytetu;

obejmujace wsparciem osoby doroste o niskich kwalifikacjach, osoby w wieku powyzej
50 lat;

w ramach ktorych pracodawcy partycypuja finansowo w wymiarze co najmniej 5%
w kosztach organizacji i prowadzenia stazu uczniowskiego;

projekty ukierunkowane na wspieranie zawodoéw wpisujacych si¢ w branze strategiczne
1 inteligentne specjalizacje;

projekty wspierajace rozwoj kompetencji wpisujacych si¢ w KET (Key Enabling Tech-
nologies).

Grupa docelowa

uczniowie i stuchacze szkot 1 placowek prowadzacych ksztatcenie zawodowe;

szkoly 1 placowki (instytucje 1 kadra pedagogiczna) prowadzace ksztatcenie zawodowe;
nauczyciele, w tym nauczyciele ksztatcenia zawodowego;

instruktorzy praktycznej nauki zawodu;

osoby doroste (w chwili przystapienia do projektu nie uczace si¢) w szczegolnosci osoby
o niskich kwalifikacjach 1 osoby w wieku powyzej 50 lat;

opiekunowie i rodzice mtodziezy wspieranych szkot 1 placowek — z uwagi na dziatania
przyczyniajace si¢ do zwigkszonego i pelnego udziatu mtodziezy o specjalnych potrze-
bach edukacyjnych i rozwojowych (m.in. uczniowie z niepelnosprawno$ciami, ucznio-
wie uzdolnieni, zagrozeni przedwczesnym konczeniem nauki);

szkoty 1 placéwki systemu o§wiaty prowadzace ksztatcenie ustawiczne i ich organy pro-
wadzace;

instytucje z otoczenia spoteczno-gospodarczego.

Poziomy dofinasowania wspolfinansowania:

Dzialanie 8.5:

* maksymalny % poziom dofinansowania UE wydatkow kwalifikowalnych na pozio-
mie projektu: 85%,

* maksymalny % poziom dofinansowania catkowitego wydatkoéw kwalifikowalnych
na poziomie projektu (§rodki UE + ewentualne wspotfinansowanie z budzetu pan-
stwa lub innych zrédel przyznawane beneficjentowi przez wiasciwa instytucje):
95%,

* minimalny wktad wlasny beneficjenta jako % wydatkéw kwalifikowalnych: 5%
(moze zosta¢ zwigkszony do 15% w zalezno$ci od dostgpnosci srodkéw budzetu
panstwa).
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¢ Dzialanie 8.6:

* maksymalny % poziom dofinansowania UE wydatkoéw kwalifikowalnych na pozio-
mie projektu: 85%,

* maksymalny % poziom dofinansowania catkowitego wydatkoéw kwalifikowalnych na
poziomie projektu (srodki UE + ewentualne wspotfinansowanie z budzetu panstwa lub
innych zrédet przyznawane beneficjentowi przez wtasciwg instytucje): 85%,

* minimalny wkiad wilasny beneficjenta jako % wydatkow kwalifikowalnych: 15%.

e Dzialanie 10.4:

* maksymalny % poziom dofinansowania UE wydatkow kwalifikowalnych na pozio-
mie projektu: 85%,

* maksymalny % poziom dofinansowania catkowitego wydatkow kwalifikowalnych
na poziomie projektu (srodki UE + ewentualne wspoéifinansowanie z budzetu pan-
stwa lub innych zrodet przyznawane beneficjentowi przez wtasciwg instytucje):

* w zakresie projektow typu: 10.4.A, 10.4.B, 10.4.C, 10.4.D, 104.E, 104.G,
10.4.H: 95%,

* w zakresie projektow typu 10.4.F: 90%, poziom dofinansowania moze zostac¢
zmniejszony do 85% w zaleznosci od dostepnosci srodkéw budzetu panstwa.

* minimalny wkiad wlasny beneficjenta jako % wydatkow kwalifikowalnych:

* w zakresie projektow typu: 10.4.A, 10.4.B, 10.4.C, 10.4.D, 104.E, 104.G,
10.4.H: 5%,

* w zakresie projektow typu 10.4.F: 10%, poziom wymaganego wkladu wia-
snego moze zosta¢ zwigkszony do 15% w zaleznosci od dostgpnosci srodkow
budzetu panstwa.

lll.2. Wewnetrzne programy rozwoju kompetencji pracownikéow

Zdecydowana wiekszos¢ (88,0%) badanych przedsigbiorstw realizuje wewnetrzny program
rozwoju kompetencji pracownikow. W wigkszosci z nich (73,1%) program rozwoju stuzy
szkoleniu nowych pracownikow. Liczni pracodawcy realizuja rowniez szkolenia wpisujace si¢
w ksztalcenia ustawiczne: szkolenia, stuzace podnoszeniu kwalifikacji pracownikow (46,2%
wskazan) oraz szkolenia ad hoc — zaleznie od potrzeb (28,5%). Niezwykle rzadko program
obejmuje wigksze przedsiewziecia, takie jak: studia (1,6% wskazan); czy studia podyplomowe
(2,8%). Szkolenia najczesciej prowadzone sg przez personel firmy (87,1% wskazan), ale réw-
niez przez firmy zewnetrzne (27,%).

Kryteriami wyboru firm zewnetrznych do prowadzenia wewnetrznych programéw rozwoju
kompetencji pracownikow byty: opinie pozyskane na temat firmy/ posiadane referencje (42,0%
wskazan), wezesniejsze doswiadczenia (34,8%), posiadane certyfikaty (30,4%) oraz stata umo-
wa zapewniajaca korzystne warunki finansowe (23,2%).
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lll.3. Ocena formalnych aspektéow ksztatcenia ustawicznego w ramach
RPO WD 2014-2020

Znajomos¢ oferty ksztalcenia ustawicznego w ramach RPO WD 2014-2020

Wiekszo$¢ badanych pracodawcow (72,7%) zna oferte ksztalcenia ustawicznego w ramach RPO
WD 2014-2020. Gléwnymi powodami braku znajomosci oferty wsparcia w obszarze ksztatcenia usta-
wicznego sa: brak zainteresowania (57,5%) oraz brak wiedzy o tym, skad czerpa¢ informacje (40,0%).

Roéwniez w czasie sesji fokusowych pracodawcy przyznawali, ze zdobywanie informacji
o mozliwych szkoleniach jest utrudnione. Informacje o szkoleniach organizowanych ze §rod-
koéw unijnych mozna znalez¢ na stronach rzagdowych oraz dzigki instytucjom, takim jak agencja
rozwoju regionalnego. Wymaga to jednak wysitku — trzeba szukaé, a nawet oddelegowac jed-
nego z pracownikow do poszukiwan.

Rozwiazania formalne

W ramach dziatania 10.4 wsparcie osob fizycznych, moglo by¢ realizowane wytacznie przez
Placowki Ksztalcenia Ustawicznego. Rozwigzanie to byto oceniane przez pracodawcow bar-
dzo wysoko — otrzymato az 85,8% ocen pozytywnych.

Obowigzek korzystania z ustug Bazy Ustug Rozwojowych zostat oceniony bardzo pozytyw-
nie. Az 72,0% badanych pracodawcow ocenito go pozytywnie, za$ jedynie 2,6% negatywnie.
Oferta zaje¢ dostepnych w ramach BUR oceniona zostata bardzo wysoko — otrzymata az 76,1%
ocen pozytywnych 1 jedynie 1,9% negatywnych. Wreszcie, pracodawcOw poproszono o oceng
funkcjonalnosci BUR. Roéwniez ona zostata oceniona bardzo wysoko, otrzymujac 70,3% ocen
pozytywnych 1 5,8% ocen negatywnych.

Proces aplikowania o Srodki

Waznym elementem korzystania z oferty wsparcia w zakresie ksztalcenia ustawicznego, jest
przejrzystos¢ procesu aplikowania o §rodki. Ocena klarownos$ci dokumentacji, ktorej wypetnie-
nie jest niezbedne, aby aplikowac o srodki, dokonana przez pracodawcow, jest ambiwalentna.
Pozytywnie ocenito jg 29,0% badanych, ale niemal drugie tyle (27,0%) wystawilo ocen¢ neu-
tralng, a 15,7% nie wyrazito swojego zdania. Wynika to zapewne z braku znajomos$ci dokumen-
tacji, ktorej wypetnianiem zajmujg si¢ pracownicy.

Kolejnym ocenianym aspektem aplikowania o $rodki byty wymagania, ktére stawiano oso-
bom majacym wzig¢ udzial w szkoleniach. Wigkszos¢ przedsiebiorcow (51,7%) uznalo wy-
magania stawiane pracownikom za optymalne. Jedynie czg$¢ badanych ocenita je jako niewta-
sciwe: zbyt wygorowane (10,7% wskazan), badz zbyt proste — powodujace, ze na kurs trafiajg
osoby bez odpowiedniej wiedzy (2,7%). Ponadto 14,0% badanych pracodawcow wskazato,
ze ich pracownikom nie stawiano zadnych wymagan do udzialu w szkoleniu, a 1,3% badanych
uznalo, ze wymagania nie dotyczyty realizowanych zaje¢¢. Kolejnych 19,7% respondentow nie
potrafito za$ oceni¢, czy 1 jakie te wymagania byty.

&



Operatorzy projektow

Operatorem, z ktérym najczesciej wspotpracowali badani przedsiebiorcy, byta Dolnosla-
ska Agencja Wspotpracy Gospodarczej (31,0% wskazan). Pracodawcy czesto wspotpracowali
rowniez z: Agencja Rozwoju Regionalnego ARLEG SA (19,7%); Krajowa Izbg Gospodarcza
(17,0%); Petra Consulting w partnerstwie z Dolno$lagskimi Pracodawcami (14,3%) oraz TEB
Edukacja (13,0%). Rzadziej wspotpraca byta prowadzona z firmg ATUM (5,0% wskazan).

Przedmiotem oceny badanych pracodawcow stalo si¢ wsparcie ze strony operatora na etapie
ubiegania si¢ o udziat w zajgciach 1 sktadania odpowiednich dokumentéw. Zostalo ono oce-
nione pozytywnie. Az 61,3% badanych przedsigbiorcow dokonato oceny pozytywnej 23,0%
neutralnej; a jedynie 1,0% negatywnej. Wystapil rowniez do$¢ duzy odsetek odpowiedzi uni-
kowej (trudno powiedzie¢) — 14,7%. Potwierdza to, ze przedsigbiorcy nie zawsze zajmuja si¢
organizacja szkolen dla swoich pracownikow.

Drugim ocenianym aspektem byto wsparcie ze strony operatora w trakcie trwania zajeé. Zo-
stato ono ocenione bardzo wysoko. Pozytywna ocene wystawito 65,6% przedsigbiorcow, a nega-
tywng jedynie 0,8%. Znaczna cz¢$¢ badanych nie wyrazita jasnego zdania w tej kwestii: 17,3%
wystawilo operatorom ocen¢ neutralng; zas 16,3% zrezygnowato z udzielenia odpowiedzi.

WarunKki finansowe

Ocenie pracodawcoOw poddano rdwniez warunki finansowe uczestnictwa w projekcie szko-
leniowym. Wigkszo$¢ pracodawcow (61,8%) ocenita je pozytywnie. Oceny negatywne poja-
wialy si¢ marginalnie (0,6% wskazan). Liczni przedsigbiorcy nie wyrazili swojego zdania, do-
konujac oceny neutralnej (24,3% ogoétu odpowiedzi), badz nie konkretyzujac oceny (13,3%).

Pracodawcow zapytano ponadto o zmiany w zakresie finansow i rozliczania, ktore utatwi-
tyby dostep do szkolen. Preferowane poziomy refundacji, ktére sprawityby, ze zajecia beda
dla pracodawcow przystepne cenowo, byly dos¢ wysokie: 22,3% respondentdw wskazato 50%
refundacji, zas 17,3% - 60% refundacji. Preferowane sposoby usprawniajgce sposob rozlicza-
nia uczestnictwa w zajeciach to: ptatnos$¢ na koniec kursu (20,3%) oraz mozliwo$¢ dokonania
przelewu (15,0%).

Bariery uczestnictwa

Z kolei badani uczestnicy form ksztalcenia ustawicznego, wskazywali bariery, na ktére na-
potkali decydujac si¢ na udzial w zajeciach. Z barierami spotkato si¢ jedynie 13,8% sposrod
nich. Byly to: bariery finansowe (54,8% wskazan), brak miejsc (35,7%), realizacja szkoleh w
niewlasciwych terminach lub w niedogodnym miejscu (19,0%), brak odpowiednich szkolen
(11,9%) oraz brak szkolenia o wiasciwym poziomie (7,1%).
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lll.4. Charakterystyka tematyki zaje¢ w ramach ksztatcenia
ustawicznego

Popularnos¢ wsparcia szkoleniowego dla firm

Wsparcie szkoleniowe, z ktérego korzystaty badane firmy, dotyczyto przede wszystkim: roz-
woju kompetencji kluczowych (66,7% wskazan); rozwoju umiejetnosci zawodowych (22,0%);
nabycia wiedzy i1 kwalifikacji zawodowych (13,7%); rzadziej za$ rozwoju kompetencji mene-
dzerskich (3,3% wskazan).

Pracownicy w badanych firmach najczgsciej uczestniczyli w: szkoleniach (65,7% wska-
zan); kursach umiejetnosci zawodowych (51,3%) oraz kwalifikacyjnych kursach zawodowych
(43,7%). Znacznie rzadziej stosowano: inne kursy, umozliwiajagce uzyskanie 1 uzupekie-
nie wiedzy, umiejetnosci 1 kwalifikacji zawodowych (11,3% wskazan); studia podyplomowe
(6,3%); doradztwo zawodowe potaczone z przygotowaniem Indywidualnego Planu Dziatania
jako obowigzkowy element wsparcia (5,7%); poradnictwo psychologiczne (4,7%) oraz szkoty
dla dorostych (0,3%).

Popularnos¢ tematyki zajeé dla uczestnikow

Z kolei badani uczestnicy ksztalcenia najczesciej uczestniczyli w: szkoleniach podnosza-
cych kompetencje lub kwalifikacje w celu podjecia zatrudnienia w innym sektorze (35,5%
wskazan), stazach lub praktykach zawodowych (34,2%), kursach kwalifikacyjnych lub szko-
leniach doskonalacych w zakresie tematyki zwigzanej z nauczanym zawodem (30,9%) oraz
nauce aktywnego poszukiwania pracy, w tym zajeciach aktywizacyjnych, warsztatach z zakre-
su umiejetnosci poszukiwania pracy, konsultacjach indywidualnych (27,3%). Nieco rzadziej
przedmiotem ksztatcenia byly: pomoc prawna, konsultacje i doradztwo zwigzane z podjeciem
dziatalnosci gospodarczej (16,1% wskazan) oraz studia podyplomowe przygotowujace do wy-
konywania zawodu (11,5%).

Uczestnicy szkolen podnoszacych kompetencje lub kwalifikacje w celu podjecia zatrud-
nienia w innym sektorze, najcz¢sciej realizowali zajecia z zakresu: podnoszenia kwalifikacji
zwigzanych z obstugg technologii informacyjno-komunikacyjnych, np. komputera lub oprogra-
mowania (37,3%) oraz podnoszenia kwalifikacji zwigzanych z postugiwaniem si¢ jezykami ob-
cymi (33,7%). Dos¢ czesto podejmowali si¢ rOwniez nauki programowania, z uwzglednieniem
bezpieczenstwa w cyberprzestrzeni 1 wynikajacych z tego tytutu zagrozen (25,3%).

Uczestnicy stazy lub praktyk zawodowych najczgsciej brali udzial w zajeciach z zakresu:
podnoszenia kwalifikacji zwigzanych z postugiwaniem si¢ jezykami obcymi (39,4%) oraz pod-
noszenia kwalifikacji zwigzanych z obstugg technologii informacyjno-komunikacyjnych, np.
komputera lub oprogramowania (35,2%). Dos$¢ czgsto realizowali rowniez: podnoszenie kwa-
lifikacji matematyczno-przyrodniczych (22,5%), $cislejsza wspolprace z nauczycielami 1 wy-
mian¢ doswiadczen (22,5%) oraz nauke programowania, z uwzglednieniem bezpieczenstwa
w cyberprzestrzeni 1 wynikajacych z tego tytutu zagrozen (19,7%).
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Uczestnicy kurséw kwalifikacyjnych lub szkolen doskonalacych w zakresie tematyki zwigzanej
z nauczanym zawodem, najczgsciej brali udziat w zajeciach z zakresu podnoszenia kwalifikacji
zwigzanych z obshuga technologii informacyjno-komunikacyjnych, np. komputera lub oprogra-
mowania (36,% wskazan). Do$¢ czgsto uczestniczyli rowniez w: zajeciach z zakresu podnosze-
nia kwalifikacji zwigzanych z postugiwaniem si¢ jezykami obcymi (29,0%), nauce programowa-
nia, z uwzglednieniem bezpieczenstwa w cyberprzestrzeni i wynikajacych z tego tytutu zagrozen
(24,6%) oraz nawiazujac $cislejsza wspdltprace z nauczycielami i wymiany doswiadczen (24,6%).

Nauka aktywnego poszukiwania pracy najczesciej dotyczyla nauki programowania,
z uwzglednieniem bezpieczenstwa w cyberprzestrzeni i wynikajacych z tego tytutu zagrozen
(47,9%). Do$¢ czesto badani uczestniczyli rowniez w: podnoszeniu kwalifikacji zwigzanych
z obsluga technologii informacyjno-komunikacyjnych, np. komputera lub oprogramowania
(31,5% wskazan), prowadzenia wlasnej dziatalnosci gospodarczej (30,1%), podnoszenia kwa-
lifikacji zwigzanych z postugiwaniem si¢ jezykami obcymi (26,0%), podnoszenia kwalifikacji
matematyczno-przyrodniczych (21,9%), $cislejszej wspdtpracy z nauczycielami i wymiany do-
swiadczen (20,5%) oraz ksztattowania wlasciwych postaw uczniow (m.in. kreatywnosci, inno-
wacyjnosci, pracy zespotowej (19,2%). Rzadziej nauka dotyczyta: ksztalttowania umiejetnosci
zindywidualizowanego podej$cia do ucznidw, w tym rozpoznawania potrzeb rozwojowych,
edukacyjnych i mozliwosci psychofizycznych uczniow (13,7%), efektywnego wykorzystania
wsparcia finansowego, w tym dotacji (13,7%) oraz nauczania eksperymentalnego (9,6%).

l1l.5. Ocena wspotpracy w ramach ksztatcenia ustawicznego

Wspolpraca pracodawcow z organizatorami zajeé

Przedsigbiorcy, korzystajacy z oferty RPO WD 2014-2020 z zakresu ksztalcenia ustawicz-
nego, zostali poproszeni o wskazanie swoich doswiadczen w zakresie wspotpracy nakierowa-
nej na wsparcie procesow ksztatcenia ustawicznego. Okazato si¢, ze badani pracodawcy maja
dos¢ duze doswiadczenie w zakresie korzystania z ushug firm zajmujacych si¢ doksztatcaniem
pracownikow. Az dwie trzecie przedsiebiorstw (67,7%) przyjeto do pracy osobe po szkoleniu/
zajeciach. Liczne badane firmy wziety réwniez udzial w: programach majacych na celu zatrud-
nianie 0sob po szkoleniach (45,3% wskazan); programach pozwalajacych uczestnikom szkolen
podnosi¢ kwalifikacje poprzez staze, praktyki, szkolenia specjalistyczne, itp. (48,3%).

Znaczna cze$¢ przedsigbiorcow angazowala si¢ we wspotprace ze szkotami: doksztatcata
mtodocianego/prowadzita przyuczenie do zawodu (40,0% og6tu); przyjeta na staz/praktyke na-
uczyciela zawodowego (31,0%); uczestniczyta w systemie egzaminéw potwierdzajacych kwa-
lifikacje zawodowe oraz kwalifikacje mistrza i czeladnika w zawodzie (26,7%); wspOtpraco-
wata w dostosowywaniu oferty edukacyjnej w szkotach i w formach pozaszkolnych do potrzeb
regionalnego i lokalnego rynku pracy (26,0%); opracowywata lub modyfikowata programy
nauczania (25,0%); wspotpracowata ze szkotami lub innymi placowkami o$wiaty na polu in-
nym niz w/ (26,0%) oraz prowadzita zajecia zawodowe w jakiejkolwiek placowce edukacyjnej
(24,7%). Ponadto, co czwarte badane przedsiebiorstwo (25,3%) przeprowadzilo identyfikacje
1 prognozowanie potrzeb kwalifikacyjno-zawodowych na rynku pracy.
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Motywy wyboru organizatorow przez pracodawcow

Pracodawcow zapytano o to, co zadecydowato o wyborze podmiotu do realizacji zajec¢ z za-
kresu ksztatcenia ustawicznego. Najwazniejszym czynnikiem wyboru danego podmiotu byto
dopasowanie zaje¢ do potrzeb firmy (53,0% wskazan). W dos¢ licznych przypadkach decyzje
o wyborze danego podmiotu podjal pracownik (33,3%). Wreszcie duze znaczenie miata réw-
niez renoma firmy (30,0% wskazan). W nielicznych przypadkach (18,0%) decyzje¢ o wybo-
rze danego szkolenia podjeto z powodu dostepnego dofinansowania. Ponownie potwierdza si¢
wiec pragmatyczne nastawienie przedsiebiorcoéw, ktorzy poszukujg przede wszystkim wsparcia
dostosowanego do profilu ich dziatalnosci. Roéwniez w czasie sesji fokusowych badani przy-
znawali, ze chcieliby moc kierowac decyzjami szkoleniowymi swoich pracownikow, tak aby
uzyskiwali oni kompetencje niezb¢dne w ich przedsiebiorstwie.

Warto zauwazy¢ rowniez, ze do jedynie 4,7% badanych przedsigbiorstw, instytucja szkole-
niowa sama si¢ zglosita i zachgcata do udzialu w szkoleniach. Watek ten pojawit si¢ rowniez
w czasie sesji fokusowych. Pracodawcy zwracali uwage, ze dostgp do informacji o ksztatceniu
ustawicznym jest utrudniony (informacje sa dobrze ukryte) oraz, ze brakuje wyjscia z oferta
bezposrednio do firm.

Ocena organizatorow przez pracodawcow

Pracodawcy zostali poproszeni o ocen¢ przygotowania edukacyjnego uczestnikow zajec,
z ktorymi mieli doswiadczenie. Wigkszos$¢ badanych (69,0%) pozytywnie ocenila przygotowa-
nie edukacyjne uczestnikow zaje¢. Oceny negatywne zdarzaly si¢ marginalnie (1,6% wskazan),
jednak dos¢ liczne byty oceny neutralne (20,5% ogétu odpowiedzi) oraz brak wyraznego zda-
nia na ten temat (8,9%).

Przedsigbiorcy ocenili rowniez efektywno$¢ wspolpracy nakierowanej na wsparcie proce-
sow ksztatcenia ustawicznego, w ktorych uczestniczyli. Zostata ona oceniona na ogo6t pozytyw-
nie (68,4%). Oceny negatywne zdarzaly si¢ marginalnie (5,0% wskazan), jednak liczni badani
wystawili oceny neutralne (20,1%), badZ nie mieli zdania na ten temat (6,5%).

Ocena form wsparcia przez uczestnikow

Z kolei uczestnicy ksztalcenia zostali poproszeni o wskazanie form wsparcia, umozliwiaja-
cych udziat w zajeciach, z ktorych samo skorzystali. Najczgsciej wskazywali: bon szkoleniowy
- finansowanie udzialu w szkoleniu przez Urzad Pracy (29,0% wskazan), finansowanie przygo-
towania zawodowego dorostych (praktycznej nauki zawodu lub przyuczenia do pracy (26,3%),
finansowanie kosztow egzaminu lub uzyskania licencji (24,7%) oraz bon stazowy (20,4%). Nieco
rzadziej badani korzystali z takich firm wsparcia jak: stypendium na kontynuacj¢ nauki (17,2%),
pokrycie kosztow studiow podyplomowych (11,8%) oraz pozyczka szkoleniowa (9,7%).

Dostep do informacji o w/w formach wsparcia zostal oceniony wysoko. Az 65,5% bada-
nych uczestnikéw szkolen ocenito go pozytywnie, zas 19,5% neutralnie. Z kolei pomoc Urzgdu
Pracy na etapie ubiegania si¢ 0 w/w wsparcie zostata oceniona pozytywnie przez 60,9%, za$
neutralnie przez 23,0% badanych.
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Zapytani o to, dlaczego nie korzystali z niektorych form wsparcia, umozliwiajacych udziat
w zajeciach, respondenci najczesciej wskazywali, ze nie wiedzieli o takich formach wsparcia
(45,8% wskazan). Znacznie rzadziej: nie byli nimi zainteresowani (21,2%), nie spetniali kryte-
riow szczegodtowych (19,6%) oraz nie potrafili przygotowa¢ dokumentacji (13,4%).

Organizatorzy najpopularniejszych zaje¢¢ dla uczestnikow

Z kolei uczestnicy ksztatcenia brali udziat w zajeciach zorganizowanych przez zrdznico-
wane podmioty, zaleznie od rodzaju prowadzonych zaje¢. W ramach szkolen podnoszacych
kompetencje lub kwalifikacje w celu podjecia zatrudnienia w innym sektorze, organizatorem
zaje¢ najczesciej byta prywatna firma szkoleniowa (47,3% wskazan). Dos$¢ czgsto organizato-
rami byly takie podmioty jak: szkota wyzsza (21,5%), Osrodek Doksztalcania i Doskonalenia
Zawodowego (19,4%), Centrum Ksztatcenia Praktycznego (16,1%) oraz Centrum Ksztatcenia
Ustawicznego (15,1%). Nieco rzadziej zaj¢cia organizowane byly przez: Centrum Ksztatcenia
Ustawicznego 1 Zawodowego (8,6%), stowarzyszenie (8,6%), fundacje (8,6%) Instytut nauko-
wy lub osrodek badawczo-rozwojowy (7,5%), Izbe Rzemieslniczg (4,3%), spotdzielni¢ (3,2%)
oraz Ochotniczy Hufiec Pracy (3,2%).

W ramach stazy lub praktyk zawodowych, organizatorem zaje¢¢ najczesciej byty: prywat-
ne firmy szkoleniowe (38,6%) oraz szkoty wyzsze (31,8%). Do$¢ czgsto organizatorami byty
rowniez: Osrodek Doksztatcania i Doskonalenia Zawodowego (18,2%), Centrum Ksztatcenia
Ustawicznego (15,9%), Centrum Ksztalcenia Praktycznego (10,2%), stowarzyszenia (10,2%)
oraz fundacje (10,2%). Rzadziej zajgcia realizowane byty przez: Instytut naukowy lub osrodek
badawczo-rozwojowy (6,8%), Izby Rzemieslnicze (5,7%), Centrum Ksztatcenia Ustawicznego
1 Zawodowego (4,5%), Ochotniczy Hufiec Pracy (4,5%) oraz spotdzielnie (2,3%).

W ramach kurséw kwalifikacyjnych lub szkolen doskonalgcych w zakresie tematyki zwigza-
nej z nauczanym zawodem, organizatorem zaj¢¢ najczesciej byla prywatna firma szkoleniowa
(42,1% wskazan). Do$¢ czesto organizatorami byly rowniez: Osrodek Doksztatcania i Dosko-
nalenia Zawodowego (18,4%), Centrum Ksztatcenia Ustawicznego (14,5%), Centrum Ksztal-
cenia Praktycznego (14,5%), Centrum Ksztatcenia Ustawicznego i Zawodowego (10,5%) oraz
szkota wyzsza (10,5%). Najrzadziej zaje¢cia z tego zakresu organizowane byty przez: Instytut
naukowy lub o$rodek badawczo-rozwojowy (9,2%), stowarzyszenie (7,9%), fundacje (7,9%),
spotdzielnie (5,3%), Ochotniczy Hufiec Pracy (3,9%) oraz Izbe Rzemieslnicza (3,9%).

W ramach nauki aktywnego poszukiwania pracy, organizatorem zaj¢¢ najczesciej byly: pry-
watna firma szkoleniowa (34,7%), Centrum Ksztatcenia Ustawicznego (31,9%) oraz Osrodek
Doksztatcania i Doskonalenia Zawodowego (31,9%). Dos$¢ czesto organizatorami byly réw-
niez: Centrum Ksztalcenia Praktycznego (15,3%), fundacje (13,9%), Ochotniczy Hufiec Pracy
(13,9%), szkoly wyzsze (13,9%) Centrum Ksztalcenia Ustawicznego i Zawodowego (12,5%)
oraz stowarzyszenia (12,5%). Najrzadziej zajecia z tego zakresu organizowane byly przez: In-
stytut naukowy lub osrodek badawczo-rozwojowy (5,6%), spotdzielnie (4,2%) oraz Izby Rze-
mieslnicze (4,2%).
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l1l.6. Ocena jakosci zajec

Ocena pracodawcow

Pracodawcy dokonali réwniez oceny wartosci szkolen zorganizowanych w ramach form
ksztalcenia ustawicznego, w ktorych uczestniczyli ich pracownicy. Wigkszo$¢ stanowily oceny
pozytywne (66,6%), a nieliczne (3,6%) stanowily oceny negatywne. Liczni pracodawcy nie
potrafili jednak dokona¢ jednoznacznej oceny — oceny neutralne stanowity az 18,8% ogétu, zas
11,0% badanych nie wyrazito swojego zdania.

Oddzielnie dokonano oceny efektywnosci zorganizowanych zaje¢. Wiekszo$¢ ocen doty-
czacych efektywnos$ci zaje¢ byla pozytywna (63,0%), nieliczne za$ byly negatywne (1,4%).
Pojedyncze negatywne oceny ttumaczone byly niewystarczajagcymi, badz niedopasowanymi
do potrzeb firmy, kompetencjami uczestnikow. Znaczny odsetek respondentéw dokonat oceny
neutralnej (21,3%), badz zrezygnowat z udzielenia odpowiedzi (13,3%).

Doskonalg forma oceny jakos$ci zaje¢ jest pytanie o to, czy pracodawca zamierza wykorzy-
stywa¢ w firmie umieje¢tnosci zdobyte przez pracownikow. Zdecydowana wigkszos¢ (79,0%)
badanych przedsiebiorcoOw uznala, ze zamierza to robi¢, jednak znaczna cze$¢ (18,3%) nie
potrafila udzieli¢ odpowiedzi na pytanie. Nieliczni badani (2,7%) uznali, Zze nie beda wyko-
rzystywac umiejetnosci, zdobytych przez pracownikéw. Wskazywanymi przyczynami byto to,
ze szkolenia nie daty pracownikom wystarczajacych umiejetnosci oraz, ze pracownik ma inne
zadania, niz objete programem szkolen.

Szkolenia podnoszace kompetencje lub kwalifikacje w celu podjecia zatrudnienia w in-
nym sektorze

Az 74,1% uczestnikow szkolen podnoszacych kompetencje lub kwalifikacje w celu podjecia
zatrudnienia w innym sektorze uznato, ze mieli okazj¢ wykorzysta¢ w pracy zawodowej umie-
jetnosci zdobyte podczas tych zajec. Przeciwnego zdania bylo jedynie 16,7% badanych.

Uczestnicy ocenili rowniez poszczegdlne aspekty zaje¢, w ktorych uczestniczyli. Spo-
sob organizacji zaj¢¢ zostal oceniony pozytywnie przez 75,9% respondentdw, za$ nega-
tywnie przez 4,7%. Kompetencje prowadzacych zajgcia zostalty ocenione wysoko przez
84,3% badanych, za$ negatywnie przez 6,5%. Metody nauczania przewidziane w pro-
gramie zaj¢¢ pozytywnie ocenilo 75,0% uczestnikow, za$ negatywnie 6,5%. Pod katem
poruszanych zagadnien teoretycznych, zaj¢cia pozytywnie ocenilo 78,7% badanych, za$
negatywnie 6,5%. Pod katem zaj¢¢ praktycznych, zajecia wysoko ocenito 71,3% uczest-
nikow, za$ negatywnie 9,3%.

Wigkszos$¢ badanych (82,4%) otrzymata w trakcie zaje¢ materialy szkoleniowe. Ich tre$¢ zo-
stata oceniona pozytywnie przez 80,9% badanych uczestnikow, za§ negatywnie przez jedynie
4,5% respondentow.
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Szkolenia podnoszace kompetencje lub kwalifikacje w celu podjecia zatrudnienia w innym
sektorze, realizowano gtéwnie w formach: szkolen grupowych face-to-face (76,9%), zaje¢ do
samodzielnej realizacji na podstawie zadan i materiatdw przekazanych przez platforme in-
ternetowa (52,8%), zaje¢ indywidualnych i grupowych face-to-face w systemie mieszanym
(42,6%) oraz szkolen grupowych przez Internet, ale z udzialem prowadzacego (41,7%). Nieco
rzadziej zajgcia realizowano w formach: szkolen indywidualnych face-to-face (39,8%), zaje¢
grupowych face-to-face i przez Internet (32,4%), szkolen indywidualnych przez Internet, ale
z udziatem prowadzacego (28,7%), zaje¢ indywidualnych i grupowych przez Internet w syste-
mie mieszanym (27,8%), zaje¢ indywidualnych face-to-face i przez Internet (27,8%) oraz zajec
indywidualnych i grupowych face-to-face i przez Internet (27,8%). Forme, w ktdrej realizowa-
no zaje¢cia, pozytywnie ocenito 79,7% badanych, za$ negatywnie 8,3%.

Podczas zaje¢ wykorzystywano przede wszystkim komputer (72,2% wskazan), Internet
(66,7%) oraz realizowano prace grupowa (59,3%). Rzadziej stosowano takie narzgdzia jak: in-
dywidualne konsultacje (24,1%), sprzet specjalistyczny zwiazany z profilem szkolenia (23,1%),
zajecia praktyczne w zaktadach pracy (22,2%), udziat ekspertéw zewnetrznych w zajeciach reali-
zowanych poza zakladami pracy (19,4%), spotkania z coachem lub psychologiem (11,1%) oraz
goscinne wizyty studyjne (7,4%). Za najbardziej przydatne narzedzia, ktére wykorzystywane
byty w trakcie zaje¢, uznano: komputer (66,7%), Internet (63,9%) oraz prace grupowa (46,3%).

Staze lub praktyki zawodowe

Az 73,1% uczestnikow stazy lub praktyk zawodowych uznato, Ze mieli okazj¢ wykorzystac
w pracy zawodowej umiejetnosci zdobyte podczas tych zaje¢. Przeciwnego zdania bylto jedynie
18,3% badanych.

Uczestnicy ocenili rowniez poszczegdlne aspekty zaje¢, w ktorych uczestniczyli. Sposob
organizacji zaje¢ zostal oceniony pozytywnie przez 73,1% respondentdéw, zas negatywnie przez
3,8%. Kompetencje prowadzacych zajecia zostaty ocenione wysoko przez 78,8% badanych,
za$ negatywnie przez 3,8%. Metody nauczania przewidziane w programie zaje¢ pozytywnie
ocenito 77,0% uczestnikow, za§ negatywnie 3,9%. Pod katem poruszanych zagadnien teore-
tycznych, zajecia pozytywnie ocenito 70,2% badanych, zas$ negatywnie 5,8%. Pod katem zajegc
praktycznych, zajecia wysoko ocenito 81,8% uczestnikow, za§ negatywnie 5,8%.

Wigkszos¢ badanych (71,2%) otrzymata w trakcie zaje¢ materialy szkoleniowe. Ich tre$¢ zo-
stala oceniona pozytywnie przez 77,0% badanych uczestnikow, za$ negatywnie przez jedynie
2,7% respondentow.

Zajecia z zakresu aktywnego poszukiwania pracy realizowano gtownie w formie szkolen
grupowych face-to-face (76,9%). Dos¢ czesto wystgpowaly rowniez takie formy jak: szkolenia
indywidualne face-to-face (46,2%), zajecia indywidualne 1 grupowe face-to-face w systemie
mieszanym (46,2%), zajecia do samodzielnej realizacji na podstawie zadan 1 materiatdéw prze-
kazanych przez platforme internetowa (44,2%), szkolenia grupowe przez Internet, ale z udzia-
tem prowadzacego (36,5%) oraz zaj¢cia grupowe face-to-face 1 przez Internet (32,7%). Nieco
rzadziej stosowane byty: zajecia indywidualne i grupowe face-to-face i1 przez Internet (26,0%),
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szkolenia indywidualne przez Internet, ale z udzialem prowadzacego (25,0%), zajecia indy-
widualne i grupowe przez Internet w systemie mieszanym (23,1%) oraz zajecia indywidualne
face-to-face i przez Internet (23,1%). Forme, w ktorej realizowano zajecia, pozytywnie ocenito
73,1% badanych, za§ negatywnie 1,9%.

Podczas zaje¢ wykorzystywano przede wszystkim komputer (65,4% wskazan), Internet
(58,7%) oraz realizowano prace grupowa (50,0%). Rzadziej stosowano takie narzedzia jak: za-
jecia praktyczne w zaktadach pracy (29,8%), sprzet specjalistyczny zwigzany z profilem szko-
lenia (25,0%), indywidualne konsultacje (24,0%), udziat ekspertéw zewnetrznych w zajeciach
realizowanych poza zaktadami pracy (11,5%), goscinne wizyty studyjne (10,6%) oraz spotka-
nia z coachem lub psychologiem (9,6%). Za najbardziej przydatne narzedzia, ktére wykorzy-
stywane byly w trakcie zaje¢, uznano: Internet (56,7%), komputer (61,5%), prace grupowa
(36,5%) oraz zajecia praktyczne w zaktadach pracy (31,7%).

Kursy kwalifikacyjne lub szkolenia doskonalace w zakresie tematyki zwiazanej z na-
uczanym zawodem

Az 73,4% uczestnikéw kursow kwalifikacyjnych lub szkolen doskonalacych w zakresie te-
matyki zwigzanej z nauczanym zawodem uznalo, ze mieli okazj¢ wykorzysta¢ w pracy za-
wodowej umiejetnosci zdobyte podczas tych zaje¢. Przeciwnego zdania byto jedynie 16,0%
badanych.

Uczestnicy ocenili rowniez poszczegdlne aspekty zaje¢, w ktorych uczestniczyli. Sposob
organizacji zaje¢ zostal oceniony pozytywnie przez 72,4% respondentdw, zas negatywnie przez
6,4%. Kompetencje prowadzacych zajecia zostaty ocenione wysoko przez 87,2% badanych,
za$ negatywnie przez 1,1%. Metody nauczania przewidziane w programie zaje¢ pozytywnie
ocenito 74,5% uczestnikow, za$ negatywnie 5,4%. Pod katem poruszanych zagadnien teore-
tycznych, zajecia pozytywnie ocenito 76,6% badanych, zas negatywnie 3,2%. Pod katem zajegc
praktycznych, zajecia wysoko ocenito 74,4% uczestnikow, za§ negatywnie 11,7%.

Wigkszos¢ badanych (76,6%) otrzymata w trakcie zaje¢ materialy szkoleniowe. Ich tre$¢ zo-
stala oceniona pozytywnie przez 82,0% badanych uczestnikow, za$ negatywnie przez jedynie
4,2% respondentdw.

Zajecia z zakresu aktywnego poszukiwania pracy realizowano gtownie w formie szkolen
grupowych face-to-face (76,6% wskazan). Do$¢ czesto realizowano takze: zajgcia do samo-
dzielnej realizacji na podstawie zadah i materialdow przekazanych przez platforme interneto-
wa (42,6%), szkolenia grupowe przez Internet, ale z udzialem prowadzacego (41,5%), zajecia
indywidualne 1 grupowe face-to-face w systemie mieszanym (40,4%) oraz szkolenia indywi-
dualne face-to-face (39,4%). Nieco rzadziej stosowano za$: zajecia indywidualne 1 grupowe
face-to-face 1 przez Internet (28,7%), zajgcia grupowe face-to-face 1 przez Internet (27,7%),
szkolenia indywidualne przez Internet, ale z udzialem prowadzacego (27,7%), zajecia indy-
widualne 1 grupowe przez Internet w systemie mieszanym (26,6%) oraz zajecia indywidualne
face-to-face 1 przez Internet (24,5%). Forme, w ktorej realizowano zajgcia, pozytywnie ocenito
73,4% badanych, za$ negatywnie 2,1%.
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Podczas zaje¢ wykorzystywano przede wszystkim: komputer (70,2% wskazan), Internet
(63,8%) oraz realizowano prace grupowa (54,3%). Rzadziej stosowano takie narzedzia jak: sprzet
specjalistyczny zwigzany z profilem szkolenia (25,0%), indywidualne konsultacje (20,2%), za-
jecia praktyczne w zakladach pracy (19,1%), spotkania z coachem lub psychologiem (13,8%),
udziat ekspertow zewnetrznych w zajeciach realizowanych poza zaktadami pracy (12,8%) oraz
goscinne wizyty studyjne (7,4%). Za najbardziej przydatne narzedzia, ktdére wykorzystywane
byly w trakcie zaje¢, uznano: Internet (64,9%), komputer (60,6%) oraz prace grupowa (44,7%).

Nauka aktywnego poszukiwania pracy

A7 60,2% uczestnikow zajec z zakresu aktywnego poszukiwania pracy uznato, ze mieli oka-
zj¢ wykorzysta¢ w pracy zawodowej umiej¢tnosci zdobyte podczas tych zaje¢. Przeciwnego
zdania byto jedynie 18,1% badanych.

Uczestnicy ocenili réwniez poszczegdlne aspekty zaje¢, w ktorych uczestniczyli. Sposob
organizacji zaje¢ zostal oceniony pozytywnie przez 69,9% respondentow, zas negatywnie przez
6,0%. Kompetencje prowadzacych zajecia zostaly ocenione wysoko przez 73,5% badanych,
za$ negatywnie przez 3,6%. Metody nauczania przewidziane w programie zaje¢ pozytywnie
ocenito 69,9% uczestnikow, za§ negatywnie 9,6%. Pod katem poruszanych zagadnien teore-
tycznych, zajecia pozytywnie ocenito 69,8% badanych, za§ negatywnie 8,4%. Pod katem zajec¢
praktycznych, zajecia wysoko ocenito 68,7% uczestnikow, za$ negatywnie 8,4%.

Wigkszos¢ badanych (77,1%) otrzymata w trakcie zaje¢ materialy szkoleniowe. Ich tres¢ zo-
stala oceniona pozytywnie przez 76,5% badanych uczestnikow, za$ negatywnie przez jedynie
1,6% respondentow.

Zajecia z zakresu aktywnego poszukiwania pracy realizowano gtownie w formach: szkole-
nia grupowego face-to-face (77,1% wskazan), zaje¢ do samodzielnej realizacji na podstawie
zadan 1 materialow przekazanych przez platforme internetowa (56,6%), zaje¢ indywidualnych
1 grupowych face-to-face w systemie mieszanym (55,4%), szkolen indywidualnych face-to-face
(50,6%), zaje¢ grupowych face-to-face 1 przez Internet (48,2%), szkolen grupowych przez In-
ternet, ale z udziatem prowadzacego (47,0%), zaj¢¢ indywidualnych face-to-face 1 przez Inter-
net (44,6%), zaje¢ indywidualnych 1 grupowych face-to-face i1 przez Internet (42,2%), szkolen
indywidualnych przez Internet, ale z udziatem prowadzacego (41,0%) oraz zaje¢ indywidual-
nych i grupowych przez Internet w systemie mieszanym (34,9%). Forme, w ktorej realizowano
zajecia, pozytywnie ocenito 68,7% badanych, zas negatywnie 8,4%.

Podczas zaje¢ wykorzystywano przede wszystkim komputer (66,3% wskazan), Internet
(66,3%) oraz realizowano prace grupowa (54,2%). Rzadziej stosowano takie narzedzia jak:
spotkania z coachem lub psychologiem (27,7%), sprzet specjalistyczny zwigzany z profilem
szkolenia (27,7%), indywidualne konsultacje (26,5%), zajecia praktyczne w zaktadach pracy
(25,3%), goscinne wizyty studyjne (15,7%) oraz udzial ekspertow zewnetrznych w zajeciach
realizowanych poza zaktadami pracy (15,7%). Za najbardziej przydatne narzedzia, ktore wy-
korzystywane byly w trakcie zaje¢, uznano: Internet (69,9%), komputer (60,2%) oraz prace
grupowq (45,8%).

&



lll.7. Propozycje zmian w zajeciach

Zdaniem az 73,4% badanych pracodawcoéw w ofercie RPO WD 2014-2020 nie brakuje Zadnej
istotne] tematyki zajec. Przeciwnego zdania jest 25,7% respondentow. Powoduje to niskie zaintereso-
wanie korzystania z szerszego spektrum oferty. Jedynie 1,8% badanych uwaza, ze w ramach RPO WD
2014-2020 istniejg jeszcze obszary, w ktorych ich pracownicy mogliby zdoby¢ dodatkowa wiedze.

Niezwykle ciekawa jest perspektywa pracodawcow, dotyczaca stabych punktow szkolen pro-
wadzonych w ramach RPO WD 2014-2020. Lista elementow stanowi wskaznik dopasowania
szkolen do potrzeb przedsigbiorcow. Stabe strony szkolen wskazato 72,3% badanych przedsigbior-
cow. Podobnie, jak w przypadku szkolen realizowanych poza RPO WD 2014-2020, stabymi stro-
nami s3: zbyt mala ilo$¢ praktyki (43,0% wskazan); zbyt duza ilo$¢ teorii (24,3%) oraz powigzany
z tymi elementami zbyt ogdlny zakres szkolenia (13,7%). Zdaniem czgsci pracodawcow szkolenia
sg za$ zbyt szczegdtowe, przez co ktada nacisk na niewielki fragment obowiazkoéw pracownika
(12,7%). Rzadziej wymieniane problemy to: koncentracja na umiej¢tnosciach technicznych, bez
ksztattowania kompetencji komunikacyjnych i interpersonalnych (8,0%); praca na przestarzatych
narzedziach technologiach (7,7%); niedopasowanie cyklu szkolenia do faktycznego charakteru
pracy (7,3%) oraz brak mozliwosci uczestnictwa w szkoleniach, po to by méc obserwowac poten-
cjalnego pracownika i pomaga¢ mu rozwija¢ umiejetnosci (4,7%).

Wyniki pokazujg pewng rozbiezno$¢ oczekiwan pracodawcow, ktora zostala wyjasniona pod-
czas sesji fokusowej. Rozbiezno$¢ wynika z rodzaju dziatalno$ci przedsiebiorcow. Czg$¢ z nich
chciataby mie¢ petng kontrole nad rozwojem kompetencji pracownika i uczy¢ go jedynie kwe-
stii technicznych: ogoélnej wiedzy technicznej, szczegdtowych zagadnien zwigzanych ze stanowi-
skiem, czy obshugi konkretnych maszyn i narze¢dzi. Dzieje si¢ tak w przedsigbiorstwach, w ktérych
nie zawsze mozliwe jest przyuczanie nowych pracownikéw do zawodu. Pozostali przedsigbiorcy
preferuja zas rozwoj kompetencji migkkich u pracownikow, ktore pozwola im lepiej funkcjonowac
jako zespot. W ich przypadku kompetencje stanowiskowe rozwijane sa w pracy i na ogoét nie wy-
magajg dodatkowego przyuczenia.

Rozpoznanie stabosci szkolen, pozwolito pracodawcom na wskazanie umiejetnosci, ktore sa
szczegolnie wazne do tego, aby absolwent zaje¢ byt atrakcyjny na rynku pracy. Najwyzej oceniona
zostata zdolno$¢ do analitycznego myslenia (Srednia ocen 4,34). W dalszej kolejnosci uplasowaty
si¢ umiejetnosci specjalistyczne: szeroka wiedza na temat danej technologii/ rozwigzania (4,26);
umiejetno$¢ obshugi sprzetu specjalistycznego (4,26); znajomos¢ specjalistycznych procedur
(4,20) oraz rozbudowana wiedza na waski, specjalistyczny temat dotyczacy wybranego fragmentu
danej technologii (4,17). Bardzo wysoko ocenione zostaty rowniez umiej¢tnosci interpersonalne
(4,18). Najnizej oceniono za$: umiejetnosci jezykowe (3,90); umiejetnosci matematyczne (3,91)
oraz zdolno$¢ do wymyslania nowatorskich rozwigzan (4,13).

Pozadane kompetencje warto zestawi¢ z kompetencjami posiadanymi przez uczestnikow
szkolen. Zdaniem pracodawcow uczestnicy szkolen rozwijajg przede wszystkim zdolnos¢ do
analitycznego myslenia ($rednia ocen 4,33); a w dalszej kolejnosci umiejetnosci analityczne:
umiejetnos¢ obstugi sprzetu specjalistycznego (4,22); szeroka wiedza na temat danej techno-
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logii/rozwigzania (4,14); rozbudowana wiedza na waski, specjalistyczny temat dotyczacy wy-
branego fragmentu danej technologii (4,14) oraz znajomo$¢ specjalistycznych procedur (4,17).
Wysoko oceniana jest rowniez zdolno$¢ uczestnikow szkolen do wymyslania nowatorskich roz-
wigzan (4,22). Nizsze oceny uzyskaly: umiejetnosci interpersonalne (4,16); umiejetnosci jezy-
kowe (4,00) oraz umiejetnos$ci matematyczne (3,97).

Ocena kompetencji uczestnikow szkolen jest wigc bardzo zblizona do oceny kompetencji pre-
ferowanych przez pracodawcow. Swiadczy to o wysokim dopasowaniu szkolen do potrzeb praco-
dawcow — rozwijaja one w najwiekszym stopniu te kompetencje, ktore sa pozadane. Srednie ocen
kompetencji pracownikdéw sg nieco nizsze niz srednie ocen znaczenia tych kompetencji, co moze
oznaczaé, ze szkolenia, co prawda szkolg w tym zakresach, w ktorych powinny, ale nie pozwalaja
na osigganie doskonatych wynikow. W zwigzku z tym zamiast proponowa¢ nowg tematyke zajeé,
warto koncentrowac si¢ na poprawie jakosci obecnych szkolen.

Rozpoznanie stabosci szkolen, pozwolito pracodawcom réwniez na wskazanie narzedzi 1 metod
pracy, ktére moga podnies¢ efektywnos¢ zaje¢. W odpowiedzi na stabe strony szkolen (zbyt mato
praktyki, za duzo teorii, brak wiedzy specjalistyczne;j, trudnosci z rozwojem kompetencji miekkich),
pracodawcy zaproponowali nastepujace rozwigzania: odbywanie zaje¢ praktycznych w zaktadach
pracy (45,3% wskazan); pracg w grupach (44,3%) oraz pace¢ na specjalistycznym sprzecie (36,7%).
By lepiej zapozna¢ uczestnikow z konkretnymi narzgdziami, pracodawcy proponujg réwniez: indy-
widualne konsultacje poglebiajace wiedze uczestnikow (36,7% wskazan); zajecia polegajace na ana-
lizie studium przypadku (19,3%); goscinne wizyty studyjne (16,0%) oraz udziat ekspertow zewnetrz-
nych w zajeciach (15,0%). Nieliczni przedsigbiorcy zaproponowali: organizacje spotkan z coachem
lub psychologiem (6,3% wskazan) oraz szerokie wykorzystanie nauczania zdalnego (6,3%).

W ramach badania fokusowego respondenci mieli za zadanie oceni¢ poziom trudnosci ksztattowa-
nia takich kompetencji jak: jezyki obce, umiejetnosci matematyczno-przyrodnicze, programowanie,
kreatywne myslenie, wykorzystanie technologii ICT, dzialania eksperymentalne i tym podobnych. W
opinii pracodawcow najtrudniej jest ksztaltowac kreatywne myslenie. Jest to wedtug badanych umie-
jetno$¢, ktora w duzej czesci wynika z doswiadezen 1 sposobu wychowania i edukacji konkretnych
o0sob. Cigzko jest kogo$ nauczy¢ kreatywnego myslenia, cho¢ oczywiscie nie jest to niemozliwe.

System ksztalcenia ustawicznego moze wedhug respondentéw znaczng cze$¢ tych kompetencji
wyksztalci¢, ale potrzebne sa w wielu przypadkach nowatorskie metody nauczania. Niestety badani
nie byli w stanie wskaza¢ na czym mialyby one polega¢. Niewatpliwie system ksztalcenia ustawicz-
nego jest w stanie wiele elementéw wyksztalci¢ w uczestnikach, ale nie wszystko. Pracodawcy nie do
konca zdaja sobie sprawe, w jaki sposob mogliby uczestniczy¢ w procesie ksztatcenia, podkreslaja,
Ze to raczej oni wymagaja doksztatcenia w wielu dziedzinach.

Jesli chodzi o instytucje, ktére powinny prowadzi¢ ksztalcenie ustawiczne w odniesieniu do
w/w kompetencji, aby byto ono skuteczne, to badani sg zdania, ze nie ma potrzeby tworzenia
nowych podmiotéw, a te ktore istniejg radza sobie dobrze. Jesli sa niezbedne jakie§ zmiany, to
lepiej by bylo, gdyby zachodzily one w istniejacych instytucjach niz w nowotworzonych. Wedlug
badanych obecny system ksztatcenia ustawicznego odpowiada ich potrzebom, jego organizacja nie
wymaga zmian, co najwyzej sg to zmiany kosmetyczne.

&



Badani mieli problem ze wskazaniem zaréwno wad, jak i zalet obecnego systemu ksztalcenia
ustawicznego w odniesieniu do ksztaltowania kompetencji powigzanych z priorytetami RPO 8.5, 8.6
1 10.4. Zwracali uwage na potrzebg uproszczenia pewnych procedur zwigzanych z pozyskiwaniem
srodkow na tego typu dziatania, ale nie mieli uwag co do samego systemu ksztalcenia ustawicznego.

Respondenci zostali poproszeni o wskazanie co moze utrudnia¢ ewentualne zmiany w systemie
ksztatcenia ustawicznego stuzace lepszemu ksztattowaniu kompetencji i umiejetnosci. Wedtug nich
najwigksza przeszkoda jest biurokracja, ktora czgsto jest wazniejsza niz osigganie zaktadanych ce-
16w. Badani wskazywali, ze duza przywarg polskiego prawodawstwa jest to, ze wiele zmian, czesto
nawet idgcych w dobrym kierunku, nie jest konsultowanych z osobami, ktére moga do tych zmian
duzo wnies¢, co czesto konczy si¢ tworzeniem niezyciowych przepisow. Respondenci nie byli w
stanie wskaza¢ dobrych praktyk, ktore wedhug nich mogtoby podnies¢ efektywnos¢ ksztalcenia
ustawicznego w formach wskazanych w priorytecie 8 1 10.

Respondenci poproszeni o sformutowanie trzech rekomendacji, ktore powinny w pierwszej
kolejnosci by¢ wdrozone w obszarze ksztalcenia ustawicznego 1 wspotinansowane w ramach
priorytetow RPO WD 2014-2020 8.5, 8.6 1 10.4, wskazywali na nast¢pujace elementy, ktore
wedhug nich wymagaja poprawy:

* bardziej przyjazny sposob wnioskowania i rozliczania dofinansowania z RPO;

* jasniejsze przedstawienia mozliwych form ksztalcenia ustawicznego (preferowany prostszy
jezyk), z ktérych moga skorzysta¢ pracodawcy 1 pracownicy,

* lepsze i bardziej dostepne doradztwo w zakresie skorzystania z mozliwych forma ksztatce-
nia ustawicznego i ich finansowania z RPO WD 2014-2020.

Badani pracodawcy uznali, Ze obszary, ktore jak najszybciej powinny by¢ wzmocnione, po-
niewaz dobrze dzialaja w obszarze ksztalcenia ustawicznego dla dziatan 8.5, 8.6 1 10.4 RPO WD
2014-20202014-2020, a ich wzmocnienie podniostoby efektywnos¢ systemu, to przede wszystkim
duza r6znorodno$¢ form ksztatcenia ustawicznego, ktore mozna dostosowac do potrzeb przedsie-
biorstw 1 pracownikéw oraz mozliwosci zwigzanych z zasobami poszczegdlnych przedsiebiorstw.

Badani pracownicy posiadali zroznicowane doswiadczenie w zakresie korzystania z ksztatcenia
ustawicznego. Kazdy z nich korzystat z r6znych forma ksztatcenia ustawicznego, cho¢ byto to do-
Swiadczenie rdznego typu. Generalnie badani s3 zadowoleni ze zdobytych kompetencji, uwazaja,
ze pozwalaja one im rozwijac si¢ zar6wno zawodowo, jak i osobiscie. Nie wszystkie szkolenia,
kursy czy studia podyplomowe, ktore ukonczyli badani byly zwigzane z ich zyciem zawodowym,
w niektorych przypadkach byly to zajecia zwigzane z ich zainteresowania pozazawodowymi.

Generalnie badani pracownicy do$¢ dobrze oceniali przygotowania organizacyjne szkolen,
w ktorych brali udziat. Dobrze tez oceniali zakres merytoryczny oraz kadrg dydaktyczng. Szcze-
golnie wazne byto dla nich to, ze wiele zaje¢ bylo prowadzonych przez praktykow, a nie teore-
tykoéw. Najbardziej istotny z ich punktu widzenia byt fakt, ze mogli naby¢ nowe umiejetnosci,
szczegoOlnie jesli mogli je np. przetestowa¢ w formie warsztatow czy ¢wiczen. Taka forma pro-
wadzenia zaj¢¢ byta dla nich najbardziej atrakcyjna.
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Respondenci podkreslali, ze czgsto zdobyte nowe kwalifikacje 1 kompetencje pozwalaty im
na zdobycie nowej pracy lub awans w ramach aktualnego zatrudnienia. Dla wielu pracodawcow
ukonczone kursy i szkolenia byty do$¢ wazne w trakcie rekrutacji, ale nie zadawali zadnych
dodatkowych pytah z tym zwigzanych, na ogét przyjmowali, Ze skoro kto$ ukonczyt jakis kurs,
to powinien posiada¢ odpowiednig wiedze i umiejetnosci. Badani podkreslali, ze umiejetnosci,
ktore zdobyli w trakcie kursow 1 szkolen przydaja im si¢ w czasie pracy, jesli oczywiscie kurs
czy szkolenia byto zwigzane z ich zyciem zawodowym.

Badani pracownicy wskazywali, ze inicjatywa zwigzana z ich uczestnictwem w szkoleniach
byta najczgsciej obustronna. Zaréwno pracodawcy jak i sami pracownicy wychodzili z propo-
zycja udzialu w réznego rodzaju kursach i szkoleniach. Najczesciej, jesli pracodawcy zgadzali
si¢ na udziat w szkoleniach zaproponowanych przez pracownikow, to rownoczesnie finanso-
wali takze takie szkolenia, na ogdt w catosci. W przypadku, gdy inicjatywa byta po stronie
pracodawcow, finansowanie z ich strony byto niejako czyms$ naturalnym.

Respondenci zwracali takze uwage, ze na ogoét wymagania, by moc wzig¢ udzial w roznego
rodzaju szkoleniach nie byly zbyt skomplikowane 1 bardziej odnosity si¢ one do pracodawcy,
szczegoOlnie jesli byty to szkolenia dofinansowane w ramach srodkow zewnetrznych, np. z RPO
WD 2014-2020.

Badani pracownicy zostali poproszeni, by na podstawie osobistych do$wiadczen zwigza-
nych z udziatem w szkoleniach, sformutowali trzy rekomendacje, ktére powinny w pierwszej
kolejnosci by¢ wdrozone w obszarze ksztatcenia ustawicznego. Badania wskazali, ze wiedza na
temat roznego rodzaju szkolen powinna by¢ bardziej dostepna, bo w wielu przypadkach o cie-
kawych szkoleniach dowiadywali si¢ np. od znajomych. Wskazywali takze, ze przydatoby sie
wiecej kursow 1 szkolen, ktore bytyby przynajmniej w jakiej$ czesci dotowane przez panstwo.
Dzigki temu mozliwe bytoby uczestniczenie w wigkszej ilosci kursow, a co za tym idzie pod-
wyzszanie swoich kwalifikacji. Badani wskazywali takze, ze wiele szkolen, szczegdlnie tych,
ktore sa wspoifinansowane ze §rodkéw unijnych jest obarczonych réznego rodzaju zastrze-
zeniami, ktore dyskwalifikujg wielu chetnych na samym poczatku (miedzy innymi zwigzane
z wiekiem, miejscem zamieszkania). Zniesienie takich obostrzen bytoby dobrze widziane.

Badani, ktorzy sami zglaszali si¢ na szkolenia nie korzystali z pomocy innych o0séb czy
instytucji. Nieco inaczej sytuacja wygladata, gdy na szkolenie wysytata ich firma. Tutaj po-
jawialy si¢ czasami inne podmioty, ktore wspomagaty firm¢ w catym procesie zwigzanym ze
szkoleniem, cho¢ wiedza respondentdw na ten temat nie byta zbyt rozlegta.

Pracownicy wskazywali, ze zwykle udawato im si¢ dosta¢ na szkolenia, na ktore aplikowali.
Jesli widzieli, ze w przypadku chocby szkolen dotowanych, nie spetniali wymagan, to nie skta-
dali po prostu wnioskow. Bariera, ktora pojawiata si¢ takze przy staraniu si¢ na udziat w szko-
leniu, byly takze kwestie finansowe, czasami albo pracodawcy nie byto sta¢ na szkolenia, albo
pracownicy nie byli w stanie wytozy¢ odpowiedniej kwoty.
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IV. Wnioski i podsumowanie

1. Wigkszos$¢ pracodawcow pozytywnie ocenita aspekty formalne uczestnictwa w projektach
w ramach RPO WD 2014-2020 oraz wsparcie operatoréw projektow. Znaczna czg$¢ respon-
dentow nie wyrazita swojego zdania, co mozna wyjasni¢ oddelegowaniem tego typu zadan
na pracownikow;

2. Wigkszos¢ pracodawcow pozytywnie ocenita warunki finansowe udzialu w projekcie. Prefe-
rowane poziomy refundacji, ktore sprawityby, Ze zajecia beda dla pracodawcoOw przystepne
cenowo, to 50% 1 60%. Preferowane sposoby usprawniajace sposob rozliczania uczestnic-
twa w zajeciach to ptatno$¢ na koniec kursu oraz mozliwo$¢ dokonania przelewu;

3. Bez wzgledu na forme zajec, uczestnicy ksztatcenia, biorg udzial przede wszystkim w zaje-
ciach zwigzanych z obslugg technologii informacyjno-komunikacyjnych oraz z postugiwa-
niem si¢ jezykami obcymi.

4. Zdaniem wigkszo$ci badanych pracodawcow w ofercie RPO WD 2014-2020 nie brakuje
zadnej istotnej tematyki zaje¢, a ocena kompetencji uczestnikow szkolen jest bardzo zbli-
zona do oceny kompetencji preferowanych przez pracodawcow. Swiadczy to o wysokim
dopasowaniu szkolen do potrzeb pracodawcow — rozwijajag one w najwiekszym stopniu te
kompetencje, ktore sa pozadane. Srednie ocen kompetencji pracownikow sa nieco nizsze
niz §rednie ocen znaczenia tych kompetencji. Moze to oznaczaé, ze pracodawcy oczekuja
jeszcze lepszych rezultatow szkolen w zakresie kluczowych kompetencji. W zwigzku z tym
zamiast proponowaé¢ nowa tematyke zaje¢, warto koncentrowac si¢ na poprawie jakosci
obecnych szkolen.

5. Uczestnicy form ksztalcenia ustawicznego bardzo wysoko oceniajg efektywnos¢: szkolen
podnoszacych kompetencje lub kwalifikacje w celu podjecia zatrudnienia w innym sektorze,
stazy lub praktyk zawodowych oraz kursow kwalifikacyjnych lub szkolen doskonalacych
w zakresie tematyki zwigzanej z nauczanym zawodem. Wysoka ocena dotyczy zaréwno
sposobu organizacji zaje¢, kompetencji prowadzacych zajecia, metod nauczania, sposobu
poruszania zagadnien teoretycznych, oraz prowadzenia zaje¢ praktycznych.

6. W odpowiedzi do wskazywanych stabych stron ksztalcenia ustawicznego (zbyt mato prak-
tyki, za duzo teorii, brak wiedzy specjalistycznej, trudnosci z rozwojem kompetencji migk-
kich), pracodawcy proponuja nastepujace rozwigzania: odbywanie zaje¢ praktycznych w za-
ktadach pracy, prace w grupach oraz pace na specjalistycznym sprzecie. By lepiej zapoznaé
uczestnikow z konkretnymi narzgdziami, pracodawcy proponuja réwniez czestsze stosowa-
nie: indywidualnych konsultacji pogtebiajacych wiedze uczestnikow, zajgcia polegajace na
analizie studium przypadku, goscinne wizyty studyjne oraz udziat ekspertéw zewnetrznych
w zajeciach.

7. Niezmiernie wazne jest upraszczanie procedur pozyskiwania dofinansowania 1 jego rozli-
czania. Sg to kwestie, ktore czgsto powstrzymuja wielu pracodawcow 1 pracownikow przed
realizacja r6znego rodzaju szkolen i kursow dofinansowanych ze srodkéw Unii Europejskie;j.
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