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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 wptyw 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 samoksztatceniem,
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  nastepujacych 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 i podmiotéw mogacych uczestniczyé, 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 Dolnoslgskiego (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 efektywno$ci w konteks$cie zwigkszenia
udzialu oséb dorostych w ksztatceniu ustawicznym, w szczegdlnosci 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 (ksztalcenie
nieformalne 1 ksztatcenie pozaformalne).

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

Analiza zebranego przez wczesniejszy zespol materiatu nie daje jednoznacznej odpowiedzi na
temat wyboru krajow ,,wzorcoOw” do nasladowania w obszarze ksztalcenia ustawicznego.
Wobec powyzszego przeanalizowano rozwigzania w obszarze ksztalcenia ustawicznego
stosowane w krajach zajmujacych najwyzsze pozycje pod wzgledem udziatu oséb dorostych
w ksztalceniu zaré6wno 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.

Opisy rozwigzan stosowanych w Szwajcarii 1 w Finlandii stanowia odpowiednio zalacznik
nr 2 1 zatgcznik nr 3 do niniejszego opracowania.


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 0sob w wieku 25-64 lata uczestniczacych w ksztatceniu 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 aktywno$ci sg 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 cate 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 sposob pozaformalny
i nieformalny;

— stereotyp ksztalcenia ustawicznego jako formy wielogodzinnych, nudnych szkolen,

powielajacych posiadane juz widze i umiejetnosci.



Zalozenia ogélne do wypracowania stanowiska

Bazujac na wskazanych wczesniej zrédtach 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 0sob 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 krétkie
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 wewnetrznych, zwtaszcza dla sektora
MSP.

Wypracowanie systemu zabezpieczen dla pracodawcow inwestujacych w rozwoj
pracownikow (karta lojalno$ciowa).

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

Wypracowanie oferty szkolen online dedykowanych w ramach rdéznego 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
1 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 koniecznos$ci ustawicznego podnoszenia kompetencji zarowno
przez nich samych, jak i przez ich pracownikow wydaje si¢ kluczowym zadaniem w obszarze
ksztalcenia ustawicznego w Polsce. Otwarto$¢ pracodawcoOw na rézne formy doksztatcania
pracownikow (formalne, nieformalne, pozaformalne) jest konieczna dla skuteczno$ci
wprowadzania w przysztosci systemowych rozwigzan w tym obszarze. Tymczasem ciagle
jeszcze dos¢ popularne wérdd pracodawcoOw podejscie do doksztalcania pracownikow traktuje
szkolenia jako krotkoterminowy koszt, a nie jako dlugoterminowa inwestycj¢. Pracodawcy
w Polsce w matym stopniu zainteresowani sg szkoleniem swoich pracownikow nawet jesli
szkolenia te sg dotowane (bezptatne lub dofinansowane w stopniu zaleznym np. od wielko$ci
przedsiebiorstwa). Dotyczy to przede wszystkim przedsiebiorstw sektora MSP, gdzie
nieobecno$¢ pracownika w miejscu pracy ze wzgledu na udziat w szkoleniach moze mie¢

9



najwicksze bezposrednie konsekwencje (np. przestdj, brak mozliwosci obstluzenia
potencjalnych klientow, itp.). Dotychczasowe kampanie promujace ide¢ uczenia si¢ przez cale
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 ide¢ uczenia si¢ przez cate zycie, pokazujacych korzysci oraz praktyczne
rozwigzania.

— Motywowanie pracodawcoOw 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 ksztalt oferty ksztatcenia ustawicznego
zgodnie z istniejacymi potrzebami pracodawcow (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

10



studia jest nieefektywny 1 sadzac po $ladowym wrecz wykorzystaniu iluzoryczny,
zwlaszcza w przypadku duzych publicznych uniwersytetow.

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

Wypracowanie systemu gwarantujacego pracodawcom lojalnos¢ 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 kroétkich, celowanych szkolen praktycznych zakonczonych certyfikatem
w miejsce dhugich i mato warto$§ciowych szkolen ogoélnych. Zmniejszy to znacznie
krotkoterminowe  koszty pracodawcoéw 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 wewngtrznych
jako potencjalnych rozwigzan zapewniajacych skuteczne zarzadzanie zmiang
w przedsigbiorstwach sektora MSP.

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

Warto powigzaé aktywnos¢ szkoleniowg 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 Polakoéw 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 przelozonego, 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 ksztalcenia 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 wiekszosci
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$lanej kampanii upowszechniajacej wsrod Polakow idee uczenia sie¢
przez cale zycie. Kampania powinna bys$ skierowana przede wszystkim do osob dojrzatych
(przynajmniej kilkanascie lat pracy) oraz oséb z grup o szczegdlnych potrzebach (osob
z niepetnosprawnoscia, osob o niskich kwalifikacjach, os6b dojrzatych 45+, 0so6b 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 aktywnos$ci w zakresie podnoszenia kompetencji elastycznych
(przydatnych niezaleznie od miejsca pracy, takich jak np. kompetencje migkkie, znajomosé
ICT, znajomos¢ jezykdéw obceych, otwarto$¢ 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 osoéb z grup wymagajacych
specjalnego wsparcia. Warto pokazywaé¢ dobre wzorce. Umiejetno$¢ uczenia si¢ przez cate
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 osob
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 krotkie celowane
szkolenia praktyczne zapewniajace podniesienie lub nabycie konkretnych umiejetnosci. Bardzo
wazng kwestig jest naklonienie pracodawcow do inwestowania w podniesienie kompetencji
pracownikow wywodzacych si¢ ze wskazanych grup, a takze podjecie dziatan zwigkszajacych
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 diugich 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 czgs¢ 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 sie, 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 mogg by¢ tutaj umiejetnosci 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 sg
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 niezbg¢dnym zakresie).

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

Zwigkszenie dostepnosci szkolen dla osob 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.
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Stanowisko w sprawie dostosowania przepisow dotyczacych
ksztalcenia ustawicznego w formach pozaszkolnych do
zroznicowanych potrzeb wspolczesnego rynku pracy zarowno pod
wzgledem form ksztalcenia, jak i podmiotéw mogacych
uczestniczy¢, jako wykonawcy w ksztalceniu ustawicznym.

Ocena istniejgcych rozwigzan

W zakresie ksztalcenia ustawicznego krajowy ustawodawca zdecydowat si¢ na rozwigzania
rozproszone, sformalizowane i niekompletne. W ustawie Prawo oswiatowe (t.J. Dz. U.
z 2021 r., poz. 1082; dalej: p.o.) zawarl regulacje najistotniejsze w tym sensie, ze zdefiniowal
ksztatcenie ustawiczne (art. 4 pkt 30 p.o.) jako ,ksztalcenie w szkotach dla dorostych,
branzowych szkotach II stopnia i szkotach policealnych”, a takze jako ,.uzyskiwanie
1 uzupetnianie wiedzy, umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych w formach pozaszkolnych
przez osoby, ktore spelily obowigzek szkolny”. Juz zatem na poziomie definicyjnym
ustawodawca nie dokonat dywersyfikacji adresatow ksztatcenia ustawicznego (ich potrzeb —
réznych w zaleznosci m.in. od wieku czy aktywnosci zawodowej), ale zwigzal ksztalcenie
ustawiczne ze spelnieniem ,,obowigzku szkolnego” (tj. momentem ukonczenia szkoty
podstawowej albo ukonczenia 18. roku zycia, por. art. 35 ust. 2 p.o.). Cho¢ katalog ,,form
pozaszkolnych” jest z pozoru otwarty zakresowo (obok kwalifikacyjnego kursu zawodowego,
kursu umiejetnosci zawodowych, kursu kompetencji ogdélnych oraz turnusu doksztatcania
teoretycznego mtodocianych pracownikéw wymienia si¢ w art. 117 ust. 1a p.o. takze ,.kurs,
inny niz wymienione pkt 1-3, umozliwiajacy uzyskiwanie i uzupetienie wiedzy, umiejetnosci
1 kwalifikacji zawodowych”), to jednak ustawodawca ograniczyt go podmiotowo, tj. wyraznie
zastrzegt (art. 117 ust. 1 pkt 2 p.o.), ze ksztalcenie ustawiczne w formach pozaszkolnych jest
organizowane i prowadzone przez publiczne i niepubliczne placéwki ksztatcenia ustawicznego
i centra ksztalcenia zawodowego oraz publiczne i niepubliczne szkoty prowadzace ksztatcenie
zawodowe, z zastrzezeniem ust. 2 pkt 3 i 4. Ze wspomnianego ,,zastrzezenia” wynika tyle
tylko, ze jedynymi podmiotami (niebg¢dacymi placéwkami lub centrami w rozumieniu ustawy),
ktére moga organizowa¢ i prowadzi¢ ksztalcenie ustawiczne w formach pozaszkolnych
(w rozumieniu ustawy) — a i to: wylacznie w zakresie ,kwalifikacyjnych kurséw
zawodowych” — sa:

a. instytucje rynku pracy, o ktorych mowa w art. 6 ustawy z 20.4.2004 r. 0 instytucjach
rynku pracy, prowadzace dziatalnos¢ edukacyjno — szkoleniowg oraz

b. podmioty prowadzace dzialalno$¢ oswiatowa, ,,0 ktorej mowa w art. 170 ust. 27
(a zatem nieobejmujaca prowadzenia szkoly, placowki, zespolu, o ktérym mowa
w art. 182 p.o. lub innej formy wychowania przedszkolnego i podejmowana na zasadach
okreslonych w ustawie z 6.3.2018 r. Prawo przedsiebiorcow), przy czym tu dodatkowo
- pod warunkiem posiadania akredytacji (o ktorej mowa w art. 118 p.o.).

Przy tak zaproponowanej konstrukcji ustawy - ,ksztalcenie ustawiczne” staje si¢
pojeciem ograniczonym zakresowo. Sama zreszta ustawa zastrzega (art. 117 ust. 4 p.o.), ze
(o ile przepis szczegdlny nie stanowi inaczej) nie dotyczy ona ksztalcenia ustawicznego
,realizowanego na podstawie art. 170 ust. 2” (a zatem ,,nie dotyczy” m.in. takich podmiotow
jak instytucje szkoleniowe, dziatajace na zasadach rynkowych, niebgdace instytucjami rynku
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pracy czy trenerOw - czynigc z nich samych oraz z prowadzonej przez nie dziatalnosci
w zakresie ksztatcenia ustawicznego terminy ,,pozaustawowe”). Wspomnianym przepisem
szczegblnym na gruncie p.o. jest m.in. art. 118 p.o., ktory zrownuje placéwki niepubliczne,
instytucje rynku pracy oraz wiasnie ,,dziatalno$¢ oswiatowa, o ktérej mowa w art. 170 ust. 2”
w zakresie ,,akredytacji na ksztatcenie ustawiczne w formie pozaszkolne;j”.

Regulowany ustawg proces akredytacji (art. 118 p.o.) w zadnym wypadku nie uwzglednia
zroznicowanych form ksztatcenia ustawicznego oraz zaangazowanych w nie podmiotow
(w rozumieniu ustawowym i pozaustawowym), stawiajgc wszystkim ubiegajgcym si¢
o akredytacje¢ jednakowe warunki (w tym lokalowe, kadrowe i programowe). Swego rodzaju
podsumowaniem roli akredytacji w jej obecnym ksztatcie (ktora ze swej ustawowej definicji
»stanowi potwierdzenie spetniania okreslonych wymogoéw i zapewniania wysokiej jakosci
ksztalcenia ustawicznego prowadzonego w danej formie pozaszkolnej”) niech bedzie fakt, ze
wykaz pozaszkolnych form ksztatcenia ustawicznego akredytowanych przez Dolnoslaskiego
Kuratora O$wiaty na podstawie art. 118 p.o. (wg stanu na dzien 1.9.2021 r.) obejmuje w istocie
sze$¢ podmiotéw i poza jednym wyjatkiem - dotyczy wylacznie kursow prawa jazdy.

Przewidziane przez ustawodawce pozaszkolne formy ksztalcenia ustawicznego
(uszczegolowione aktami wykonawczymi wydawanymi na podstawie art. 117 ust. 5 p.o.)
nalezy oceni¢ sceptycznie w kontekscie atrakcyjnosci idei ksztalcenia ustawicznego.
Preferuje si¢ formy dlugie, ogolne, sformalizowane, wienczone uzyskiwaniem
zaswiadczen bez wyraznego przelozenia na sytuacje zainteresowanego na rynku pracy.
,»Uzyskiwanie 1 uzupelnianie wiedzy, umiej¢tnosci 1 kwalifikacji zawodowych” wigze si¢
w krajowym porzadku prawnym z procesem czasochtonnym (gdy tymczasem ,,brak czasu” jest
jednym z gléwnych czynnikow braku uczestnictwa w ksztatceniu ustawicznym), rozciggnietym
w czasie 1 dedykowanym matej liczbie osob (gdy tymczasem w skali europejskiej daje si¢
obserwowac tendencje do organizowania relatywnie krotszych szkolen, w ktorych udziat moze
wzig¢ wigcej osob). Wypada zwroci¢ uwage, ze w komentowanych tu aktach wykonawczych
(jak wynika wprost z delegacji ustawowej z art. 117 ust. 5 p.0.) minister wtasciwy do spraw
o$wiaty 1 wychowania miat uwzgledni¢ (m.in.) konieczno$¢ dostosowania ksztalcenia
ustawicznego do potrzeb i warunkéw rynku pracy, zapewnienia dostgpnosci do form
ksztalcenia ustawicznego umozliwiajacych przekwalifikowanie si¢ oraz uzyskanie nowych
kwalifikacji oraz wilaczenia pracodawcdé4w w proces ksztalcenia ustawicznego. Jest rzecza
watpliwa, czy cele te udato si¢ zrealizowac. O pracodawcach wspomina si¢ w istocie raz i to
w kontek$cie obowigzkéw centrow ksztalcenia ustawicznego 1 centrow ksztalcenia
zawodowego (mowa o obowigzku wspotpracy z pracodawcami w zakresie ,,przygotowania
oferty ksztalcenia w formach pozaszkolnych, zgodnej z oczekiwaniami pracodawcow™).

Warto w tym miejscu odnotowacé, ze ustawa z dn. 20 kwietnia 2004 r. 0 promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy (t.j. Dz. U. z 2021 r., poz. 1100; dalej: u.p.z.r.) szeroko definiuje
instytucje szkoleniowe (bedace w mysl ustawy instytucjami rynku pracy), tj. jako publiczne
I niepubliczne instytucje prowadzace edukacj¢ pozaszkolng na podstawie odrgbnych przepisow
(art. 6 ust. 5 u.p.z.r.). Zlecenie finansowane ze $rodkow publicznych instytucja szkoleniowa
oferujaca szkolenia dla bezrobotnych i poszukujacych pracy moze jednak uzyskaé dopiero po
wpisie do rejestru instytucji szkoleniowych, a ten wymaga spetnienia okreslonych warunkow
(art. 20 ust. 3 u.p.z.r.). Jesli wezmie si¢ pod uwageg, ze udzielanie pomocy pracodawcom
poprzez finansowanie ksztalcenia ustawicznego pracownikéw i pracodawcy odbywa sie¢
z wykorzystaniem S$rodkow z Krajowego Funduszu Szkoleniowego (KFS), trudno nie
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wspomnie¢, ze kwota na dzialania PUP wszystkich wojewodztw w 2021 r. zamkneta sig
w niebagatelnej kwocie 259,4 min zt. Zwraca jednak uwage fakt, ze w przypadku az o$miu
wojewodztw kwota na dziatania PUP nie przekroczyta 11,0 mln zt, priorytety wydatkowania
maja charakter zawezajacy 1 nie uwzgledniaja specyfiki poszczegdlnych regionow,
o dystrybucji srodkow przez PUP-y decyduje zwykle ,,kolejnos¢ zgtoszen”, a ta - niewatpliwie
interesujgca - forma wsparcia wymaga jednak zaangazowania pracodawcoéw na poziomie 20%
kosztow szkolenia (por. art. 69a oraz art. 69b u.p.z.r.). Bony szkoleniowe ustawodawca
dedykuje wytacznie bezrobotnym do 30-tego roku zycia (art. 66k u.p.z.r.), a o0sobom powyzej
45-tego roku zycia ustawodawca poswiecil uwage w istocie raz (przy okazji wprowadzania
KFS zastrzegt, ze srodki z KFS w latach 2014 1 2015 beda przeznaczane na wsparcie ksztatcenia
Ustawicznego pracownikow i pracodawcow w wieku co najmniej 45 lat).

Otwarcie szkot wyzszych na ksztatcenie ustawiczne sprowadza si¢ gtéwnie do prowadzenia
ksztatcenia na studiach podyplomowych oraz ksztatcenia specjalistycznego (por. przepisy art.
160 i n. ustawy z dn. 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (t.J. Dz. U. z 2021
r., poz. 478).

W przepisach prawa powszechnie obowigzujacego proézno szuka¢ wyraznych zachet
i motywacji do podejmowania ksztalcenia ustawicznego (po stronie pracownikow)
1 partycypowania w jego finansowaniu (po stronie pracodawcow). Istniejace regulacje prawne
nie sprzyjaja propagowaniu idei ksztalcenia ustawicznego, a ich rozproszenie i towarzyszacy
im formalizm moze wzbudza¢ nieuzasadnione przekonanie, ze ksztalcenie ustawiczne
sprowadza si¢ do form ogolnych, czasochtonnych i regulowanych niezrozumiatym jezykiem

ustawy.
Whnioski
Decydujac o przysztym ksztalcie regulacji prawnych nalezatoby rozwazy¢:

1. stworzenie systemu, ktory bedzie wptywat na zmiane §wiadomosci i ukierunkowanie
myslenia na osiagnig¢cie okreslonych umiejetnosci, a co za tym idzie - na zdobywanie
konkretnych kwalifikacji — nie tylko z poczucia obowiazku, ale takze z faktycznej checi
zdobywania wiedzy (wytworzenie duzej motywacji wewngtrznej u zainteresowanych);
ramy prawne tak pomyslanego systemu powinny uwzglednia¢ specyficzne cele
ksztalcenia ustawicznego (wyksztatcenie nawyku uczenia si¢ bez wzgledu na wiek
1 oderwanie ksztatcenia ustawicznego od edukacji wytacznie formalnej, koncentrujacej
si¢ na posiadaniu wyksztatcenia potwierdzonego dyplomem czy zaswiadczeniem);

2. redefiniowanie ksztalcenia ustawicznego (ograniczony zakres stosowania p.o. nie
powinien determinowac¢ definicji ksztatcenia ustawicznego poprzez jego przedmiotowe
1 podmiotowe zawezenie);

3. poszerzenie katalogu pozaszkolnych form ksztalcenia ustawicznego (w rozumieniu
ustawy 1 aktow wykonawczych) o formy odpowiadajagce wymogom 1 wyzwaniom rynku
pracy, a takze oczekiwaniom pracownikow: premiowane powinny by¢ mniej
czasochtonne kursy uzupetniajgce posiadane wyksztatcenie o dodatkowe umiejgtnosci
czy kwalifikacje lub pozwalajace na zdobycie konkretnych umiejetnosci 1 kwalifikacji
(kompetencji), ale bez nadmiernego (ponad potrzebe) ich sformalizowania
(tzw. microcredentials, czyli mikrokwalifikacje, ktore ze swej definicji dedykowane sg
zwlaszcza osobom pracujacym w pelnym wymiarze czasu pracy, gwarantujagc im
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elastyczng 1 w pelni rownowartosciowa forme uczenia si¢, umozliwiajagcg nabywanie
konkretnych umieje¢tnosci i kompetencji czy zdobycie statusu eksperta w dziedzinie, nie
za$ — kolejnego dyplomu); zadaniem pozaszkolnych form ksztalcenia ustawicznego
powinno by¢ takze wypetnianie luki pomig¢dzy edukacja formalng a potrzebami szybko
zmieniajacego si¢ spoleczenstwa i rynku pracy (czego nie dostrzega si¢ W akcie
wykonawczym wydanym na podstawie art. 117 ust. 5 p.o.);

opracowywanie standardow (ww.) mikrokwalifikacji we wspolpracy instytucji
edukacyjnych z biznesem i samorzgdem (tylko w ten sposéb da si¢ ustali¢ rekomendacje
dostosowane do potrzeb — takze na poziomie regionalnym, zréznicowanym przeciez
zarowno pod wzgledem wiodacych gatezi gospodarki, jak i1 profilu poszukiwanych
pracownikow); tak rozumiane wspoitworzenie listy zawoddéw, poszukiwanych
umiejetnosci czy kompetencji moze przyczyni¢ si¢ do zwiekszenia zainteresowania
ksztatceniem ustawicznym zaréwno po stronie pracownikéw (poszukujacych pracy),
jak 1 pracodawcow,

stworzenie - na potrzeby nowych form pozaszkolnego ksztalcenia ustawicznego
W rozumieniu ustawy - jasnych i przejrzystych zasad ich prowadzenia (dopuszczajgc
mozliwo$¢ przyznawania mikrokwalifikacji nie tylko przez instytucje szkolnictwa
wyzszego 1 ksztalcenia zawodowego, ale takze przez organizacje prywatne — nalezatoby
stworzyC przejrzysty system akredytacji lub certyfikacji, pozwalajacej na kontrole
jakosci tak rozumianych form ksztalcenia ustawicznego, z zastrzezeniem jak w punkcie
ponizej);

dywersyfikacje zasad akredytacji (lub certyfikacji); w trosce o gwarancj¢ nalezytej
jakosci nowych, ale takze istniejacych pozaszkolnych form ksztatcenia ustawicznego
nalezaloby uwzgledni¢ (czego obecnie si¢ nie czyni) roéznorodno$¢ podmiotow
zaangazowanych w ksztalcenie ustawiczne oraz form, w jakich podmioty te realizuja
programy szkolen lub kursow, stanowigcych pozaszkolng forme ksztalcenia
ustawicznego; nalezaloby zrezygnowac z fakultatywnej akredytacji (art. 118 p.o.), ktora
trudno uzyskaé, zastepujac ja obiektywnymi kryteriami, ale zréznicowanymi pod
wzgledem adresata czy formuly prowadzonego kursu (np. stacjonarnej, zdalnej lub
hybrydowej), z jednoczesng — takze zroznicowang — czestotliwo$cig weryfikacji, czy
warunki pozostajg spelnione (r6znym okresem akredytacji);

wyrazne (czynione na poziomie ustawowym) wiaczenie ,,dziatalno$ci o$wiatowej
prowadzonej na podstawie art. 170 ust. 2 p.o.” w proces ksztalcenia ustawicznego na
poziomie systemowym; instytucje zaangazowane w ksztalcenie ustawiczne na rynku
polskim sa rozne pod wzglgdem charakteru (publiczne i prywatne) i struktury, a przy
tym dzialaja na podstawie réznych regulacji prawnych; skutkuje to brakiem spojnych
dziatan, wspdlnych celow, a w konsekwencji takze - brakiem mozliwosci stworzenia
jednolitych kryteridow i jednej strategii rozwoju ustawicznego (pomocne moze by¢
wyrazne odrdznienie, na poziomie ustawowym, instytucji zarzadzajacych programami
ksztalcenia ustawicznego, opiniujagcych te programy z udziatem przedsigbiorcow,
zatwierdzajacych  standardy kwalifikacji, w tym  mikrokwalifikacji  oraz
odpowiedzialnych za ksztalcenie ustawiczne — takze na poziomie lokalnym;
uporzadkowana struktura zarzadzajaca catos$cig szeroko rozumianego ksztalcenia
ustawicznego 1 gwarantujgca komunikacje pomiedzy poszczegdlnymi szczeblami moze
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przystuzy¢ sie¢ propagowaniu idei ksztalcenia ustawicznego, przy aktywnym
zaangazowaniu zainteresowanych);

dywersyfikacje form pozaszkolnego ksztatcenia ustawicznego w zaleznosci do wieku
1 potrzeb jego beneficjentow; strategia rozwoju ksztalcenia ustawicznego powinna
zapewnia¢ mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji 1 uzupeliania wyksztalcenia
wszystkim bez wzgledu na wiek, a tylko w uzasadnionych przypadkach - zapewniaé
preferencyjne traktowanie grupom spotecznym bedacym w szczegdlnie zlej sytuacji;
ksztalcenie ustawiczne (zwlaszcza na poziomie regulacji prawnych) nie powinno
kojarzy¢ si¢ z uprzywilejowaniem wiekowym (jak to si¢ ma obecnie np. w przypadku
bonéw szkoleniowych), czy wylacznie z poszukiwaniem zatrudnienia (instrumenty
pomocowe powinny by¢ adresowane takze wobec o0so0b, chcacych podnosié
kwalifikacje 1 nabywa¢ nowe umiejetnosci na potrzeby wykonywanej juz pracy
zarobkowej);

. wprowadzenie (wzorem rozwigzan innych krajow europejskich) nowych form wsparcia
publicznego dla pracownikéw i 0s6b poszukujacych zatrudnienia (z uwzglednieniem
zalozenia, ze partycypacja finansowa samego zainteresowanego takze ma swoj
pozytywny wplyw na jego zaangazowanie i efekty); posrdéd rozwigzan wartych
odnotowania wypada wspomnie¢ m.in. o:

— projekcie  rachunkéw  edukacyjnych  (indywidualnych  rachunkow
szkoleniowych), opartych na S$rodkach finansowych oszczedzanych przez
pracownikow (na poziomie kilku procent dochodu) i uzupehianych przez
pracodawce i/lub dotacje panstwowa,

— premi¢ kompetencyjng przyznawang w formie dotacji lub ulg podatkowych dla
osob  wykazujacych si¢ okreslonym poziomem odbytego ksztalcenia
ustawicznego,

— wprowadzenie petnoptatnego urlopu szkoleniowego (w rozumieniu 1 znaczeniu
wykraczajagcym dalece poza istniejace obecnie regulacje Kodeksu pracy, ktory
przez podnoszenie kwalifikacji rozumie wylacznie zdobywanie lub uzupelnianie
wiedzy 1 umiejgtnosci z inicjatywy pracodawcy albo za jego zgoda, a wymiar
urlopu szkoleniowego wiaze z przystegpowaniem do egzamindw, por. zwl. art.
103! k.p. oraz art. art. 103! k.p.) — zwlaszcza w przypadku szkolen zwigzanych
z wykonywang praca, czy

— niskooprocentowane pozyczki panstwowe do wykorzystania na ksztatcenie
(z mozliwoscig dywersyfikacji w zalezno$ci od cenzusu wieku, posiadanego juz
wyksztatcenia czy zatrudnienia, w tym: za okresleniem poczatkowego momentu
splaty, celow wydatkowania czy poziomu zaangazowania pozyczki w catkowity
koszt szkolenia);

dla kazdej z form wsparcia nalezatoby naturalnie zastrzec obowigzek ksztatcenia
ustawicznego w akredytowanych lub certyfikowanych instytucjach
(z zastrzezeniem jak w pkt 6 powyzej), wprowadzajac system dystrybucji
i kontroli wydatkowania;
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10. zaangazowanie przedsigbiorcow w obowigzkowa partycypacje (obok s$rodkoéw
z budzetu panstwa) w finansowanie szkolen dla pracownikéw; wzorem francuskim
mowa np. o odprowadzaniu na ten cel okreslonej czesci zysku — réznej w zaleznos$ci od
wielkosci przedsigbiorstwa i liczby zatrudnianych pracownikéw; znane s3g rowniez
przypadki uczestniczenia najwigkszych przedsigbiorstw w gromadzeniu $rodkow
przeznaczanych na ksztatcenie ustawiczne pracownikow MSP;

11. uzaleznienic nowych form wsparcia publicznego dla pracodawcow od
weryfikowalnych osiggni¢¢ w zakresie ksztalcenia ustawicznego swoich pracownikow
(dotacje, znizki podatkowe oparte na redukcji opodatkowania dla przedsiebiorstw, ktore
inwestuja w szkolenia i/lub podnoszenie kwalifikacji swoich pracownikow);

12. certyfikacje pracodawcow ,,inwestujacych w kadry” (w dobie zmieniajacego si¢ rynku
pracy oraz popytu na prac¢ przewyzszajacego podaz pracy legitymowanie si¢ tego
rodzaju certyfikatem, po spetnieniu zastrzezonych ku temu warunkow i w regulowanym
prawnie procesie certyfikacji mogloby stanowi¢ zrodto zachety i motywacji w podjeciu
zatrudnienia przez pracownika, a w konsekwencji — zrodto zachety i motywacji dla
pracodawcy w ,,inwestowanie w kadry”);

13. natozenie na publiczne stuzby zatrudnienia wyraznego obowigzku propagowania idei
ksztatcenia ustawicznego wsrod pracodawcow (z okre§leniem form odpowiadajacych
strukturze i potrzebom adresata);

14. docelowo: spojne i kompleksowe podejscie do edukacji ustawicznej na poziomie
jednego aktu prawnego.

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

1. Nalezy umozliwi¢ realizacj¢ kursow innych niz wymienione w punktach 1-3 (art. 117
ust. 1a) ustawy Prawo oswiatowe podmiotom innym niz placéwki i centra ksztalcenia
zawodowego. Podmioty te powinny posiada¢ ogolnie przyjete / uznawane certyfikaty
jakosci dziatan szkoleniowych.

2. Nalezy wprowadzi¢ zmiany, ktére ogranicza poziom uznaniowo$ci wW przyznawaniu
srodkéow z KFS (Krajowy Fundusz Szkoleniowy) 1 poprawig transparentno$¢ tego
procesu. Nalezy okresli¢ jednakowe, obowigzujace w catym kraju, proste i tatwe do
stosowania kryteria oceny wnioskow koncentrujace si¢ przede wszystkim na ocenie
formalnej. W przypadku oceny merytorycznej pracodawcy powinni mie¢ mozliwos¢
sktadania odwotan. Oceny wnioskow sa dokonywane przez urzednikow, nie zawsze sg
»trafne” w sensie merytorycznym, a same kryteria oceny nie uwzgl¢dniaja specyficznej
sytuacji danego podmiotu, pracodawcy czy pracownika.
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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, ktére z wihasnej inicjatywy chca
podnosi¢ swoje kwalifikacje 1 umiejetnosci formy, zrodla finansowania, ze szczegdlnym
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.

Szczegodlnie 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 umow 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 mlodych
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
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doksztatcania
zawodowego.

Stabe

rozpowszechnienie

oraz niska
intensywnos$¢
wspotpracy

przedsigbiorcow z

placéwkami
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 spotecznych, 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
wigeej 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.
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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.

33



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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Zalacznik 2. Opis rozwiazan stosowanych w Szwajcarii
w obszarze uczenia si¢ przez cale zycie

Dlaczego ksztalcenie ustawiczne jest strategicznie wazne?

Skuteczny system ksztalcenia ustawicznego jest jednym z gléwnych celow strategicznych
rozwoju spoteczenstw 1 obszarow intensywnie prowadzonych dzialan w wielu krajach
europejskich. Jego sprawne dziatanie utatwia nie tylko dobre wykorzystanie na rynku pracy
istniejgcego potencjatu kapitatu ludzkiego. Przede wszystkim pozwala na szybkie reagowanie
na potrzeby gospodarki poprzez state aktualizowanie wiedzy i doskonalenie umieje¢tnosci
pracownikow lub potencjalnych pracownikow. Co wigcej, umozliwia przygotowanie si¢ na
nadchodzace trendy (tabela 1), sprostanie wyzwaniom przysztosci dla konkurencyjnej
gospodarki i zrbwnowazonego rozwoju.

Tabela 1. Megatrendy przysztosci

Zmiany techniczne Zmiany demograficzne Zmiany spoleczne
i gospodarcze

» globalizacja *  starzenie si¢ spoleczenstw »  podniesienie stopnia
* internacjonalizacja i zespoléw pracownikow wrazliwo$¢i/§wiadomosci na
Zréwnowazony rozwoj

+ cyfryzacja *  Kkurczenie si¢ spoleczenstw  *  ro6znorodnosc¢ (diversity)
* rewolucja 4.0

*  przySpieszenie *  wydluzanie si¢ zycia * indywidualizacja
i rownoczesna i okresu aktywnosci « feminizacja
kompleksowosc¢ zawodowej * polaryzacja spoteczenstw
e  presja na innowacyjnos¢ * zmiany w systemach warto$ci

1 obnizanie kosztow

* gospodarka oparta na »  work-life-balance jako
wiedzy i innowacji koncepcja zycia

» urbanizacja

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie J. Rump, S. Eilers, Auf dem Weg zur Arbeit 4.0. Innovationen in HR,
Springer Gabler, Berlin 2017, s. 5

Wobec powyzszych trendow zmian technologicznych, gospodarczych, demograficznych
1 spotecznych przedsigbiorstwa, firmy i instytucje dokonujg zmiany swojego sposobu myslenia.
Kluczem do przysztego sukcesu firmy bedzie zapewnienie mozliwos$ci cigglego uczenia si¢
i zaszczepienie kultury uczenia si¢ w calej organizacji. Ta zmiana kulturowa uznawana jest
przez firmy w wigkszosci sektorOw za zmiang najbardziej potrzebng do rozwoju sity roboczej
przysztosci. Jest inwestycja w przyszto$¢. Nastapi silne przesunigcie w kierunku pracy
wielofunkcyjnej (>> zrdéznicowany charakter umiejetnosci pracownika) 1 zespotowe]
(>> umiejetnos¢ pracy zespolowej, komunikacji na wysokim poziomie skutecznos$ci
1 przejrzystosci, takze komunikacji ze sztuczng inteligencja) z naciskiem na zwinno$¢
(>> samodzielno$¢, umiejetnoéé szybkiego uczenia sie i szybkiego podejmowania decyzji)*.

4 McKinsey Global Institute, Skill shift: Automation and the future of the workface,
https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/industries/public%20and%20social%20sector/our%20insights/ski



Dlaczego Szwajcaria?

Szwajcaria jest jednym z krajow, ktory od wielu lat prowadzi skuteczne dziatania na rzecz
ksztatcenia ustawicznego, co potwierdza wskaznik uczestnictwa osob w wieku 24-65 lat
w edukacji i szkoleniach (tabela 2).

Tabela 2. Participation rate in education and training

It TIME 2016% 2017 2018¢ 2019% 20201

GEO 3
Sweden 29.6 38.4 31.4 34.3 28.6
Switzerland 31.4 31.2 31.6 32.3 27.6
Finland 26.4 27.4 28.5 29.8 27.3
Iceland 24.7 23.6 21.5 22.2 20.3
Denmark 28.9 26.9 23.5 25.3 26.8
Netherlands 18.8 19.1 19.1 19.5 18.8
Estonia 15.7 17.2 19.7 20.2 17.1
Norway 19.6 19.9 19.7 19.3 16.4
Luxembourg 16.8 17.2 8.8 19.1 16.3
France 18.8 18.7 18.6 19.5 13.8@
Austria 14.9 15.8 5.1 14.7 M.7
Ireland 6.5 9.8 12.5 12.6 1.8
Spain 9.4 9.9 ] 18.6 11.8
Malta 7.8 18.6 ]

1

5
1.9 11.9 1.8
5

I 11.6 I 16.8 I

Euro area - 19 countries (from 2015) 1.2 I 11.3 I

Zrédto: Eurostat, Participation rate in education and training (last 4 weeks) by sex and age,
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/TRNG_LFSE_01 custom_866632/bookmark/table?lang=en&b
ookmarkld=d8376935-4578-4610-a2f8-3eba88ebf9¢7, [dostep 05.11.2021]

Szwajcaria: Argumenty za ksztalceniem ustawicznym / PRACODAWCY:

- kluczem do przysztego sukcesu firmy bedzie zapewnienie mozliwos$ci ciaglego uczenia si¢
1 zaszczepienie kultury uczenia si¢ w catej organizacji >> inwestycja w przysztos¢

- rewolucja 4.0, postep technologiczny, cyfryzacja, presja na innowacje, gospodarka oparta na
wiedzy i innowacjach >> nowe kompetencje

- zmiany demograficzne >> starzenie si¢ spoleczenstw 1 zespoléw pracownikow, kurczenie si¢
spoleczenstw obliguje do lepszego wykorzystania istniejgcego kapitatu ludzkiego 1 potencjatu
rynku pracy, a wydluzanie si¢ ludzkiego zycia, a co za tym idzie okresu aktywnosci zawodowe;j
wigze si¢ z koniecznos$cig aktualizacji wiedzy 1 umiejgtnosci posiadanych przez pracujace
osoby

- ,,Corporate World “= przedsiebiorcy/przedsiebiorstwa sg odpowiedzialni za przekazywanie
wiedzy 1 umiejetnosci lub umozliwienie jej aktualizowania, inwestuja w swoja przysztosc,
konkurencyjno$¢, mozliwo$ci rozwoju

- stworzenie mozliwosci ksztalcenia ustawicznego jest kwestia odpowiedzialnosci
przedsigbiorcow za przyszto$¢ wiasng i za przyszto$¢ pracownikéw, kwestia odpowiednio
wczesnego reagowania na nadchodzace zmiany®

11%20shift%20automation%20and%20the%20future%200f%20the%20workforce/mgi-skill-shift-automation-
and-future-of-the-workforce-may-2018.pdf, [dostep: 04.11.2021]

5> V. Miiller, M. Salvi, Weiterbilden, aber gezielt. Antworten auf den Strukturwandel am Arbeitsmarkt, Avenir
Suisse, Ziirich 2021, s. 6
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- budowanie sity roboczej przysztosci >> inwestycja w przysztos¢ w oparciu o nast¢pujace
dzialania:

» przekwalifikowanie (podnoszenie umiej¢tnosci posiadanych przez pracownikow poprzez
uczenie ich nowych lub jako$ciowo rdznych umiejetnosci m.in >> zaawansowane
umiejetnosci informatyczne 1 programowanie, zaawansowane umiejetnosci czytania
1 pisania, krytyczne myslenie i rozwigzywanie problemow)

* przeniesienie (mozliwe jest przeniesienie pracownikow o okreslonych umiejgtnosciach,
aby lepiej wykorzysta¢ potencjat np. poprzez rozdzielanie zadan w ramach pracy i ponowne
ich 1aczenie, przeprojektowanie proceséw pracy, oddelegowanie pracownika do innych
zadan o wyzszym znaczeniu lub na inne stanowisko >> umiej¢tnos¢ szybkiego uczenia si¢
1 integrowania posiadanej wiedzy oraz umiej¢tnosci z dotychczasowa i wykorzystywania
posiadanych zasoboéw poznawczych do nowych zadan)

* wynajmowanie (pozyskiwanie pracownikow lub zespolow pracownikéw o wymaganych
umiejetnosciach >> podaz na rynku pracy moze by¢ niewystarczajaca, firmy musza wiec
oferowac atrakcyjna kulture i korzysci; istnieje rOwniez ryzyko, czy w ten sposob pozyskani
pracownicy beda dobrze wykonywaé swoja pracg; prostszym sposobem moze byc¢
przekwalifikowanie / dokwalifikowanie wtasnych pracownikdéw)

» kontraktowanie (mozliwe jest wdrazanie umiej¢tnosci spoza organizacji np. mozliwe jest
korzystanie z wiedzy 1 umiejetnosci wykonawcow, freelanceréw, pracownikdéw
tymczasowych >> umozliwia szybkie zdobycie potrzebnych umiejetnosci, jesli taki talent
jest dostepny)®.

Szwajcaria: Argumenty za ksztalceniem ustawicznym / PRACOWNICY I OSOBY
POSZUKUJACE PRACY:

- wobec zmian technologicznych, demograficznych i spotecznych rowniez pracownicy musza
przeja¢ odpowiedzialno$¢ za wilasne zycie 1 wlasny rozwoj

- zmieniajacy si¢ profil wymagan wobec kwalifikacji wynikajacy z postgpu technologicznego
— rosngce zapotrzebowanie na wysoko wykwalifikowanych pracownikéw, a malejace na
pracownikow posiadajacych kwalifikacje nieadekwatne do zmieniajacej si¢ rzeczywistosci
(,,przestarzale™) tzw. skill-based technological change’

- wzro$nie zapotrzebowanie na umiej¢tnosci zwigzane z automatyzacja 1 sztuczng inteligencja
(wzrost zapotrzebowania na umiejetnosci technologiczne cechuje przyspieszenie),
umiejetnosci spoteczne 1 emocjonalne, a spadnie na podstawowe umiejetnosci poznawcze,
umiej¢tnosci fizyczne 1 manualne

- rozw0j zaawansowanych technologii wymaga pracownikéw, ktorzy rozumiejg jak i1 dlaczego
dziataja, potrafig wprowadzac, stosowac, rozwijac i dostosowywacé nowe technologie

& McKinsey Global Institute, Skill shift: Automation..., op. cit.

" Deloitte, Motiviert, optimistisch und pflichtvergessen. Die Stimme der Arbeitnemehr in der Schweiz,
https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/ch/Documents/innovation/ch-de-innovation-voice-of-
workforce.pdf, [dostep: 03.11.2021]; analizy przeprowadzone w 10 krajach europejskich, na probie 15 000 osob,
w tym wsrod 1 000 osob w Szwajcarii; osoby zatrudnione lub poszukujace pracy w wieku 25+ lat

43



- wzrosnie zapotrzebowanie na umiejetnosci poznawcze adekwatne do zmieniajace] si¢
rzeczywisto$ci: umiejetnosci uczenia si¢ i budowania potencjalu poznawczego, kreatywnosé,
krytyczne myslenie, podejmowanie decyzji i ztozone przetwarzanie informacji, umiejetnosé
adoptowania si¢ do zmieniajacych si¢ warunkow, umiej¢tnosci spoteczne i emocjonalne
(ktorych nie moga opanowa¢ maszyny), wysoki poziom umiejetnosci komunikacyjnych
(rysunek 1)

Based on McKinsey Global Institute workforce skills executive survey, March 2018

Bubble size = Skills

Hours worked in 2016, billion @® Physical Basic @ Higher Social and Techno-
and manual cognitive cognitive emotional logical
75 5
J
Basic
Basic data input digital Leadership

Equipment
repair Communication and negotiation

High Equipment
operation

Interpersonal
and empathy
Basic literacy ~

Critical thinking Advanced IT

Creativity

‘Technol
Perceived " gg:gz Project management
importance | Average )
of skills Craft and
today technician  Entrepreneurship Advanced
Adaptability data analysis

Teaching and training
Advanced literacy .
Low Gross motor

Scientific research and development

Complex information processing

Skills needed less of in the future 0 Skills needed more of in the future

Expected future skill need’

Rysunek 1. Umiejetnosci przysztosci
Zrodto: N. Riffart, Schliisselfaktor Bildung: Warum lebenslanges Lernen fiir die Karriere so wichtig ist?,
https://www.digicomp.ch/blog/2020/06/18/warum-lebenslanges-lernen-so-wichtig-ist [dostep: 04.11.2021]

Whioski do stanowiska

Szwajcaria: Rekomendacje dla pracodawcow, pracownikow lub osob poszukujacych
pracy oraz dla ustawodawcy (tabela 3).

Tabela 3. Rekomendacje

ZMIANY za strategiczny btad uwaza si¢ skupianie na mtodych pracownikach
DEMOGRAFICZNE zar6wno w procesie rekrutacji, jak i w zarzadzaniu pracownikami
dojrzali pracownicy posiadaja niewykorzystany potencjat

firmy, ktére odpowiednio wczes$nie zadbajg o rozwoj wlasnych

ZMIANY pracownikow i wskaza im zar6wno mozliwosci, istniejgce szanse oraz
TECHNOLOGICZNE | nadchodzace wyzwania, uzyskaja wigcej korzysci z ich gotowosci do
CYFRYZACIJA aktualizowania posiadanej wiedzy i umiejetnosci oraz kompetencji;
lepiej ,,zdadza egzamin” w §wiecie rewolucji 4.0
pracodawcy
MOTYWACJA DO dziatania na rzecz pracownikow, ktore zwiekszg cheé do aktualizacji
KSZTALCENIA posiadanej wiedzy, nabywania nowych umiejetnosci i podnoszenia
USTAWICZNEGO posiadanych kwalifikacji:

- zmiana kultury przedsigbiorstwa >> zapewnienie mozliwosci
ciaglego uczenia si¢ i zaszczepienie kultury uczenia si¢ w catej

44



NOWE MODELE PRACY

KSZTALCENIE
USTAWICZNE WZNIEJSZE
NIZ KIEDYKOLWIEK

organizacji

- kompetentny styl zarzadzania strategia ksztalcenia ustawicznego:

>> zroznicowane podejscie do pracownikow i systemy motywowania
w zalezno$ci od wieku

>> wazne by mozliwe bylo osiagnigcie wymiernych korzysci przez
pracownika

>> diagnoza potrzeb edukacyjnych firmy (strategia ksztatcenia
ustawicznego), inwentaryzacja istniejacych zasobow i potencjatu >>
diagnoza indywidualnych potrzeb edukacyjnych kazdego pracownika
uwzgledniajaca jego sytuacje zyciowa (holistyczna, calosciowa
koncepcja zarzgdzania zasobami ludzkimi -> ile czasu dany pracownik
jest w stanie w sposob efektywny zainwestowaé w proces ksztalcenia
ustawicznego biorac pod uwage jego inne obowigzki
spoteczne/rodzinne np. jesli sprawuje opieke nad osobg zalezna/nalezy
do sandwich generation?)

- szeroka paleta dziatan motywacyjnych

>> nowe ciekawsze zadania lub miejsce pracy umozliwiajace wyjscie z
rutyny

>> dalszy rozwdj powigzany ze $ciezkg awansu

>> wyzsze wynagrodzenie, premia lub inna forma gratyfikacji
finansowej np. ,,bon edukacyjny”

>> poprawa warunkow pracy

>> urlopy edukacyjne

>> mozliwo$¢ zatrudnienia

>> mozliwo$¢ utrzymania pracy (zabezpieczenie przed zwolnieniem)
pracownicy:

>> przejecie odpowiedzialnosci za wlasny rozwoj

przygotowanie i wdrozenie nowych modeli pracy w powigzaniu z
koncepcja ksztalcenia ustawicznego (nowe umiejetnosci umozliwiajace
wykonywanie pracy w ramach nowych modeli), ktore utatwig
wykonywania pracy przez takie grupy docelowe jak kobiety chcace
powrdci¢ na rynek pracy, dojrzali pracownicy i bedg stanowié dobra
alternatywe w poréwnaniu z zatrudnieniem w pelnym wymiarze czasu i
pracg wykonywang w sposob tradycyjny (np. czy czg$¢ pracy po
uzyskaniu odpowiednich umiejetnosci cyfrowych moze by¢ efektywnie
realizowana w sposob zdalny?)

nowe modele: praca w niepelnym wymiarze czasu, praca w
niestandardowych godzinach, job sharing, job carving, job design,
freelancing, kariera typu portfolio (skuteczna praca dla kilku
pracodawcow, taczenie réznych funkcji, zawodow, projektéw w jedno
portfolio zawodowe)

zmiany technologiczne oraz wydtuzanie si¢ ludzkiego zycia, a w
dalszej perspektywie wydtuzanie si¢ okresu aktywnos$ci zawodowej
pociagaja za soba konieczno$¢ statego ksztalcenia si¢

przygotowanie pracownikow na czekajace ich wyzwania wymaga
wspolpracy wszystkich zainteresowanych stron:

- sektora edukacyjnego, ktory przygotuje odpowiednia ofertg form
ksztatcenia ustawicznego

- pracodawcow, ktorzy zaszczepig kulture uczenia si¢ w catej
organizacji, beda motywowac pracownikow i aktywnie wspiera¢
szkolenia/warsztaty i inne formy ksztatcenia ustawicznego

- pracownikow, ktérzy wezma kariere i rozwoj zawodowy we wlasne
rece

- ustawodawcy (przepisow), ktore stworza ramy dla ksztatcenia
ustawicznego
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Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie Deloitte, Motiviert, optimistisch und pflichtvergessen. Die Stimme der
Arbeitnemehr in der Schweiz, https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/ch/Documents/innovation/ch-de-
innovation-voice-of-workforce.pdf, [dostep: 3.11.2021]

Szwajcaria: Jakie umiejetnosci sq lub powinny by¢ objete ksztalceniem ustawicznym?

Tabela 4. Umiejetno$ci objete ksztatceniem ustawicznym

Umiejetnosci odnoszace si¢ Umiejetnosci Umiejetnosci
do proceso6w i systemow spoteczne .
techniczne
*  krytyczne myslenie *  umiejetnosé postrzegania | *  analiza systemow
» aktywne uczenie si¢ spotecznych relacji *  wzornictwo technologiczne
*  strategie uczenia sig *  koordynowanie * umiejetno$¢  doboru/wyboru
*  monitoring *  umiejetnos¢ przekonywania urzadzen i narzedzi
*  kompleksowe umigj¢tno$ci | *  umiejetno$¢ negocjowania *  umiejetnosé instalacji
rozwigzywania problemow *  umiejetnosé dawania urzadzen, narzedzi,
*  zdolno$¢ dokonywania oceny instrukcji oprogramowania
i podejmowania decyzji e ukierunkowanie na obstuge |  programowanie
* analiza systemow klienta / serwis * nadzorowanie dziatania
* ewaluacja systemow *  Kkontrolowanie i

monitorowanie dziatania

*  serwisowanie

* usuwanie zaktocen i drobnych
usterek

*  naprawa urzadzen i maszyn

*  kontrola jakosci

Umiejetnos¢ zarzadzania Umiejetnosci poznawcze
zasobami (takze wtasnymi)

*  zarzadzanie czasem * myslenie dedukcyjne *  zdolno$¢ pojmowania

*  zarzadzanie zasobami i indukcyjne *  zdolnos¢ szybkiego
finansowymi e oryginalnos$¢ podejmowania decyzji

*  zarzadzanie zasobami *  porzadkowanie informacji *  rozpoznawanie wWzorow i
materialnymi * identyfikowanie problemow prawidtowosci

»  zarzadzanie zasobami e elastycznosé *  orientacja przestrzenna
ludzkimi *  mySlenie analityczne *  wizualizacja

*  umiejetnos¢ kompleksowego /
selektywnego postrzegania

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie Deloitte, Welche Schliisselkompetenzen braucht es im digitalen
Zeitalter. Auswirkungen der Automatisierung auf die Mitarbeiter, die Unternehmen und das Bildungssystem,
Ziirich 2017, s. 51-52

Szwajcaria: Problemy i wyzwania w kontekscie ksztalcenia ustawicznego

- tak jak w wielu krajach che¢ statego doksztalcania si¢ w duzym stopniu zalezy od poziomu
wyksztatcenia: osoby posiadajace wyksztatcenie wyzsze doksztalcaja si¢ czgéciej niz osoby
z nizszym wyksztalceniem przez co poglebia si¢ przepasé miedzy nimi® >> jak objaé
ksztalceniem ustawicznym stabiej wyksztatconych?

- zadania zawodowe stajg si¢ coraz bardziej kompleksowe, zrdznicowane, interaktywne
I W zwigzku z tym zmieniajg si¢ rOwniez potrzeby i wymagania rynku pracy = ksztalcenie

8 V. Miiller, M. Salvi, Weiterbilden, aber gezielt..., op. cit.,s. T
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ustawiczne powinno by¢ dostosowane do potrzeb danego pracodawcy/pracownika, ,,szyte na
miarg” zardbwno w przypadku pracodawcy, jak i pracownika

- wzrost zapotrzebowania na pracownikow o wysokim poziomie inteligencji spolecznej,
kreatywnosci i umiejetnosci postugiwania sie ICT (obecnie i w przysztosci®) € to wymaga
dostosowania oferty ksztatcenia i doksztatcania (juz dzisiaj takie sektory jak ICT i shuzba
zdrowia maja duze problemy z procesem rekrutacji / pozyskania odpowiednich pracownikow?©)

- w przysztosci coraz wigkszym wyzwaniem bedzie nie tylko ksztalcenie ustawiczne, ale
w ogole znalezienie pracownika —> lepsze wykorzystanie istniejgcego potencjatu (tzw.
,»cichych rezerw”)

- nowe modele budowania kariery np. job sharing, starsi pracownicy jako mentorzy / eksperci
(umiejetnosé edukowania mtodszych pracownikow = umiejetnosci pedagogiczne, ktore starsi
pracownicy musieliby naby¢)

- zmiana procesu rekrutacji nowych pracownikow (grupy bedace ,,cichymi rezerwami”: starsi,
niepracujacy, defaworyzowani).
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Zalacznik 3. Opis rozwiazan stosowanych w Finlandii w obszarze
uczenia si¢ przez cale zycie

Dlaczego Finlandia?

Finski system edukacji 1 ustawicznego rozwoju jest powszechnie uznawany za jeden
z najbardziej skutecznych w ramach OECD?®. System polityki edukacyjnej w Finlandii,
a zwlaszcza jego cze$¢ odpowiedzialna za ksztatcenie zawodowe, opiera si¢ na nadrzednej
zasadzie zagwarantowania rownego dostepu do procesu edukacji dla kazdej osoby. System ten
dziata w tak wydajny sposob, ze ponad potowa o0sOb uczestniczagcych w ksztatceniu
zawodowym, w finskim systemie edukacji, jest w wieku 20-60 lat'?. Pokazuje to, ze
doksztatcanie jest normg akceptowang przez spoteczenstwo i pracodawcow.

System edukacji w Finlandii opiera si¢ na indywidualnych planach rozwoju, ktoére sa
przygotowane 1 aktualizowane na kazdym etapie edukacji (w tym doksztalcania). Plany te
umozliwiajg zaliczenie juz posiadanych kompetencji na podstawie zaswiadczen, certyfikatow
a nawet testu wykonywanego w osrodku ksztatcenia. Nastgpnie uczestnik procesu edukacji
musi naby¢ wylacznie brakujace kompetencje a nie wszystkie wskazane np. w programie
szkolenia. To skraca radykalnie proces edukacji i umozliwia latwe przekwalifikowanie si¢.
W rezultacie zastosowania takiego podejscia 9 na 10 Finow'® uwaza, ze ich system ksztatcenia
zawodowego oferuje wysoka jakos$¢ edukacji 1 dobrze odpowiada na potrzeby pracodawcow.
Spoteczenstwo finskie zrozumialo, Zze obecna sytuacja globalna (zmiany w zakresie
technologii, wieku populacji i innych czynnikow, ktorych nie da si¢ zaplanowaé np. COVID)
sprawia, ze raz nabyte kompetencje w procesie edukacji nie wystarczaja juz na cate zycie.
Niemal 80% findw uwaza, ze w ciagu 5 lat nastgpi taka zmiana w ich miejscu pracy, ktora
wymusi konieczno$¢ nabycia nowych umiejetnoscil*. Co wiecej, sa oni gotowi do
przekwalifikowywania si¢ by dostosowywac si¢ do zmieniajacych si¢ warunkow.

Finansowanie systemu ksztalcenia ustawicznego w Finlandii

System ksztalcenia ustawicznego w Finlandii opiera si¢ na zaangazowaniu S$rodkow
publicznych i prywatnych. Szacuje si¢, ze w 2017 roku na ksztatcenie ustawiczne od wczesnego
dziecinstwa do edukacji dorostych wydano 18,9 mld EUR (8,4% PKB). W ramach ksztatcenia
0sob dorostych szacuje sie, ze wydano 4,17-4,67 mld EUR?,

Czes¢ kosztow ponosza prywatni pracodawcy, ktorzy w zalezno$ci od szacunkéw placg 1-1,5
mld euro rocznie na koszty szkolen'®. Ponadto podmioty publiczne ptaca okoto 174 min EUR
na szkolenial’.

11 OECD, Continuous Learning in Working Life in Finland, Getting Skills Right, [online] OECD Publishing,
Paris, 2020, str. 1, https://doi.org/10.1787/2ffcffe6-en [dostep 05.11.2021]

12 Ministry of Education and Culture, Finnish National Agency of Education, “Finnish VET in a nutshell”, [on-
line], 2019, str. 7 [dostep 05.11.2021]

13 Ibid. str. 8
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https://doi.org/10.1787/2ffcffe6-en
https://www.cedefop.europa.eu/files/plf_upskilling_pathways_2020_finland.pdf

Szacuje sig, ze osoby fizyczne pokrywaja okoto 500 min EUR® kosztoéw zwigzanych z kursami
w szkotach $rednich II stopnia, ksztatceniu zawodowym i edukacji dorostych. W ramach tej
kwoty znajduja si¢ wydatki na m.in. materialy i narzedzia oraz — w przypadku niektorych
rodzajow programoéw edukacji dorostych — optlaty za zapisy i uczestnictwo. Nalezy zauwazy¢,
ze niektore z tych kosztéw odnosza si¢ do kosztéw ksztatcenia poczatkowego i ze liczby te sg
przyblizonymi szacunkami, ktore nalezy traktowac z ostroznoscia.

Bezposrednie koszty ksztatcenia ustawicznego dorostych
w Finlandii w 2017 roku [mld euro]

Insytucje publiczne;
0,17

Osoby prywatne; 0,5 —

/_qud; 2,5

Pracodawcy; 1,47
y ~

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie: OECD (2020), Continuous Learning in Working Life in Finland,
Getting Skills Right, OECD Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/2ffcffe6-en.

System finski zaktada istnienie dodatku na edukacj¢. Dorosli, ktorzy korzystaja z bezptatnego
urlopu edukacyjnego w wymiarze od 2 do 15 miesigcy, majg co najmniej 8-letnig historig
zatrudnienia i doch6d w wysokosci 250 EUR miesi¢cznie lub mniej, kwalifikuja si¢ do wsparcia
w ramach dodatku na edukacj¢ dorostych. Zasitek sktada si¢ z czg¢sci podstawowej i zaleznej
od dochodow. Minimalna wptacona kwota to 592,11 euro miesi¢cznie, ale przecigtnie osoby
fizyczne otrzymuja 1460 euro miesiecznie!®. Otrzymana kwota podlega opodatkowaniu.
W 2017 r. Fundusz Zatrudnienia wyptacit 188 mln EUR zasitku na edukacj¢ dorostych.

Finansowanie systemu ksztatcenia zostato powiazane z rezultatami. Czg¢$¢ dotacji rzadowej dla
o$rodkow ksztatcenia zawodowego jest zalezna od ocen wystawionych absolwentom przez
firmy. Rozwigzanie takie zapewnia silng korelacj¢ miedzy potrzebami pracodawcow
a oferowanymi kompetencjami, ktore moga zdoby¢ osoby w procesie edukacji.

18 Ibid.
19 Ibid.
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Argumenty za ksztalceniem ustawicznym dla pracodawcy finskiego

- Turbulentne srodowisko wymusza konieczno$¢ stworzenia elastycznej kadry — takiej, ktora
tatwo dostosuje si¢ do zmieniajacych si¢ warunkow. Pracodawcy chetniej zatrudniajg osoby,
o zroznicowanych kompetencjach i/lub przesztych doswiadczeniach w zakresie podnoszenia
kompetencji. Wsrdd pracodawcoOw przewazaja glosy, ze nie wystarczy zatrudni¢ pracownika,
ktory idealnie spetnia wymagania stawiane przed nim dzisiaj, trzeba zatrudnia¢ pracownikow,
ktérzy beda réwnie dobrze odpowiadali na wymagania pojawiajace si¢ w przysztosci.

- Pracodawcy wymagaja coraz wigkszych umiejetnosci od nawet nisko wykwalifikowanych
pracownikow (m.in. wigksza tendencja do realizacji zadan w ramach pracy zdalnej — w 2020
roku 48% pracownikow pracowato zdalnie?®, przed pandemia bylo to 36%), wymagaja
wiekszej elastycznosci sity roboczej. Wymusza to konieczno$¢ doksztatcania pracownikow.

- Zmiany w profilach prowadzonych dziatalno$ci, ze wzglgdu na koniecznos$¢ dostosowania si¢
do nowych realiow rynkowych, oznaczaja konieczno$¢ zmian w kompetencjach pracownikow.

- Pracodawcy chetnie angazujg swoje srodki w procesie zewnetrznego doszkalania. Widza oni
realne przyrosty uzytecznych kompetencji pracownikéw po ich ukonczeniu. Co daje mozliwos¢
wykorzystania potencjatu systemu ustawicznego doskonalenia zawodowego.

- Pracodawca ma bezposredni wptyw na jako$¢ ksztalcenia przez mozliwos¢ wyrazenia opinii
(w specjalnej ankiecie) na temat kompetencji jakimi dysponuje nowy pracownik/ stazysta,
ktory ukonczyt dany poziom ksztalcenia/ kurs. Wyniki ankiet, w przypadku ksztalcenia
zawodowego, przektadaja si¢ na dofinansowania rzadowe dla podmiotow oferujacych kursy.
Jest to jeden z elementéw reformy z 2018 i1 2020 zmierzajacych ku rynkowi edukacji
skupionemu na zaspokajaniu faktycznych potrzeb rynku pracy. Takie podej$cie gwarantuje
wdrazanie szybkich zmian w procesie doszkalania 1 aktualnos¢ form ksztatcenia.

- Kazdy kurs konczy si¢ zaliczeniem — praktyka lub teoretyczng praca/testem. W przypadku
praktycznego zaliczenia (wykonania zadania), nauczyciel ze strony placowki ksztalcenia
zawodowego, ktory odpowiadat za edukacje, nie uczestniczy w procesie zaliczenia (lub
uczestniczy wylacznie jako obserwator). Egzaminowanie odbywa si¢ przez zewnetrznych
ekspertow. Gwarantuje to utrzymanie odpowiedniej jakosci systemu doksztalcania.

- Dzigki wdrozeniu systemu Badge Finland (https://badgefinland.fi/), specjalne wyznaczniki
kompetencji (Open Badges) moga by¢ uzywane do identyfikowania i rozpoznawania wiedzy,
umiejetnosci 1 osiggnig¢, ktore gromadzi si¢ w trakcie edukacji, doksztalcania, pracy,
wykonywania hobby, realizacji projektow itp. Tworzy to wspdlny standard do uznawania
1 przenoszenia kompetencji. System powstat w oparciu o standard Open Badges stworzony
przez Mozilla Foundation. Obecnie zyskuje na popularnosci w Finlandii.

- Ksztatcenie ustawiczne jest postrzegane systemowo jako normalna cz¢$¢ zycia. Jest to proces
zintegrowany z ksztatceniem formalnym, nieformalnym i poza formalnym.

20 https://www.finnwards.com/working-in-finland/working-conditions-in-finland-today-trends-and-recent-
changes/
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Korzysci dla pracownika jakie oferuje system finski
- Mozliwo$¢ dotgczenia do procesu ksztalcenia ustawicznego w dowolnym momencie.

- Pracodawcy wymagaja od pracownikow elastycznosci i wdrazania nowych idei. W 2019 roku
74% pracownikow zgodzito si¢ ze stwierdzeniem, ze manager zachg¢ca ich do wdrazania
nowych rozwigzan w miejscu pracy’’. Wymaga to poszukiwania nowych kompetencji by
sprosta¢ zmieniajagcemu si¢ Srodowisku pracy.

- Mozliwo$¢ realizacji egzaminu zaliczeniowego (w przypadku wigkszo$ci szkolen) w miejscu
pracy umozliwia lepsze dostosowanie do potrzeb pracodawcy.

- Mozliwos¢ wybrania konkretnej, waskiej specjalizacji i doksztatcania si¢ w jej ramach. Dzigki
takiemu podejs$ciu pracownik nie musi traci¢ czasu na nadmierne zajecia teoretyczne, ktore nie
spetniaja jego oczekiwan. Caly proces edukacji jest skrocony i skupiony na wybranych przez
pracownika kompetencjach.

- Mozliwo$¢ realizacji krotkich form doksztalcania (kursy, treningi) dostosowanych do
konkretnych wymagan pracodawcy w centrach ksztatcenia zawodowego dla dorostych.

- Dostep do wysoko wykwalifikowanej kadry nauczycieli ksztalcenia zawodowego.
Nauczyciele, oprocz wyksztatcenia wyzszego w dziedzinie, ktdérg nauczaja, musza posiadac
doswiadczenie praktyczne oraz realizowac cykliczne kursy doszkalajace w firmach (najczesciej
w formie stazy lub job-shadowing) oraz kurs pedagogiczny w zakresie 60 ECTS?2. Podnosi to
jako$¢ oferowanych kursow.

Korzysci dla osoby fizycznej jakie oferuje system finski

- Dla osob, ktore stracity prace mozliwos¢ bez kosztowego doszkalania si¢ (do dwoch lat).
Wowczas pensja wyplacana z systemu pomocy publicznej jest warunkowana poprzednimi
zarobkami. Zapomoga ta jest wyplacana do ukonczenia $ciezki ksztatcenia zawodowego (do
dwoch lat).

- Nagly wzrost bezrobocia w okresie pandemii pokazal, ktore miejsca pracy sa zagrozone.
Wymusit zwigkszanie kompetencji. Po stracie pracy trudno wréci¢ na rynek z takimi samymi
kompetencjami, dlatego kluczowe jest doksztalcanie 1 dostosowywanie do zmieniajacych si¢
wymogow pracodawcow.

- Centra ksztatcenia zawodowego dla dorostych oferuja bezptatne opracowanie planu rozwoju,
weryfikacje posiadanych kompetencji 1 kursy doszkalajace. Dzigki waskim specjalizacjom
mozliwe jest maksymalne skrocenie czasu wymaganego na doksztatcanie przy jednoczesnym
zachowaniu wysokiej jakosci przyrostow kompetenc;ji.

- Mozliwo$¢ tatwej zmiany $ciezki rozwoju zawodowego w dowolnym wieku.

- Wzrost kompetencji przyczynia si¢ do mozliwos$ci uzyskania lepszej pracy i wypracowania
lepszego balansu migdzy zyciem zawodowym a prywatnym. Rzad Finlandii wspiera takie

21 Ministry of Economic Affairs and Employment of Finland, Working Life Barometer 2019, [online]
https://tem.fi/en/working-life-barometer, [dostep 10.11.2021]

22 Ministry of Education and Culture, Finnish National Agency of Education, “Finnish VET in a nutshell”, [on-
line], 2019, str. 20 [dostgp 05.11.2021]
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postawy w ramach migdzysektorowego programu wdrozonego w 2020 — ,,WORK2030
programme”?,

Whnioski do stanowiska

- UE od ponad 20 lat ktadzie nacisk na rozwdj ksztalcenia ustawicznego. Ostatni dokument
Komisji Europejskiej (konkluzje Rady UE, 2020) domaga si¢ od krajow UE wigkszego
ukierunkowania polityki na edukacj¢ przez cale zycie i rozwdj umiejetnosci 1 kompetencji, tak
aby kazde z panstw cztonkowskich mogtlo szybciej i wspolnie reagowaé na zatlozone wyzwania

spoteczne?®.

- W Finlandii naturalne jest rozumienie zwigzku migdzy ustawicznym wzrostem kompetencji
a poprawg jakosci zycia, balansu migdzy zyciem zawodowym a prywatnym i otwarciem si¢ na
wyzwania w zakresie digitalizacji. Znajduje to odzwierciedlenie we wdrozonym programie
WORK?2030 programme, ktory zaktada wspotprace roznych ministerstw i sektora prywatnego.

- Skuteczny system edukacji ustawicznej wymaga zaangazowania S$rodkéw wszystkich
interesariuszy (rzadu, pracodawcow, instytucji publicznych, 0sob prywatnych).

- W systemie finskim pracodawcy a nawet niekiedy sami uczestnicy szkolen partycypuja
w kosztach kursow podnoszacych kwalifikacje. Takie dofinansowanie systemu ustawicznego
podnoszenia kompetencji jest niezbedne takze w Polsce. Jednak same formy szkolen powinny
by¢ lepiej dostosowane do potrzeb pracodawcdw i konkretnych uczestnikow.

- Kompetencje beda coraz bardziej podnoszone i uznawane poza systemem edukacji formalne;.
Ludzie beda stale uzupetnia¢ swoje podstawowe umiejgtnosci bez wzgledu na ich sytuacje
zawodowg. Certyfikowane kompetencje beda tworzone przez nowy rodzaj wspotpracy miedzy
systemem edukacji, zyciem zawodowym i nieoficjalnymi sieciami?®.

- Niezbedne jest zrozumienie, ze spoleczenstwa europejskie musza zadba¢ o stworzenie
1 rozw0j systemow edukacyjnych umozliwiajacych szybkie 1 efektywne przekwalifikowanie.
Tylko taka odpowiedZ na rozwoj ekonomiczny, technologiczny i zmiany struktury wieku
populacji umozliwia zachowanie konkurencyjnosci poszczegdlnych gospodarek.

- OECD w swoim raporcie (2020) zaleca Finlandii wprowadzenie kursow doszkalajacych dla
osob z niskimi kwalifikacjami, ktore miatyby opiera¢ si¢ na wzmocnieniu umiejgtnosci uczenia
si¢ jak si¢ prawidlowo 1 efektywnie uczy¢, oraz jak zwigkszy¢ motywacje do ustawicznego
podnoszenia kompetenc;ji®.

- Taniej jest edukowac spoteczenstwo niz utrzymywac niewykwalifikowang kadre przez system
pomocy spotecznej.

- Zaleca si¢ wdrozenie szerokiego systemu uznawania osiggni¢¢ 1 kompetencji nabytych
w trakcie procesu edukacji (formalnej, nieformalnej i pozaformalnej).

BWORK2030 programme, https://hyvatyo.ttl.fi/tyo2030/work2030 [dostep 10.11.2021]

23, Ranki, P. Ryky, et.al., Lifelong learning governance in the Nordic countries: a comparison., Sira
Memorandum, January 2021, str. 11

% Towards lifelong learning, [online], Helsinki 2019, Sitra, str. 13 [dostep 06.11.2021]

2 OECD, Continuous Learning in Working Life in Finland, Getting Skills Right, [online] OECD Publishing,
Paris, 2020, str. 1, https://doi.org/10.1787/2ffcffe6-en [dostep 05.11.2021]
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- Niezbedne jest zastosowanie indywidualnego podejscia do rozwoju ustawicznego.
Sprawdzenie kompetencji na wejsciu, przeprowadzenie analizy potrzeb i celow, ktdre planuje
si¢ osiagnaé w procesie doksztatcania a nastgpnie realizacja tylko elementow ksztalcenia, ktore
podnoszg wymagane kompetencje.

- Potrzebne jest systemowe podejscie do ksztalcenia ustawicznego. Norwegia, Islandia juz
posiadaja krajowego koordynatora ds. systemu ksztatcenia ustawicznego, a Finlandia planuje
wprowadzenie takiego podmiotu.

- Mozliwo$¢ wykorzystania dostgpnych globalnych rozwigzan do akredytacji szkolen, kursow/
weryfikacji  posiadanych  kompetencji  (Badgr  (https://info.badgr.com/features-and-
pricing.html), Europass (www.europass.org.pl)). Im wigcej instytucji bedzie stosowalo
wybrany system bardziej bedzie on rozpoznawalny globalnie.

- Edukacja podstawowa musi zapewnia¢ solidne podstawy do budowania podstawowych
umiejetnosci, na ktoérych z kolei budowane jest ciaglte uczenie si¢. Wiedza 1 umiejgtnosci
zdobyte podczas podstawowej edukacji szybko staja si¢ przestarzate, jesli koncentrujg si¢
wasko na jednym zawodzie. W modelu uczenia si¢ przez cale zycie organizacja rozwoju
kompetencji nie moze ogranicza¢ si¢ do edukacji podstawowej. Zaangazowanych musi by¢
szereg innych podmiotéw, w tym pracodawcy.

- W poréwnaniu do Finlandii polskiemu spoteczenstwu brakuje dostatecznego zrozumienia
potrzeby istnienia spojnego systemu ksztalcenia ustawicznego. Brakuje mechanizméw
wspierania 1 zachecania 0sob o niskich kwalifikacjach do rozwoju i korzystania ze szkolen.

- Brakuje bazy szkolen oferowanych w ramach $rodkow UE do podnoszenia kompetencji.

- Brakuje mechanizmow docierania do oséb dorostych o niskich kwalifikacjach poprzez
1) finansowanie dziatan informacyjnych za posrednictwem zwigzkéw zawodowych, organizacji
pozarzadowych lub lideréw opinii wsrod osob dorostych o niskich kwalifikacjach; oraz
ii) poprawe zrozumienia grupy docelowej poprzez zbieranie i analizowanie danych
dotyczacych jej cech charakterystycznych, wzorcéw uczestnictwa i wynikow. Ta rekomendacja
OECD dla Finlandii jest rownie trafna dla Polski.
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