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Stownik gtéwnych pojeé uzywanych w badaniu

Ksztatcenie ustawiczne — wpisuje sie w koncepcje ksztatcenia przez cate zycie — life long learning,

zgodnie z ktéra do kwalifikacji i umiejetnosci wymaganych na rynku pracy mozna dochodzi¢ réznymi
drogami, poprzez ksztatcenie w trybie formalnym (szkolnym), pozaformalnym (doksztatcanie,
doskonalenie i szkolenie) oraz nieformalnym (samo uczenie sie oraz doswiadczenie uzyskane
w pracy). Niniejsze badanie dotyczy przede wszystkim ksztatcenia pozaformalnego — w czesci badan
terenowych oraz pozaformalnego i formalnego — w czesci badan niereaktywnych.

Kapitat ludzki — zawarty w cztowieku zasdb wiedzy, umiejetnosci, zdrowia i energii zyciowej
pozyskiwany dzieki doswiadczeniu oraz formalnemu i pozaformalnemu ksztatceniu. Kapitat ludzki
zawiera w sobie kwalifikacje i kompetencje.

Kwalifikacje — zestaw wiedzy i umiejetnosci poswiadczony poprzez posiadanie okreslonych
Swiadectw, dyplomdw, zaswiadczen itp., ktére pozwalajg domniemywac, ze osoba, ktdra je posiada

rzeczywiscie pozyskata okreslone kompetencje.

Kompetencje zawodowe — wiedza, umiejetnosci, zdolnosci, postawy i inne cechy, ktére posiadane

przez pracownika i rozwijane w procesie pracy pozwalajg na zrealizowanie z sukcesem okre$lonych
zadan zawodowych.

Kompetencje spoteczne, kompetencje interpersonalne — cechy pracownikéw pozwalajgce na

osigganie sukceséw w relacjach z innymi osobami (wspétpracownikami, przetozonymi, podwtadnymi,
klientami, partnerami itp.) np. nastawienie na wspotprace (prace zespotowa).

Kompetencje techniczne — zespdt konkretnej wiedzy i praktycznych umiejetnosci zawodowych

specyficzne dla konkretnej grupy zawoddw, czy stanowisk. Najczesciej warunkuje odniesienie
sukcesu przy uzyciu konkretnej technologii, narzedzia, metodyki, np. umiejetnos¢ obstugi okreslonej
aparatury.
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Streszczenie

Przedmiotem badania w ramach niniejszego projektu byta diagnoza pozaformalnego ksztatcenia
ustawicznego realizowanego na terenie wojewddztwa mazowieckiego oraz jego powigzanie
z potrzebami regionalnego rynku pracy. Zagadnienie to stanowi bowiem kluczowy element dla
zrozumienia sytuacji na lokalnym rynku pracy i asumpt do projektowania oddziatywan rozwojowych
realizowanych przez publiczne stuzby zatrudnienia. Dotychczasowe analizy wskazywaty, ze na
mazowieckim rynku pracy moze wystepowac sytuacja niedopasowania oferty i kierunkéw ksztatcenia
i szkolenia pracownikéw prowadzona przez instytucje edukacji pozaformalnej w kontekscie
zapotrzebowania na kompetencje i kwalifikacje wsréd pracodawcéw. Aby dokonaé weryfikacji tego
zatozenia opracowano szereg celéw szczegdtowych, jak i zaprojektowano jakosciowe i iloSciowe
badania z réznymi grupami interesariuszy biorgcymi udziat w procesach szkolenia.

Cele szczegdtowe projektu ogniskowaty sie wokot czterech gtéwnych obszardw, tj.

1. Kierunki ksztatcenia pozaformalnego, na ktdre jest zapotrzebowanie na mazowieckim rynku
pracy;

2. Okreslenie strategii szkoleniowych realizowanych przez pracodawcdw, instytucje edukacyjne
i uczestnikéw ksztatcenia;

3. Charakterystyka pracodawcéw inwestujgcych w szkolenie pracownikow, a takze Zrddta
finansowania i stopien wykorzystania srodkéw publicznych na ksztatcenie pracownikow;

4. Procedury zapewniania jakosci stosowane w instytucjach edukacji pozaformalnej i diagnoza
potencjatu tych instytucji.

W zaprojektowanej metodologii zastosowano triangulacje metod i zbierano materiat empiryczny od
roznych podmiotdow zaangazowanych w procesy edukacji pozaformalnej. Oprécz analizy
dotychczasowych rozporzadzen, raportdw i badan (w postaci desk research) przeprowadzono:
= wywiady telefoniczne wspomagane komputerowo — CATIz instytucjami szkoleniowymi
(z nastepujacych kodéw PKD: 85.51Z, 85.52Z, 85.53Z, 85.59A, 85.59B, i 85.60Z)
zlokalizowanymi w osmiu podregionach wojewddztwa mazowieckiego (N=468), tj.:
ciechanowskim, pfockim, ostroteckim, siedleckim, radomskim, m. st. Warszawa,
warszawskim wschodnim i warszawskim zachodnim;
= wywiady bezposrednie wspomagane komputerowo - CAPlI 1z przedstawicielami
przedsiebiorstw zlokalizowanych w o$miu podregionach wojewddztwa mazowieckiego
(N=744);
= grupowe wywiady zogniskowane (FGI) z uczestnikami ksztatcenia pozaformalnego (N=9,
jeden wywiad w kazdym podregionie i dwa dla m.st. Warszawa);
= indywidualne wywiady pogtebione (IDI) z ekspertami rynku pracy i edukacji, a takze
z dysponentami srodkéw na ksztatcenie pozaformalne (N=17);
= dwa panele ekspertéw.

Uzyskane wyniki pokazujg, ze w zakresie kierunkéw ksztatcenia najwiekszy popyt wsrod
pracodawcow, jak i najwieksza podaz z perspektywy firm szkoleniowych jest na obligatoryjne
szkolenia BHP, a w dalszej kolejnosci na:
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Sprzedaz, marketing, public relations, handel nieruchomosciami;

Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej;

Jezyki obce;

Architekture i budownictwo;

Informatyke i wykorzystanie komputeréw;

Zarzadzanie i administrowanie;

Rachunkowosé, ksiegowos¢, bankowosé, ubezpieczenia, analize inwestycyjng;
Szkolenie nauczycieli i nauke o ksztatceniu;

Lo N R WN R

Prace sekretarskie i biurowe;
10. Pozostate ustugi.

W zakresie szkolen zamawianych, jak i realizowanych obserwowany jest proces dostosowywania sie
firm szkoleniowych do oczekiwan pracodawcéw. Swiadcza o nim nie tylko przedstawione w raporcie
dane statystyczne, ale takze opinie ekspertéw rynku pracy i edukacji, jak réowniez dysponentéw
Srodkow na edukacje pozaformalng. Konstatujg oni, ze za pojawiajgcymi sie nowymi zawodami, czy
specjalnosciami zawodowymi podazajg firmy szkoleniowe, ktére oferujg odpowiednie do tych
zawodoéw, czy specjalnosci kursy i szkolenia. Konsekwencjg podazania za potrzebami ze strony
pracodawcow jest stosunkowo dobrze dopasowana oferta firm szkoleniowych. Rézni interesariusze
uczestniczacy w procesach szkolenia generalnie zgadzajg sie z opinig, Ze inicjatywy, tematy, jak
i realizacja kurséw i innych oddziatywan edukacyjnych jest dostosowana do potrzeb poszczegdlnych
podmiotéw (pracodawcdw, uczestnikdw szkolen). Pomimo pozytywnych opinii o dopasowaniu oferty
edukacyjnej do potrzeb pracodawcéw, 30% z nich dalej oczekuje bardziej praktycznych szkolen
i kurséw, 19% podniesienia jakosci ustug, a 41% obnizenia cen.

Badania pokazujg tez, ze jedynie potowa badanych przedsiebiorstw finansuje i realizuje odziatywania
rozwijajgce kompetencje swoich pracownikéw. Najczesciej wybieranymi formami rozwoju sg
zewnetrzne kursy, a takze szkolenia na stanowisku pracy. Pracodawcy pomimo tego, ze w znacznej
mierze nie finansujg proceséw rozwoju swoich pracownikow, posiadajg przekonanie, ze taki rozwoj
jest niezbedny zaréwno do lepszego funkcjonowania firmy, jak i osiggania przez nig lepszych wynikéw
finansowych. Najczesciej deklarowanymi motywami braku inwestowania w zasoby ludzkie swoich
firm s3: przekonanie, ze posiada sie juz wystarczajagco kompetentnych pracownikéw, brak srodkéw
finansowych, a takze posiadanie zbyt matej kadry pracowniczej.

,Typowg” firmg inwestujgcg w rozwdéj kompetencji pracownika jest: srednia lub duza firma
zlokalizowana w duzych miastach, majgca relatywnie wysokie roczne przychody, funkcjonujgca od co
najmniej kilkunastu lat na rynku i posiadajgca wypracowang strategie rozwoju pracownikéw (sciezki
kariery itp.). Ani lokalizacja firmy, ani sektor nie sg tu juz tak istotne, gdyz to nie sektor ale raczej
potencjat wewnetrzny i $wiadomos$¢ kadry zarzadzajacej jest czynnikiem decydujgcym
o inwestowaniu w szkolenia pracownikéw.

Wraz z popytem na kierunki ksztatcenia wystepuje popyt na kompetencje i kwalifikacje pracownikéw.
Badania pokazaty, ze w branzach: edukacyjnej, opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej jest wieksze
zapotrzebowanie na kompetencje spoteczne, osobiste, zawodowe i cechy indywidualne (np.
sumiennosé, uczciwosé, odpowiedzialnosc). Natomiast w branzach budownictwo i handel detaliczny—
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gdzie czesciej pracujg osoby niskowykwalifikowane — zapotrzebowanie na wskazane kompetencje
jest mniejsze.

Firmy szkoleniowe, wypowiadajac sie o odbiorcach swych ustug, jak i formach prowadzenia
ksztatcenia zauwazajg, ze to nie tylko pracodawcy, ale gtéwnie klienci indywidualni stanowig
ostateczng grupe odbiorcéw ustug edukacyjnych. Na kolejnym miejscu sg pracodawcy, instytucje
rynku pracy i inne instytucje publiczne, okoto 20% to uczestnicy ksztatcenia formalnego, a 14% —
bezrobotni. Dominujgcymi formami prowadzenia ksztatcenia sg kursy i szkolenia zamkniete.

W diagnozie strategii szkoleniowej realizowanej przez przedsiebiorcéw, instytucje edukacji
pozaformalnej, jak i poszczegdlnych uczestnikdw koncentrowano sie na poszczegdlnych
interesariuszach tego procesu.

Uzyskane wyniki pokazuja, ze wiekszos¢ badanych przedsiebiorstw (58%) nie posiada opracowanej
strategii rozwoju zatrudnionej kadry. W zwigzku z tym podejmowane w tych organizacjach dziatania
doksztatcajgce pracownikéw realizowane sg najczesciej w sposéb dorazny i wynikajg z pojawiajgcych
sie chwilowych potrzeb badz okazji, np. mozliwosé przeszkolenia finansowanego przez zewnetrzne
instytucje. Strategie taka posiadajg — co pokazujg réwniez prezentowane badania — znacznie czesciej
duze firmy, ktére dysponujg wystarczajgcymi zasobami finansowymi pozwalajgcymi na strategiczne
podejscie do rozwoju pracownikow. Elementem takiej strategii sg m.in. dziatania zwigzane
z ewaluacjg efektywnosci prowadzonych kurséw. Badania pokazaty, ze firmy deklarujace posiadanie
strategii rozwoju zasobow ludzkich dokonujg takze istotnie czesciej ewaluacji dziatan szkoleniowych.
Elementem strategii sg plany szkoleniowe przedsiebiorstw. Analizy pokazujg, ze dotychczasowa
realizacja danego obszaru szkolenia jest bardzo zblizona do obszaru planowanego. Poszczegdlne
firmy koncentrujg sie tu gtéwnie na rozwoju osobowosciowym i kariery zawodowej swoich
pracownikéw, sprzedazy, marketingu, public relations, handlu nieruchomosciami, a takze na
architekturze i budownictwie. Nie jest takze zaskakujgce, ze najpopularniejszymi formami rozwoju
kompetencji pracownikdw sg szkolenia i warsztaty zewnetrze. Warto takze podkresli¢, ze pracodawcy
podejmuja relatywnie duzo dziatan niewymagajacych duzych naktadéw finansowych, aby rozwija¢
kompetencje pracownikdw. W planach firm wystepujg bowiem takie formy rozwoju, jak:
samoksztatcenie pracownikéw, rotacja na stanowisku pracy, wysytanie na staze i praktyki, czy udziat
pracownikéw w konferencjach i seminariach.

Elementem strategii dziatan przedsiebiorcéw, jak i instytucji szkoleniowych jest podejmowanie
wspotpracy z innymi podmiotami. Badania pokazujg, ze przedsiebiorstwa najczesciej wspétpracujg
z firmami szkoleniowymi i urzedami pracy, a takze z uczelniami wyzszymi. Odwzorowuje to réwniez
perspektywe firm szkoleniowych, ktére w potowie przypadkdow kooperujg z sektorem
przedsiebiorstw, jedna trzecia z nich na state wspodtpracuje z urzedami pracy, a co pigta z uczelniami
wyzszymi. Wynika z tego, ze najwazniejsze podmioty dla funkcjonowania rynku pracy podejmuja
wspdlne dziatania na rzecz ksztattowania i doskonalenia kompetencji oséb zatrudnionych,
bezrobotnych i uczestnikow edukacji formalnej i pozaformalnej. Najczesciej wspdtpraca ta obejmuje
wspdlng organizacje stazy zawodowych.

Wspodtpraca réznych interesariuszy w procesie szkolenia, zaréwno na etapie planowania, organizacji,
jak i realizacji, zwigzana jest ze skutecznoscia tego typu oddziatywan. Okazato sie, ze ponad potowa
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badanych firm szkoleniowych zaréwno nie zbiera informacji o potrzebach szkoleniowych, nie
aktualizuje systematycznie programéw, nie prowadzi planowej ewaluacji efektywnosci oddziatywan,
jak i nie rozwija systematycznie kompetencji wyktadowcdw. Wynika to jednak z faktu, ze instytucje te
tylko w potowie przypadkédw prowadzg oddziatywania edukacyjne dla przedsiebiorstw, a zatem
wskazane oczekiwania klientdw nie sg traktowane priorytetowo. Firmy, ktdére wspétpracujg
z sektorem przedsiebiorstw, istotnie czes$ciej zbierajg potrzeby szkoleniowe od firm, dokonujg
ewaluacji oferowanych form rozwoju, a takze czesciej aktualizujg oferowane programy rozwojowe.
Wynika z tego fakt, ze realizacja ustug edukacyjnych dla klientéw instytucjonalnych sprzyja poprawie
jakosci tych ustug.

Problem jakosci i uzytecznos$ci oddziatywan edukacyjnych jest jednym z kryteriow wyboru danego
szkolenia przez pojedynczych klientéw. W trakcie decyzji o wyborze danej ustugi, oprécz spdjnosci
z obszarem zawodowym lub przysztymi planami zawodowymi i ceng, to witasnie jakos$¢ i praktycznosc
oddziatywan edukacyjnych jest wazna dla wybierajgcych. Stwierdzajg oni jednak, iz w wielu
przypadkach sg w stanie zaptaci¢ wiecej za ustuge pod warunkiem, ze spetni ona ich oczekiwania, tj.
dostarczy takg wiedze i umiejetnosci, ktore bedg mogli zastosowac w trakcie wykonywania czynnosci
zawodowych.

Badani uczestnicy edukacji pozaformalnej w réznorodny sposéb decydujg o wyborze obszaréw i form
rozwijajacych ich kompetencje. Trudno wskaza¢ tu jedng strategie czy czynniki determinujace
podejmowanie takiej, a nie innej aktywnosci. Zalezy to prawdopodobnie od wielu rdéznych
elementow, ktére nie daty sie uchwyci¢ w badaniach jakosciowych. Czesto pojawiajaca sie opinig
0s6b badanych byta opinia o tym, ze uczestnicy edukacji pozaformalnej nie znajg oferty i nie maja
szerokiego dostepu do kurséw i szkolen. W ich przekonaniu dobrym rozwigzaniem bytoby utworzenie
jednego miejsca (np. portalu internetowego), z ktérego mogliby czerpaé informacje o tematach
szkolen, jak i ocenach jakosci ustug swiadczonych przez poszczegédlne instytucje.

W aspekcie finansowania szkolenia i wykorzystania srodkéw publicznych na doksztatcanie okazato
sie, ze jedynie co czwarty pracodawca jest gotowy do pokrywania w catosci kosztéw na rozwdj
swoich pracownikéw. Okreslenie $redniej sumy na szkolenie i ksztatcenie przeznaczane przez
przedsiebiorcéw wigzato sie z trudnoscig wynikajacg z niecheci pracodawcow do przekazywania
informacji o inwestowanych kwotach. Pomimo tych ograniczenn mozna z pewng ostroznoscig przyjac,
ze Srednia roczna kwota inwestowana w rozwéj jednego pracownika miesci sie w przedziale od 1 tys.
do 7 tys. ztotych. Sg oczywiscie firmy, w ktdrych te sumy sg zdecydowanie wieksze, ale usredniajac
mozna przyjgé wyzej wymieniong kwote. Catosciowa suma inwestowanych srodkéw zalezy przede
wszystkim od sytuacji ekonomicznej firmy, wielkosci kadry pracowniczej i potrzeb rozwojowych
pracownikdéw.

Badania ukazujg rowniez, ze pracodawcy Mazowsza rzadko korzystajg ze srodkdw zewnetrznych
(prywatnych lub publicznych) na edukacje pozaformalng. Okazuje sie, ze tylko jeden na dziesieciu
przedsiebiorcéw korzystat z zewnetrznego finansowania, z czego ok. 7% przedstawicieli firm
wykorzystywato Zrddta Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS) a jedynie ok. 4% badanych
korzystato z Krajowego Funduszu Szkolen (KFS). Przyczyn tego stanu mozna poszukiwaé¢ w matej
Swiadomosci pracodawcéw o mozliwosciach zewnetrznego — publicznego — finansowania rozwoju
pracownikéw. W wywiadach IDI eksperci rynku pracy, jak i dysponenci srodkdw na ksztatcenie
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i szkolenie podkreslali, ze pracodawcy niewiele wiedzg o KFS i dopiero gromadzg informacje o tym
instrumencie finansowania, aby ewentualnie skorzystaé z niego w przysztosci. W przypadku innych
zrédet finansowania (fundacje, stowarzyszenia itp.) nie zaobserwowano, aby pracodawcy z nich
korzystali (oczywiscie poza EFS i KFS). Pojawiaty sie jednak sporadyczne spostrzezenia, ze
w niektdrych sytuacjach to inne przedsiebiorstwa oferujg darmowe szkolenia, jako np. dodatkowy
element oferowanego produktu, czy ustugi.

Sposrdd nielicznych firm korzystajgcych z KFS najwiecej z nich pochodzito z branz: budownictwo,
edukacja, a takze opieka zdrowotna i pomoc spoteczna. Czesciej z tej formy wsparcia korzystajg firmy
funkcjonujace na rynku powyzej 10 lat i majgce swojg siedzibe w mniejszych miejscowosciach.

Jesli chodzi o role instytucji rynku pracy w finansowaniu szkolenia pracownikdw, to przedstawiciele
instytucji edukacji pozaformalnej stosunkowo czesto spotykajg sie z taka sytuacja —ponad 20%
przedstawicieli firm wskazato, ze realizowato takie szkolenia. Jednakze najczesciej byty to szkolenia
dla oséb bezrobotnych i poszukujgcych pracy, ktérym kursy miaty umozliwié¢ rozwdj kompetencji,
badz uzyskanie nowych kwalifikacji.

Badania wykazaty réwniez, ze gotowos$¢ poszczegdlnych pracownikéw do finansowania wtasnego
rozwoju osobistego i zawodowego jest ograniczona. Generalnie zaréwno pracodawcy, eksperci rynku
pracy i edukacji, jak i sami uczestnicy ksztatcenia twierdzili, ze za szkolenia zawodowe badz takie,
ktore sg potrzebne do wykonywania obowigzkéw zawodowych powinien ptaci¢ pracodawca,
a pracownicy powinni co najwyzej wspotfinansowad tego rodzaju dziatania.

Diagnoza procedur zapewniania jakosci w edukacji pozaformalnej ukazata, ze badane instytucje
w ograniczonym stopniu dbajg o jako$¢ ustug szkoleniowych. Wiekszos¢ z badanych firm
szkoleniowych nie nalezy bowiem do instytucji branzowych, nie posiada akredytacji (jedyne 8% firm
ja posiada), nie zbiera potrzeb szkoleniowych (potowa badanych firm tego nie robi), nie dokonuje
ewaluacji szkolen, ani pracy treneréw (jedynie ok. 35% firm dokonuje takiej ewaluacji), a takze nie
zapewnia udziatu zewnetrznych interesariuszy w konstruowaniu programow szkoleniowych (co
czwarta firma posiada takie praktyki).

Oczywiscie wskazane elementy oceny jako$ci mogg nie mieé zastosowania w poszczegdlnych firmach.
Srodowisko instytucji edukacyjnych jest bardzo zréznicowane i o jakosci ustug nie musza $wiadczy¢
skonstruowane na potrzeby badania wskazniki. W przypadku wielu firm potwierdzeniem jakosci
oferowanych kurséw moze byé np. to, ze funkcjonujg na rynku od wielu lat i wcigz majg swoich
lojalnych klientéw. Miarg dobrego szkolenia w takim rozumieniu jest dostarczenie wartosci dla
klienta, a nie posiadanie akredytacji i certyfikatow jakosci.

Przeprowadzone analizy pokazuja duzg segmentacje rynku szkoleniowego w wojewddztwie
mazowieckim i idacy za tym brak wspdlnych dziatan na rzecz zapewnienia jakosci edukacji
pozaformalnej. Poszczegdélne podmioty starajg sie wypracowa¢ wiasne, unikalne sposoby
poprawiania oddziatywan edukacyjnych i we wtasnym zakresie dbaé o rozwéj kadry wyktadowej (np.
wiekszo$¢ badanych firm jedynie w formie samoksztatcenia zapewnia rozwdj kompetencji
wyktadowcéw). Jest to zatem stabo$¢ mazowieckiego rynku szkolen, o ktdrej wspominali eksperci
w wywiadach pogtebionych.
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Oprécz analizy popytu i podazy na oddziatywania edukacji pozaformalnej, diagnozy strategii
edukacyjnych poszczegdlnych interesariuszy procesow ksztatcenia, zrédet finansowania, a takze
mechanizmdéw zapewniania jakos$ci edukacji zaprezentowano réwniez rekomendacje dla przysztych
badan i dziatan publicznych stuzb zatrudnienia. Znalazty sie tu m. in. takie rekomendacje, jak:

= Stworzenie jednego zrédfa, np. portalu internetowego, gdzie dostepne bedy informacje
o firmach szkoleniowych i tematach szkolen;

= Wieksza promocja inicjatywy KFS;

= Opracowanie nowych badZz promocja dotychczasowych procedur zapewniania jakosci
procesom edukacyjnym (np. Standardy Ustug Szkoleniowych czy Matopolskie Standardy
Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych), ktére beda musiaty by¢ przestrzegane przez firmy
wykorzystujgce zrodta KFS;

= Wieksza promocja szkolen e-learningowych badz alternatywnych form szkoleniowych, aby
zwiekszy¢ ich dostepnos¢ dla potencjalnych odbiorcéw;

= QOparcie finansowania inicjatyw edukacyjnych nie tylko na liscie zawoddw deficytowych
(dziatania ex-post), ale takie biezgcych prognoz dotyczgcychzapotrzebowania na
kwalifikacje i zawody w poszczegdlnych branzach (dziatania ex-ante);

= Opracowanie i walidacja w trakcie badan terenowych wskaznikéw zapotrzebowania na
oddziatywania szkoleniowe.
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Summary

The aim of the study within the present project was to diagnose the non-formal lifelong learning
realized in the Mazovian voivodeship and its relationships with the regional labor market. This issue
forms the key element for understanding the situation on the local labor market and it may provide
an incentive for the design of development activities realized by public employment services. The to-
date analyses of the Mazovian labor market indicated an incompatibility between the offer and
specialization of education and training for the employees provided by the institutions of non-formal
education, and the employers’ demands with respect to competences and qualifications. In order to
verify this assumption, a number of specific aims was worked out, and quantitative and qualitative
studies were designed, targeted at a diversity of stakeholders participating in training processes.

The specific aims of the project were focused on four major areas, i.e.:

Non-formal education specializations which are in demand on the Mazovian labor market;
Defining the training strategies realized by employers, educational institutions and students;
Profiling the employers who invest in personnel training, the sources of funding and the
degree of use of public funds for employee training;

4. Quality assurance procedures used in non-formal education institutions and the diagnosis of
these institutions’ potential.

In the methodology designed for the needs of the project, triangulation of methods was used and the
empirical data was collected from various entities involved in the processes of non-formal education.
Apart from the analysis of the to-date regulations, reports and studies (in the form of desk research),
the following were conducted:
= Computer Assisted Telephone Interviews (CATI) with training institutions (with the codes:
PKD 85.51Z, 85.52Z. 85.53Z. 85.59A, 85.59B and 85.60Z), located in 8 sub-regions of the
Mazovian Voivodeship (N=468), i.e.: Ciechandw, Ptock, Ostroteka, Siedlce, Radom, Capital
City of Warsaw, Eastern Greater Warsaw and Western Greater Warsaw;
= Computer Assisted Personal Interviews (CAPI) with the representatives of enterprises located
in 8 sub-regions of the Mazovian Voivodeship (N=744);
= Focused Group Interviews (FGI) with the participants of non-formal education (N=9, one
interview in every sub-region and two in Warsaw);
= Individual In-depth Interviews (IDI) with the experts in labor market and education, and the
authorizing officers for the financial resources for non-formal education (N=17);
= Twopanels of experts.

The results show that in terms of specialization of education, the largest demand among the
employers — and the largest supply, from the perspective of the training companies — is focused on
obligatory health and safety trainings, followed by:

1. Sales, marketing, public relations, real estate;

2. Personal development and career development;

3. Foreign languages;

4. Architecture and construction;
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IT and the use of computers;

Management and administration;

Bookkeeping, accounting, banking, insurance, investment analysis;
Teachers' training and pedagogy;

L N o wr

Office and secretarial jobs;
10. Other services.

Within trainings, both requested and realized, it is possible to observe the process in which training
companies adapt themselves to the expectations of the employers. This is confirmed not only by the
statistical data presented in the report, but also by the opinions of experts on the labor market and
education, and the authorizing officers for the financial means for non-formal education. They note
that training companies follow the newly appearing professions or professional fields, offering
courses and trainings relevant for these professions. Following the employers’ demand results in
a relatively well-fitted training companies’ offer. Various stakeholders who participate in the training
processes generally agree with the opinion that the initiatives, topics and realization of trainings and
other educational activities is adapted to the needs of specific entities (employers, training
participants). Despite positive opinions on the relevance of the educational offer for the needs of the
employers, 30% of their number still expect increasingly more practical trainings and courses, 19%
expect improvement of the quality of services, and 41% — price reductions..

The studies also reveal that only as much as a half of the studied enterprises finance and realize
activities which develop competences of their employees. The most frequently chosen forms of
development are external courses and ,,on the job” trainings for new employees. Despite the fact
that employers to a significant extent do not fund the processes of their employees’ development,
they are still convinced that such a development is indispensable for both better functioning of the
company and achievement of better financial results. The most often declared reasons for a lack of
investment in the human resources of their companies are: the conviction that they already have
employees who are competent enough, the lack of money and the fact that they have a too small
team of employees.

A ,typical” company which invests into employee competences development is: a medium-sized or
large company, located in a large town, having a relatively high annual revenue, functioning for at
least 10 years on the market and possessing a designed staff development strategy (career paths,
etc.). The company’s location or its sector are not necessarily as relevant, because it is not the sector
but rather the internal potential and the consciousness of the management that form a decisive
factor for investing into personnel training.

The demand for education specialization is accompanied by the demand for employee competences
and qualifications. Studies demonstrated that the industries such as: education, health care and
social assistance show more demand for social, personal and professional competences, and
individual characteristics (e.g. reliability, honesty, responsibility). On the other hand, the sectors of
construction and retail trade — which more often employ low-skilled workers — demonstrate a lower
demand for the competences indicated above.
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When the training companies express their opinions on the recipients of their services and on the
forms of education provided, they note that it is not only the employers, but mostly the individual
clients, who form the final target of educational services. In the next place they mention employers,
labor market institutions and other public institutions, where around 20% are formal education
participants, and 14% — the unemployed. The dominant forms of provided education are: courses
and closed trainings.

In the diagnosis of the training strategy realized by entrepreneurs, non-formal education institutions
and individual participants, the main focus was placed on separate stakeholders of the process.

The results show that the majority of the studied enterprises (58%) do not have a development
strategy for the personnel they employ. As a result, the activities undertaken in these organizations
in order to improve further education of the employees are mostly realized on an ad hoc basis and
result from momentary needs, or opportunities, e.g. a possibility for training financed by external
institutions. Such a strategy is much more often present — which is also shown in the studies — in
large companies, which have sufficient financial resources to allow them to approach employee
development strategically. One element of such a strategy is, e.g., the activities related to the
evaluation of effectiveness of provided courses. The studies showed that the companies which
declare that they possess a strategy of human resources development also perform a significantly
more frequent evaluation of training activities.

An element of this strategy are companies’ training plans. The analyses show that the to-date
realization of a given area of training is very close to the planned area. Individual companies are
focusing here mostly on personal development and career development of their employees, sales,
marketing, public relations, real estate, architecture and construction. It is hardly surprising that the
most popular form of development of employee competences are trainings and external workshops.
It is also worth stressing that in order to develop employee competences, the employers undertake
relatively numerous activities which do not require significant financial resources. In companies’
plans the following forms of development are present: self-education of employees, job rotation,
delegating employees to internships and work placements, or employees’ participation in
conferences and seminars.

One element of strategy of activities of entrepreneurs and training institutions is undertaking
cooperation with other entities. The studies show that enterprises most often cooperate with
training companies and labor offices, but also with higher education institutions. This also reflects the
perspective of training companies, which in half of the cases cooperate with the sector of
enterprises, while one third of them cooperate on a regular basis with labor offices, and one fifth
cooperate with higher education institutions. Consequently, the entities which are most important
from the point of view of labor market functioning, undertake joint efforts for the sake of shaping
and developing competences of employees, the unemployed and the participants of formal and non-
formal education. Most frequently, from the perspective of both training companies and enterprises,
this cooperation covers joint organization of work placements.

Cooperation of various stakeholders in the training process, during the stages of planning,
organization and realization, is related to the effectiveness of such activities. However, it turned out
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that more than a half of the surveyed training companies do not collect training needs, do not
update their programs systematically, do not conduct scheduled evaluation of effectiveness of
activities, and do not develop the lecturers’ competences on a systematic and scheduled basis. This
results, however, from the fact that only half of these institutions provide educational activities for
the enterprises, and thus, the indicated expectations of the customers may be of limited relevance
for them. Admittedly, the companies which cooperate with the enterprises sector collect training
needs from the companies more often, perform evaluation of the offered forms of development and
more often update the offer of development programs. It demonstrates that realization of
educational services for institutional clients facilitates the improvement of their quality.

The issue of quality and usefulness of educational activities is one of the criteria for choosing a given
training by individual clients. Apart from the coherence with their vocational field or their future
career plans and the price, while making a decision to choose a given service these persons consider
the quality and practicality of the educational activities as important. However, they state that in
many cases they are willing to pay more for the service on condition that it will fulfill their
expectations, i.e. will provide such knowledge and skills which they will be able to apply in the course
of performance of their professional activities.

The surveyed participants in non-formal education decide on the choice of areas and forms of
competences development in a variety of ways. It is difficult to indicate one strategy or one factor
which determines undertaking a particular activity. It probably depends on many diverse elements
which were not perceptible during qualitative studies. However, the respondents often expressed
the opinion that they have no knowledge of, and no wide access to, courses and trainings. They
expressed the conviction that it might be a good idea to create one place (e.g. a portal) where they
would be able to obtain information on training topics and quality evaluation for individual
institutions.

In the context of financing trainings and using public resources for employee education, it was
shown that only one in four employers is ready to cover all the costs of employee development.
Establishing an average sum expended by entrepreneurs for training and education presented
certain difficulties resulting from employers’ unwillingness to share information about the invested
amounts. Despite these limitations, it is possible to assume — with caution — that the average annual
amount invested in development of one employee falls in the range from 1000 to 7 000 PLN.
Naturally, there are companies in which these sums are decidedly higher, but on average the above
mentioned amount may be indicated. The sum total of the invested resources depends mostly on the
economic standing of the company, the number of staff and the development needs of employees.

The studies also demonstrate that the Mazovian employers rarely use external resources (private or
public) for non-formal education. It appears that only one in ten entrepreneurs used external
financing, out of which approx. 7% of companies used the resources of The European Social Fund
(ESF)and only approx. 4% of the companies used the National Training Fund (NTF). The reasons
behind this state of affairs may be identified as, firstly, low awareness of the employers as to the
opportunities for external — public — financing of employee development. During IDIs, labor market
experts and the authorizing officers for the financial means for education and training stressed that
the employers know relatively little about NTF and are only beginning to gather information on this
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financing tool with the view of its possible future use. In the case of other sources of financing
(foundations, associations, etc.), their use by the employers was not observed (apart from ESF and
NTF, naturally). However, occasionally it was indicated that in certain situations it is the other
enterprises who offer free trainings, e.g. as an additional element of the offered product or service.
Among the few companies which use KFS, most of them represented the industries of: construction,
education, health care and social assistance. This form of support is more often used by companies
which have been present on the market for over 10 years and which have their seat in smaller towns.
As for the role of labor market institutions in financing employee training, the representatives of
non-formal education institutions relatively often encounter such a situation (over 20% of the
companies indicated that they realized such trainings). However, in most cases these were the
unemployed who were looking for employment and the courses were supposed to help them
develop their competences or to obtain new qualifications.

The studies also showed that the readiness of individual employees to finance their own personal
and professional development is limited. Generally, both the employers and labor market experts, as
well as education participants claimed that the employer should pay for vocational training or such
training as is necessary to perform professional duties, while the employees might, at most, co-
finance such activities.

The diagnosis of procedures of non-formal education quality assurance showed that the institutions
under study only to a limited extent ensure ,the quality of training services”. The majority of the
studied training companies do not belong to the sector institutions nor are they accredited (only 8%
of the companies are accredited), they do not collect training needs (half of the studied companies
do not do that), they do not evaluate trainings or trainers’ performance (only approx. 35% of the
companies perform such evaluation), and they do not secure the participation of external
stakeholders in constructing the training programs (one in four companies indicates such practices).
Naturally, the indicated elements of quality evaluation may not be applicable in individual
companies. The environment of educational institutions is highly diversified and the quality of the
services might not be proven by artificially constructed indicators. In the case of numerous firms, the
quality of the courses they provide may be confirmed by, e.g., the fact that these companies have
been active on the market for many years and they still have their loyal customers. In this sense, the
measure of a good training is providing value for the customer and not holding accreditations and
quality certifications.

The conducted analyses show a high segmentation of the training market in the Mazovian
Voivodeship and the ensuing lack of common activities towards assuring the quality of non-formal
education. Individual entities attempt to work out their own, unique ways to improve educational
activities and to secure the development of lecturers by their own means (e.g. the majority of the
companies under study provide the development of competences for the lecturers solely in the form
of self-education). This testifies to the weakness of the Polish training market, indicated by the
experts in some of the in-depth interviews, where they mentioned that quality in this area is low by
default and no one seems concerned with it.

Apart from the analysis of the influence of demand and supply for the activities within non-formal
education, the diagnosis of educational strategies of individual stakeholders in the educational
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processes, the sources of funding and the mechanisms of securing the quality of education, we also
presented recommendations for future studies and activities of Public Employment Services.

Among them, the following recommendations were indicated:

= Creating one source, e.g. a portal which will make available the information on the subjects
of trainings and training companies;

= Anincreased promotion of NTF initiative;

= Working out new, or promoting the to-date procedures of quality assurance of the
educational processes (e.g. Training Services Standards, or Matopolskie Education and
Training Services Standards), which will have to be observed by companies using NTF
resources;

= A more extensive promotion of e-learning trainings, or alternative forms of training, in order
to increase their availability for potential customers;

= Basing the financing of educational activities not only on the list of professions in deficiency
(ex-post activities), but also on the current forecasts with regard to the demand for
qualifications and occupations in individual industries (ex-ante activities);

= Development and field-research validation of the indicators of demand for training activities.
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Procesy globalizacji i idgce za nimi przemiany funkcjonowania gospodarek narodowych i podmiotow
ekonomicznych sprawity, ze wszystkie elementy zwigzane z rynkiem pracy réwniez nieuchronnie
ulegly przeobrazeniom. Zmiany te wyzwolity zaréwno koniecznos¢ nowego zdefiniowania wielu
termindéw, ktére od lat funkcjonowaty w naukach ekonomicznych, takich jak: praca, zawdd czy
kwalifikacje, jak tez nowego spojrzenia na procesy edukacji i rozwoju uczestnikow rynku globalnego.
W nowoczesnej gospodarce i Scistej integracji narodowej (prawodawczej, gospodarczej, kulturowej)
zawod przestat by¢ pojeciem jednoznacznie zwigzanym z klasycznym ksztatceniem zawodowym
w przeznaczonych do tego specjalistycznych osrodkach, a kompetencje i kwalifikacje jedynie
wynikiem procesu edukacji formalnej. Nowy globalny rynek i koniecznos¢ ciggtego uaktualniania
wiedzy i umiejetnosci sprawity, ze procesy ksztatcenia i szkolenia rozciggnety sie na cate zycie (ang.
life-long learning).

Formami rozwoju zawodowego i osobistego, ktére najbardziej zyskaty na znaczeniu, okazaty sie
edukacja pozaformalna i uczenie sie nieformalne. Dzieki nim uczenie sie przez cate zycie stato sie
w petni mozliwe, co wyraznie przetozyto sie na konkurencyjnosé¢ pracownikéow na rynku pracy (ich
poziom zatrudnialnosci). Réwniez przedsiebiorstwa zyskaty na ustawicznym ksztatceniu, gdyz
zyskiwaty kapitat ludzki, ktédry miat mozliwosé generowania wartosci ekonomiczne;j.

Ksztatcenie i szkolenie, oprocz bezposredniego zwigzku z rynkiem pracy, odgrywa takze gtéwna role
w dziaftaniach na rzecz sprostania wyzwaniom, przed ktdrymi stoi Europa: wyzwaniu globalizacji,
starzenia sie spoteczeristwa, rozwoju nowych technologii i mobilnosci pracownikéw®. Znajduje to
odzwierciedlenie w wielu dokumentach strategicznych, m.in. w strategii lizbonskiej, bolonskiej, czy
opracowaniu strategii Europa 2020. W tym ostatnim dokumencie zapisano, Zze ksztatcenie
i szkolenie sg najlepszymi metodami wyposazania obywateli w kompetencje potrzebne europejskiej
gospodarce i europejskiemu spoteczenstwu do pozostania konkurencyjnymi i innowacyjnymi, a takze
promowania spdjnosci spotecznej i wiaczenia spotecznego®.

Jednakze plany zawarte w ramach opracowan strategicznych UE, jak i krajowe inicjatywy dotyczace
propagowania idei edukacji ustawicznej® nie zawsze znajduja odzwierciedlenie na krajowym, jak
i mazowieckim rynku pracy. Wcigz pojawiajg sie opinie, ze pracodawcy nie mogg znalezé
pracownikéw posiadajgcych niezbedne kwalifikacje i uprawnienia do wykonywania czynnosci
zawodowych4, jak i to, ze szkolenia dla pracownikdw ,sg stabe i nieefektywne” czy ,szkolnictwo
zawodowe jest zle funkcjonujace”’.

Szkota a rynek pracy, red. A. Bogaj, S.M. Kwiatkowski, PWN, Warszawa 2006.

ZI(onk/uzje Rady w sprawie roli ksztafcenia i szkolenia w realizacji strategii ,Europa 2020”, Dziennik Urzedowy Unii
Europejskiej 2011/C 70/01.

3Perspektywa uczenia sie przez cate zycie, Zatgcznik do uchwaty nr 160/2013 Rady Ministréwz dnia 10 wrzesnia 2013 r.

* M. Kocér, A. Strzeborska, M. Dawid-Sawicka, Rynek pracy widziany oczamipracodawcéw. Na podstawie badan
pracodawcow i ofert pracyzrealizowanych w 2014 r. w ramach V edycji projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego, PARP, Warszawa
2015, s. 66-67.

*https://www.polskieradio.pl/42/275/Artykul/1527473,Nowe-wyzwania-dla-edukacji-zawodowej [data dostepu:
16.10.2015]
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Jak wynika réwniez z raportéw badawczych, co trzeci pracodawca zgtasza, ze nie moze znaleié
pracownikéw o odpowiednich kompetencjach®. Odsetek ten w 2014 r. byt co prawda nizszy niz
w latach 2008-2011, jednak nadal wskazuje na istotny problem na rynku pracy. Mato pocieszajagcym
faktem jest to, ze wynik dla Polski jest zblizony do $redniej notowanej takze w innych krajach, gdzie
rowniez wskazuje sie na problemy z zatrudnieniem wykwalifikowane]j kadry. Analizy prowadzone na
terenie Polski wskazujg, ze najczestszym powodem problemdéw z obsadzaniem etatow, jest brak
wymaganych kompetencji zawodowych i technicznych u kandydatéw. Na problemy na rynku pracy
w Polsce wskazujg réwniez wyniki badan zrealizowanych przez Polskg Agencje Rozwoju
Przedsiebiorczosci we wspodtpracy z Uniwersytetem Jagiellonskim w ramach projektu Bilans Kapitatu
Ludzkiego. Wyniki V edycji badania ujawnity, ze w 2014 r. 48% pracodawcow, nie mogto znalezé
pracownikéw z kategorii zawodowej: robotnicy wykwalifikowani oraz operatorzy i monterzy maszyn.
W 2014 r. pojawito sie prawie 83 tys. ogtoszern o prace dla ,wykwalifikowanych robotnikéw
budowlanych”, ponad 70 tys. dla réznego rodzaju specjalistéw i ponad 60 tys. ofert dla grupy
zawodowej , robotnicy obrébki metali, mechanicy” i ,kierowcow i operatoréw pojazdow”’.

Sytuacja w wojewddztwie mazowieckim jest analogiczna. Wedtug analiz zamieszczonych na stronach
WWW Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Warszawie w 2014 r. zanotowano deficyt kandydatéw do
pracy na takie stanowiska jak: operator edytorow tekstu, archiwista, spawacz metoda TIG,
elektromonter reklam, szpachlarz, elektryk budowlany czy operator maszyn tapicerskich i wiele
innych®. Wynika z tego wniosek, ze zaréwno na terenie Polski, jak i wojewddztwa mazowieckiego
obserwowalny jest deficyt zawoddéw, ktérego jedng z przyczyn jest niedopasowanie formalnego
i pozaformalnego zawodowego ksztatcenia ustawicznego. Pojawia sie tu zatem szereg pytan
o funkcjonowanie instytucji edukacji ustawicznej w Polsce, o ich role w kreowaniu rynku pracy, liste
oferowanych kurséw i szkolen, jakosé¢ ustug, spdjnos¢ oferty z popytem ze strony pracodawcéw
i obywateli czy aktualnos¢ oferowanych kwalifikacji i kompetencji.

Czesciowa odpowiedziag na zarzuty braku wystarczajgcego powigzania ksztatcenia zawodowego
z otoczeniem gospodarczym byta m.in. rozpoczeta w 2012 r. modernizacja ksztatcenia zawodowego.
Pojawito sie kilka nowych instrumentéw majgcych na celu podniesienie efektywnosci tego typu
ksztatcenia. Nowym rozwigzaniem stata sie mozliwos¢ tworzenia centrow ksztatcenia praktycznego
i centréw ksztatcenia ustawicznego oferujgcych uzyskanie nowych lub uzupetnienie posiadanych
kwalifikacji zawodowych w formach pozaszkolnych, a takze wzrost roli edukacji pozaformalnej’.
W opracowaniach strategicznych Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej z 2014 r. pt. Krajowy Plan
Dziatari na rzecz Zatrudnienia na lata 2015-2017"° w pigtym priorytecie zawarto réwniez szereg
wskazéwek dotyczacych wspierania systemu edukacji zawodowej, ustawicznej oraz uczenia sie przez
cate zycie, co ma finalnie przetozy¢ sie na rozwéj kapitatu ludzkiego polskich obywateli.

®Trwa niedobdr talentéw. Jak wspofczesny HR moze poradzi¢c sobie z tym wyzwaniem, Warszawa 2014, s. 5;
http://www.manpowergroup.pl/pl/raporty-rynku-pracy/niedobor-talentow.html?year=2014 [data dostepu: 21.08.2015].

” M. Kocér, A. Strzeboriska, M. Dawid-Sawicka, Rynek pracy widziany oczamipracodawcow, op. cit., s. 25.

8 http://wupwarszawa.praca.gov.pl/-/1474635-ranking-zawodow-deficytowych-i-nadwyzkowych-ii-polrocze-2014-r- [data
dostepu: 17.10.2015].

® Ustawa z dnia 19 sierpnia 2011 r. o zmianie ustawy o systemie o$wiaty oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U. z 2011 r.,nr
205, poz. 1206).

10http://wupwarszawa.praca.gov.pI/rynek-pracy/strategie-i-dokumenty-programowe [data dostepu: 17.10.2015]
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Realizacja poszczegdlnych celdw zawartych w wyzej wymienionym Krajowym Planie Dziatan na rzecz
Zatrudnienia w regionie wojewddztwa mazowieckiego powinna by¢ zwigzana jednak z uprzednim
rozpoznaniem probleméw ksztatcenia ustawicznego na potrzeby rynku pracy, w tym przede
wszystkim dopasowaniem oferty szkoleniowej do potrzeb pracodawcéw, jakosci $wiadczonych ustug
czy popytu i podazy na kompetencje i kwalifikacje.

W ostatnich kilku latach w poszczegdlnych polskich wojewddztwach przeprowadzono diagnoze stanu
edukacji ustawicznej i jej stopnia powigzania z lokalnym rynkiem pracy. Badaniami objeto m. in.
wojewddztwo wielkopolskie', zachodniopomorskie®?, podlaskie®, $laskie®, dolnodlaskie™ czy
pomorskie'®. Wyniki tych badan wskazujg na koniecznoé¢ blizszej integracji instytucji edukacji
ustawicznej z przedsiebiorstwami, modernizacje form i programodw ksztatcenia, a takie na
poszukiwanie optymalnych rozwigzan w zakresie finansowania oddziatywan edukacyjnych. Na
poziomie wojewddztwa mazowieckiego takie badania byly prowadzone ostatni raz w 2011 r.", nie
wiadomo zatem, jak obecnie wyglada sytuacja z ksztatceniem ustawicznym w kontekscie
zapotrzebowania na kwalifikacje i kompetencje wsréd mazowieckich pracodawcéw. Dotychczasowe
analizy pozwalajg jednak rozpoznaé zapotrzebowanie na kwalifikacji i kompetencje na mazowieckim
rynku pracy®®, jednakze konkluzywna odpowiedZ na pytanie o powiazanie popytu na kwalifikacje
i kompetencje z podazg wynikajgca z ksztatcenia ustawicznego wcigz domaga sie odpowiedzi.

Niniejszy raport jest probg odpowiedzi na pytanie o jakos¢ pozaformalnej edukac;ji
w wojewddztwie mazowieckim i dopasowanie jej do potrzeb i oczekiwan pracodawcéw i samych
uczestnikéw procesu ksztatcenia i szkolenia. Powstate w drodze badan ilosciowych i jakosciowych
rekomendacje postuzg do planowania i projektowania programow szkoleniowych przez publiczne
stuzby zatrudnienia na potrzeby przedsiebiorcéw.

11Diagnoza stanu i potrzeb w zakresie ksztafcenia zawodowego i ustawicznego w wojewddztwie wielkopolskim,
Departament Polityki Regionalnej Urzad Marszatkowski Wojewddztwa Wielkopolskiego, Poznan 2014.

12Wpfyw projektow szkoleniowych realizowanych w Priorytecie VIII na potrzeby przedsiebiorstw, poprawe ich
konkurencyjnosci/funkcjonowania oraz zmiane polityki szkoleniowej firm, a takze wptyw na adaptacyjnos¢ uczestnikow
projektu szkoleri w kontekscie zmian gospodarczych zachodzqgcych w regionie,
https://www.ewaluacja.gov.pl/Wyniki/Documents/6_248.pdf [data dostepu: 21.08.2015].

13Identyfikacja potrzeb w obszarze ksztatcenia ustawicznego osob dorostych w formach szkolnych i pozaszkolnych
w wojewddztwie podlaskim,
http://www.ewaluacja.gov.pl/Wyniki/Documents/Identyfikacja_potrzeb_ksztalcenie_ustawiczne_doroslych_woj_podlaskie
~9012013.pdf [data dostepu: 21.08.2015].

Yocena efektywnosci i skutecznosci wsparcia udzielanego przedsiebiorstwom i ich pracownikom w ramach Poddziatania
8.1.1 Wspieranie  rozwoju  kwalifikacji ~ zawodowych i  doradztwo  dla  przedsiebiorstw PO KL
w wojewddztwie slgskim,
http://www.ewaluacja.gov.pl/Wyniki/Documents/Ocena_efektywnosci_i_skutecznoci_wsparcia_przedsiebiorcom_i_praco
wnikom_811_POKL_10062013.pdf[data dostepu: 21.08.2015].

>Badanie i ocena wpfywu projektéw w ramach Poddziatari 8.1.1 i 8.1.2 PO KL na rozwdj zawodowy i zdolnosci adaptacyjne
ich  uczestnikbw, w  kontekscie = zmian  gospodarczych  zachodzgcych na  dolnosigskim  rynku  pracy,
http://ibs.org.pl/files/Badanie_i_ocena_wplywu_proj_811_812_POKL_na_rozwoj_zawodowy_15032013.pdf[data dostepu:
21.08.2015].

ksztatcenie ustawiczne w wojewddztwie pomorskim — zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym
rynku pracy, http://www.kwalifikacje.edu.pl/download/konferencje/gdansk14/ksztalcenie_ustawiczne.pdf [data dostepu:
21.08.2015].

Yksztatcenie ustawiczne w wojewddztwie mazowieckim - wyniki badan i rekomendacje,
http://pbs.pl/repository/files/Inne/2011/Raport_z_badan.pdf [data dostepu: 21.08.2015].

A takze 11 raportéw czastkowych w ramach projektu: Badania efektywnosci ksztatcenia ustawicznego i zapotrzebowania na
ksztatcenie ustawiczne. Raporty dostepne na: http://obserwatorium.mazowsze.pl/badania-i-analizy/ksztalcenie-ustawiczne.
'8 Zob. Zapotrzebowanie na kwalifikacje i kompetencje zawodowe na mazowieckim rynku pracy, Wojewddzki Urzad Pracy
w Warszawie, Warszawa 2015.

22



(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY . f“\\\
- W WARSZAWIE —Mazowieckie Obserwatorium

\

N ynku Pracy

1. Kontekst i cele badania

Ksztatcenie ustawiczne, zgodnie z definicja wypracowang przez UNESCO, to kompleks procesow
oswiatowych (formalnych, nieformalnych i incydentalnych), ktore niezaleznie od tresci, poziomu
i metod umozliwiajq uzupetnianie wyksztafcenia w formach szkolnych i pozaszkolnych, dzieki czemu
osoby doroste rozwijajqg swoje zdolnosci, wzbogacajqg wiedze, udoskonalajg kwalifikacje zawodowe
lub zdobywajg nowy zawdd, zmieniajq swoje postawy i zachowania, aktywnie uczestniczq
w spotecznym, ekonomicznym i kulturalnym rozwoju®.

Podobnie w Rezolucji Rady Unii Europejskiej z 27 czerwca 2002 r. uczenie sie przez cate zycie (lifelong
learning) zostato zdefiniowane jako pojecie, ktére powinno dotyczy¢ uczenia sie od fazy przedszkolnej
do pdinej emerytalnej, wigczajgc w to cate spektrum uczenia sie formalnego
(w szkotach i innych placowkach systemu edukacji), pozaformalnego (w instytucjach poza systemem
edukacji) i nieformalnego (naturalnego). Ponadto powinno sie ono odnosi¢ do wszelkiej, trwajgcej
przez cate zycie, aktywnosci uczenia sie, majgcej na celu rozwdj wiedzy, kompetencji i umiejetnosci
w perspektywie osobistej, obywatelskiej, spotecznej oraz zorientowanej na zatrudnienie. Zasadniczym
odniesieniem w tym wzgledzie powinna by¢ osoba jako podmiot uczenia sie, co podkresla¢ ma
znaczenie prawdziwej réwnosci szans i jakosci w procesie uczenia sie®.

Ksztatcenie ustawiczne moze byc¢ zatem realizowane w nastepujacych formach:

= Ksztatcenie formalne obejmujgce nauke w systemie szkolnym — na poziomie szkoty
podstawowej,  gimnazjum, zasadniczych  szkét  zawodowych, szkét  Srednich
ogoblnoksztatcacych, zawodowych, szkét policealnych, jak réowniez ksztatcenie na poziomie
studidw wyzszych i doktoranckich.

= Ksztatcenie pozaformalne obejmujace wszelkie zorganizowane dziatania edukacyjne, ktore
nie odpowiadajg definicji edukacji szkolnej, tzn. nie sg one zapewnione poprzez formalne
instytucje szkolne. Dotyczy ono wszystkich rodzajow doksztatcania i szkolen poza systemem
szkolnym. Nie powoduje zmiany w poziomie wyksztatcenia. Ksztafcenie takie prowadzone
jest zazwyczaj w formie kursow, szkolen, stazy, instruktazy (w miejscu pracy lub poza nim),
seminariéw, konferencji lub wyktaddéw, lekcji prywatnych (np. jezykéw obcych), a takze
ksztatcenia na odlegtos¢ (np. e-learning).

= Ksztatcenie nieformalne (samoksztatcenie) to samodzielne uczenie sie w celu uzyskania
wiedzy lub doskonalenia umiejetnosci. Powinno odbywacé sie bez udziatu nauczyciela, poza
zorganizowanymi formami edukacji szkolnej i pozaszkolnej™.

Niniejsze badanie ogniskuje sie wokdt problematyki ustawicznego ksztatcenia pozaformalnego.
Przedmiotem analiz byty zatem te wszystkie inicjatywy organizowane i prowadzone przez instytucje
szkoleniowe, pracodawcdw, instytucje rynku pracy lub inne podmioty (np. NGO), ktérych efektem
jest rozwdj kompetenc;ji i kwalifikacji uczestnikdw procesu ksztatcenia.

¥ za:p. Btedowski, M. Nowakowska, Podstawy ksztafcenia ustawicznego, Wydawnictwo ego, £6dz 2010, s. 19.

20Ibidem, s. 20.
2, Wiktorowicz, Obraz ksztatcenia ustawicznego w Polsce, [w:]Podstawy ksztatcenia ustawicznego od A do Z, red. M.
Znajmiecka-Sikora, E. Roszko, Wydawnictwo ego, £6dz 2010, s. 45.
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Giéwnym celem projektu byta diagnoza ustawicznego ksztatcenia pozaformalnego w kontekscie
zapotrzebowania na kwalifikacje wsréd mazowieckich pracodawcow.

Aby sformutowaé konkluzywng odpowiedz na gtéwny cel projektu i cele szczegdétowe utworzono

szczegdtowe pytania badawcze. Pozwolity one w sposdb bardziej pogtebiony zrozumiec

problematyke pozaformalnego ksztatcenia i sformutowac praktyczne rekomendacje (Tabela 1).

Tabela 1. Cele szczegétowe i pytania badawcze

L.p. Cel szczegétowy Pytanie badawcze
Okreslenie kierunkéw | 1. Jaki jest popyt na kwalifikacje i kompetencje, a takze kierunki
pozaformalnego ksztatcenia pozaformalnego na mazowieckim rynku pracy w percepcji
ksztatcenia pracodawcéw, instytucji szkoleniowych i uczestnikow edukacji
ustawicznego, na ktére pozaformalnej, a takze ekspertéw rynku pracy i edukacji w przekroju
jest zapotrzebowanie branz, grup zawoddéw i podregiondw? Dlaczego wtasnie te
na mazowieckim rynku kompetencje i kwalifikacje?
pracy. 2. Jak w ciggu ostatnich 5 lat zmieniat sie popyt na kwalifikacje,
kompetencje i kierunki ksztatcenia pozaformalnego na mazowieckim
rynku pracy?
3. Jakie sg prognozy dotyczace popytu na kwalifikacje i kompetencje
i kierunki ksztatcenia pozaformalnego na mazowieckim rynku pracy za
5 lat?
Sformutowanie listy | 1. Na jakie tematy szkolen jest najwiekszy popyt na mazowieckim rynku
(rankingowej) pracy z perspektywy pracodawcow?
oferowanych 2. Na jakie kwalifikacje jest najwiekszy popyt na mazowieckim rynku
kierunkéw ksztatcenia, pracy z perspektywy pracodawcow?
na ktére istnieje popyt | 3. Na jakie kompetencje jest najwiekszy popyt na mazowieckim rynku
wsrod  mazowieckich pracy (zawodowe, spoteczne, techniczne) z  perspektywy
pracodawcéw. pracodawcéw?
4. Jaki jest popyt na kierunki ksztatcenia w poszczegélnych branzach ?
5. Jaka jest oferta tematéw kurséw i szkolern oferowanych przez
instytucje szkoleniowe na mazowieckim rynku pracy?
Okreslenie skutecznych | 1. Jakie sg najbardziej skuteczne formy edukacyjne/szkoleniowe
strategii edukacyjnych i w percepcji pracodawcow, przedstawicieli instytucji szkoleniowych
szkoleniowych, ktore i ekspertdéw rynku pracy i edukacji? Czy da sie takie zidentyfikowac?
miatyby zastosowanie | 2. Czy mozna wyrdzni¢ jedng optymalng strategie szkoleniowg
W Woj. mazowieckim w dostosowang do potrzeb pracodawcéw? Na czym ona polega?
zwigzku z | 3. Czy przedstawiciele instytucji szkoleniowych dokonujg ewaluacji
zapotrzebowania  na skutecznosci oferowanych kursow, szkolen, badz pozostatych form
kwalifikacje wsrod edukacyjnych? Jezeli tak, to na czym ona polega?
pracodawcéw.
Diagnoza strategii | 1. Jaka jest swiadomos¢ oferty uczestnikdéw ksztatcenia prezentowanej
ksztatcenia, ktore przez instytucje szkoleniowe?
podejmujg uczestnicy | 2. Jakie czynniki(zawodowe i/lub osobiste) decydujag o wyborze przez
pozaformalnego jednostki tematéow i form edukacyjnych? Cena? Dostepnoscé?
ksztatcenia Innowacyjnos¢? Oczekiwania pracodawcéw?
ustawicznego (m.in.: | 3. Czy wybierane tematy szkolen lub innych form edukacyjnych s3
rodzaje decyzji zwigzane z obecng pracg zawodowa, wynikajg z zainteresowan
dotyczacych osobistych lub przysztych planéw zawodowych, czy moze z jaki$ innych
ksztatcenia przyczyn?
ustawicznego, 4. Na jakie tematy szkoleA zwracajg najczesciej uwage uczestnicy
determinanty tych proceséw edukacji pozaformalnej? Dlaczego wtasnie na te wskazane?
decyzji). 5. Ktdre formy edukacyjne sg najbardziej popularne? A ktére zdaniem
respondentow — najskuteczniejsze?

24



P N\

(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY \—Mazowieckie Obserwatorium
- wWARSZAWIE \\ ynku Pracy

L.p. Cel szczegétowy Pytanie badawcze

6. Czy wybor tematow szkolen i form edukacyjnych jest podobny czy
odmienny biorgc pod uwage grupy zawodow, branze i podregiony?

5 Charakterystyka 1. Jakie przedsiebiorstwa inwestujg w rozwdj swoich pracownikdéw biorgc
pracodawcow pod uwage sektor wtasnosci, wielkosé, branze?
inwestujacych w | 2. Jaka $rednig sume rocznie przeznacza przedsiebiorstwo na szkolenie
ksztatcenie i ksztatcenie jednego pracownika?
pracownikow (m.in.: ze | 3. Od czego uzalezniona jest wysokos¢ naktadow pracodawcéw na rozwaj
wzgledu na  sektor pracownikow?
wtasnosci, wielkos$¢, | 4. Jakie czynniki/motywy decydujg o inwestowaniu w rozwdj kapitatu
branze). ludzkiego organizacji?

6 Okreslenie strategii | 1. Czy przedsiebiorstwa posiadajg strategie rozwoju kapitatu ludzkiego?
szkoleniowej Jesdli tak, to na czym ona polega?
realizowanej przez | 2. W jaki sposéb pracodawcy planujg rozwdéj zawodowy pracownikéw?
pracodawcéw. 3. Czy przedsiebiorstwa dokonujg ewaluacji skutecznosci prowadzonych

szkolen?

4. Czy przedsiebiorstwa posiadajg  strategiczne porozumienia
z instytucjami szkoleniowymi i edukacyjnymi? Jesli tak to na czym one
polegaja?

5. Czy w opinii pracownikdw strategia szkoleniowa pracodawcéw jest
dostosowana do ich potrzeb?

6. Czy przedsiebiorstwa inwestujgce w rozwdj pracownikdw wspotpracuja
w tym zakresie z instytucjami rynku pracy? A jezeli tak to na czym taka
wspotpraca polega?

7 Identyfikacja zrédet | 1. Czy i w jakim stopniu przedsiebiorstwa/pracodawcy finansujg rozwdj
finansowania zawodowy pracownikow?
ksztatcenia 2. W jakim stopniu uczestnicy edukacji pozaformalnej sami finansujg
pracownikow i wtasny rozwéj osobisty i zawodowy?

kandydatow do pracy. 3. Czy istnieja jakies podmioty inne niz przedsiebiorstwa finansujgce
rozwoj osobisty i zawodowy jednostek, a jesli tak to jakie? (fundacje,
stowarzyszenia, itp.)

4. Jaka role w finansowaniu rozwoju zawodowego odgrywajg instytucje
rynku pracy?

8 Identyfikacja  stopnia | 1. Jaka jest $wiadomos$¢ pracodawcéw w zakresie mozliwosci
wykorzystania przez wykorzystania  istniejgcych  form  finansowania  ustawicznego
przedsiebiorcow ksztatcenia pozaformalnego ze srodkéw publicznych (m.in. EFS, KFS,
istniejgcych form itp.)? Skad ewentualnie czerpia informacje o mozliwosciach
finansowania finansowania ustawicznego ksztatcenia pozaformalnego ze srodkow
ustawicznego publicznych?
ksztatcenia 2. Ktére formy finansowania ustawicznego ksztatcenia pozaformalnego ze
pozaformalnego ze Srodkéw  publicznych  sg  najczesciej  wykorzystywane  przez
srodkéw  publicznych pracodawcéw? Z jakich powoddéw? Jaki % Srodkéw inwestowanych w
(m.in. EFS, KFS, etc.). rozwéj pracownikéw pochodzi ze srodkéw publicznych?

3. Czy przedsiebiorstwa zwracajg sie do dysponentéw srodkow
publicznych o mozliwosci wykorzystania ich na szkolenie i ksztatcenie
pracownikow? Jesli tak, to jak czesto, jakie przedsiebiorstwa (wielkosé,
branza), gdzie zlokalizowane?

4. Czy dysponenci srodkdw publicznych na pozaformalne ksztatcenie
informujg pracodawcéw o sumach i mozliwosciach wykorzystania tych
srodkéw na szkolenie i ksztatcenie pracownikow? Jesli tak to w jaki

sposob?

9 Diagnoza 1. Czy instytucje szkoleniowe i edukacyjne wspotpracujg przy
dostosowania opracowaniu tematow i programéw edukacyjnych
pozaformalnej oferty z przedsiebiorstwami? W jakim stopniu? Na czym taka wspodtpraca
edukacyjnej do potrzeb polega?
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pracodawcow 2. Jak przedsiebiorstwa oceniajg adekwatnos¢ tematyki szkolen i kursow
oraz jakosci do potrzeb wtasnej dziatalnosci gospodarczej? Jakie zmiany postulujg?
ustawicznego 3. Jaka jest Swiadomos¢ przedsiebiorcow odnoscie oferty ksztatcenia
ksztatcenia ustawicznego oferowanego przez instytucje szkoleniowe?
pozaformalnego 4. Jak oceniajg jakos¢ szkolen i kursdw oferowanych przez instytucje
Mazowszu w szkoleniowe pracodawcy, a jak to widzg sami uczestnicy procesu
pracodawcow. edukacji pozaformalnej?

10 | Okreslenie strategii | 1. Czy i jak czesto przedstawiciele instytucji prowadzacych ksztatcenie
edukacyjnej jednostek ustawiczne aktualizujg liste oferowanych kursow i szkolen?
prowadzacych 2. Skad przedstawiciele instytucji prowadzacych ksztatcenie ustawiczne
ustawiczne ksztatcenie czerpig wiedze o potrzebach edukacyjnych swoich kursantéw?
pozaformalne 3. Jakie sg procedury zapewniajgce jakos$¢ szkolen i kursdw oferowanych
Mazowszu  (w przez instytucje szkoleniowe?
m.in.: planowanie | 4. Jakie formy oddziatywan edukacyjnych oferujg instytucje prowadzace
oferty edukacyjnej ksztatcenie ustawiczne?
dziatan majacych na
celu jej powigzanie
z potrzebami
pracy, wykorzystanie
technologii
adekwatnych
stosowanych w pracy
zawodowej).

11 | Diagnoza potencjatu | 1. Jak liczng kadrg dysponujg instytucje prowadzgce ksztatcenie
instytucjonalnego ustawiczne?
merytorycznego 2. Jakimi kwalifikacjami i kompetencjami charakteryzujg sie trenerzy, czy
tym m.in.: organizacji wyktadowcy zatrudnieni w instytucjach szkoleniowych?
pracy, efektow | 3. Czy instytucje prowadzgce ksztatcenie ustawiczne zatrudniajg do
nauczania, prowadzenia zaje¢ (szkolen, kurséw, praktyk, itp.) przedstawicieli
dysponowania pracodawcéw? Jesli tak to w jakim stopniu?
potrzebna 4. Czy instytucje prowadzgce ksztatcenie ustawiczne prowadzg kursy,
podmiotéw praktyki, szkolenia na terenie przedsiebiorstw (np. wynajmujac sale,
prowadzacych pracownie, itp.)?
wojewodztwie 5. Czy instytucje prowadzgce ksztatcenie ustawiczne raportujg rezultaty
mazowieckim ewaluacji prowadzonych kurséw i szkolen zewnetrznym instytucjom?
pozaformalne Jesli tak, to na czym takie raportowanie polega?
ksztatcenie ustawiczne
na tle potrzeb
regionalnego
pracy.

12 | Identyfikacja dobrych | 1. Czy wystepujg powigzania pozaformalnego ksztatcenia dorostych
praktyk z  zakresu z potrzebami rynku pracy? Jedli tak, to na czym one polegaja?
dziatan majacych na | 2. Czy instytucje prowadzgce ksztatcenie ustawiczne implementujg dobre
celu powigzanie praktyki opracowane przez inne organizacje?
pozaformalnego
ksztatcenia dorostych z
potrzebami rynku
pracy (o ile zostang
zidentyfikowane).

13 | Okreslenie procedury | 1. Jakie mechanizmy (procedury) zostalty wprowadzone przez instytucje
zapewniania jakosci prowadzgce ksztatcenie ustawiczne, aby zapewnié¢ jakos¢ oddziatywan
(programow, form edukacyjnych?
ksztatcenia, trenerdéw, | 2. Czy instytucje szkoleniowe posiadajg wspdlne rozwigzania w zakresie
itp.) w instytucjach zapewniania oddziatywan edukacyjnych? Czy kazda opracowuje wtasne
prowadzgcych rozwigzania? Czy takie rozwigzania wypracowywane sg przez konsorcja
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ksztatcenie ustawiczne firm i instytucji, lokalnie lub dla szkolen zwigzanych z okreslonym
obszarem kwalifikac;ji?

3. Jakie rozwigzania sg stosowane w zakresie zapewniania jakosci procesu
szkolenia, w tym tworzenia programoéw szkolen i ich realizacji? Jakie
instytucje lub podmioty sg tu odpowiedzialne za zapewnianie jakosci?

4. Czy instytucje szkoleniowe korzystajg z certyfikatéw jakosci? Jesli tak,
jakie sa to certyfikaty?

5. Jacy interesariusze biorg udziat w opracowywaniu procedur, kryteriow
i metod zapewniania jakosci?

14 | Okreslenie wspotpracy | 1. Czy instytucje prowadzace ksztatcenie ustawiczne wspoétpracujg przy

instytucji tworzeniu programdéw, zatrudnianiu trenerdw, wynajmowaniu
szkoleniowych z pomieszczen z innymi instytucjami (stowarzyszenia branzowe, izby
instytucjami  edukacji rzemieslnicze, instytucje edukacji wyzszej, instytucje rynku pracy, itp.)?
wyzszej, instytucjami Jezeli tak, to na czym taka wspotpraca polega? Jaka ma ona forme?
otoczenia biznesu i

podmiotami rynku

pracy

Zrédto: Opis przedmiotu zaméwienia.
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2. Metodologia badania

2.1. Metody badawcze i charakterystyka badanych populacji

Ze wzgledu na ztozonos¢ problematyki badawczej i koniecznos¢ zbierania materiatu empirycznego
z wielu zZrdédet zastosowano triangulacje metodologiczng. Badania prowadzono siedmioma
oddzielnymi metodami badawczymi, tj.: 1) analiza danych zastanych— desk research; 2) wywiady
telefoniczne wspomagane komputerowo — CATI; 3) wywiady kwestionariuszowe wspomagane
komputerowo — CAPI; 4) zogniskowane wywiady grupowe — FGI; 5) pogtebione wywiady grupowe —
panele ekspertow; 6) zindywidualizowane wywiady pogtebione — IDI; 7) metoda case studies.

2.1.1. Analiza irddet zastanych (desk research)

Celem analizy desk research byta przede wszystkim diagnoza stanu (prawnego, organizacyjnego)
ustawicznego ksztatcenia pozaformalnego i formalnego dla wojewddztwa mazowieckiego,
sporzadzenie list rankingowych oferowanych kierunkéw ksztatcenia, a takze analizy popytu i podazy
kompetencji i kwalifikacji w wojewddztwie mazowieckim.

Materiaty do analizy danych wtérnych pochodzity z dotychczasowych publikacji naukowych
dotyczacych polskiego rynku pracy, istniejgcych raportéw badawczych (w tym raportow MPiPS, MEN,
IBE, IPiSS czy WUP-6w), raportéw GUS i EUROSTATU oraz innych dostepnych zrédet, pozwalajacych
na pozyskanie danych umozliwiajacych realizacje zaktadanych celéw badawczych. Na podstawie
analizy zrédet wtérnych skonstruowano takze narzedzia badawcze do badan ilosciowych (CATI i CAPI)
jakosciowych (IDI, FGI).

2.1.2. Wywiad telefoniczny wspomagany komputerowo — CATI z instytucjami szkoleniowymi

Pomiar metodg CATI przeprowadzany byt za pomocg kwestionariusza zawierajgcego réznorodne
pytania, m.in. z kafeteria odpowiedzi, otwarte, a takze z odpowiedziami na skali Likerta®, itp. Pytania
te zostaty opracowane na podstawie przyjetych celdw i probleméw badawczych, a ich brzmienie

wynikato z analizy Zrodet wtdrnych dotyczacych przedmiotu badania.

Badania metodg CATI miaty dostarczy¢ wiedze na nastepujgce pytania:

= Jaki jest popyt na kierunki ksztatcenia pozaformalnego na mazowieckim rynku pracy
w percepcji instytucji szkoleniowych w przekroju branz, grup zawodéw i podregiondéw?

= Jaka role w finansowaniu rozwoju zawodowego odgrywajg instytucje rynku pracy?

= Ktére formy finansowania ustawicznego ksztatcenia pozaformalnego ze srodkéw publicznych

sg najczesciej wykorzystywane przez pracodawcow?
= Czy instytucje szkoleniowe i edukacyjne wspétpracujg przy opracowaniu tematéw i programow
edukacyjnych z przedsiebiorstwami?

2 Skala Likerta (skala ocen Likerta, pytanie Likerta) — jest to forma pytania i odpowiedzi, ktéra pozwala oceni¢ ,site
poparcia” danego pogladu. Sktada sie z zwykle z 5 kategorii odpowiedzi (,zdecydowanie sie zgadzam”, ,zgadzam sie”,
Ltrudno powiedzie¢”, ,nie zgadzam sie”, ,zdecydowanie sie nie zgadzam”), ktére nalezy uporzadkowaé we wiasciwej
kolejnosci (por. Wasilewska E., Statystyka opisowa od podstaw, SGGW, Warszawa 2009, s. 25).
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= Skad przedstawiciele instytucji prowadzacych ksztatcenie ustawiczne czerpig wiedze

o potrzebach edukacyjnych swoich kursantéw?
= Jakie sg procedury zapewniajgce jako$é szkolen i kurséw oferowanych przez instytucje
szkoleniowe?

Badania metoda CATI przeprowadzono z instytucjami szkoleniowymi z Mazowsza. Badaniem objete
zostaty instytucje szkoleniowe dziatajgce w branzach okreslonych przez ponizsze kody PKD wedtug
klasyfikacji z 2007 r.:

= 85.51Z Pozaszkolne formy edukacji sportowej oraz zaje¢ sportowych i rekreacyjnych;
. 85.52Z Pozaszkolne formy edukacji artystycznej;

. 85.53Z Pozaszkolne formy edukacji z zakresu nauki jazdy i pilotazu;

= 85.59A Nauka jezykdw obcych;

. 85.59B Pozostate pozaszkolne formy edukacji, gdzie indziej niesklasyfikowane;

. 85.60ZDziatalnos¢ wspomagajgca edukacje.

Kody PKD do badania wytypowano w oparciu o profil dziatalnosci instytucji szkoleniowych
figurujgcych w Rejestrze Instytucji Szkoleniowych (RIS). Losowanie podmiotéw do badania miato
charakter warstwowy (warstwowo-kwotowy) ze wzgledu na kod PKD oraz podregion. Dobdr
warstwowy polegat na podziale populacji generalnej na warstwy wedtug branzy (kodu PKD)
i podregionu oraz dokonaniu losowania bezposredniego niezaleznych préb w obrebie kazdej
warstwy. Podziat populacji na warstwy zostat przeprowadzony w taki sposdb, aby kazdy element
wchodzit tylko do jednej warstwy i zawsze znajdowat sie w ktérejs z nich (tabela 2).

Tabela 2. Rozktad proby w badaniach instytucji szkoleniowych

85.59.A
85.59.B

Nazwa podregionu

85.60.2 RAZEM

85.51.Z 85.52.Z 85.53.Z

Podregion ciechanowski

Podregion ptocki
Podregion ostrotecki
Podregion siedlecki
Podregion radomski

Podregion warszawski wschodni

|
|
|
|
Podregion m. st. Warszawa ‘

Podregion warszawski zachodni

RAZEM:

Zrédto: opracowanie wiasne.

W doborze préby nie brano pod uwage wielkosSci firmy szkoleniowej (cho¢ jg kontrolowano), co ma
swoje uzasadnienie. Firmy szkoleniowe charakteryzujg sie ograniczong liczbg pracownikéw statych,
bazujac na szerokich sieciach wspdtpracownikéw dziatajgcych zleceniowo. Dominujg podmioty mate
i mikro, stanowigce 85% rynku, a zaledwie 13% to podmioty $rednie”. W zwigzku z tym wielkos¢

2y Turek, B. Worek, Ksztatcenie po szkole, Na podstawie badan instytucji i firm szkoleniowych, pracodawcéw i ludnosci
zrealizowanych w 2014 r. w ramach V edycji projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego Edukacja a rynek pracy — tom lIll, PARP,
Warszawa 2015.
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instytucji szkoleniowej — mierzonej liczba zatrudnionych pracownikéw — w niktym stopniu przektada
sie na ich potencjat.

Badang populacje firm szkoleniowych stanowity w przewazajacej wiekszosci podmioty
skategoryzowane jako ,inne firmy szkoleniowe” (73%), po 7% stanowity firmy zrzeszone w PIFS
(Polska Izba Firm Szkoleniowych) i Osrodki Doksztatcania i Doskonalenia Zawodowego, a 6% to Centra
Ksztatcenia Ustawicznego (CKU) (wykres 1).

Wykres 1. Typy instytucji szkoleniowych poddane badaniu

H Centrum Ksztalcenia Praktycznego (CKP)

H Centrum Ksztalcenia Ustawicznego (CKU)

M Osrodek Doksztalcaniai Doskonalenia
Zawodowego (ODDZ)

H Centra Ksztalcenia Zawodowegoi
Ustawicznego (CKZiU)

M Firma szkoleniowa zrzeszona w PIFS {Polska
Izba Firm Szkoleniowych)

i Inna firma szkoleniowa niezrzeszona w PIFS

N=468
Zrédto: opracowanie wiasne

Najwiekszg czes¢ badanych firm stanowity mate podmioty zatrudniajgce do 10
treneréw/wyktadowcow — 82%, a 10% stanowity firmy posiadajgce kadre od 11 do 20 wyktadowcdw.
Kolejne 4% to instytucje posiadajgce 21-30 trenerdéw, a po 3% to firmy majgce umowy z 31-40
trenerami i powyzej 41 pracownikéw wyktadowych.

Firmy te charakteryzowaty sie zréznicowanym stazem funkcjonowania na rynku. 5% stanowity firmy
funkcjonujace na rynku od roku; 35% to firmy ze stazem 1-5 lat; 27% to firmy funkcjonujace 6-10 lat;
23% to firmy dziatajgce 11-20 lat, a 10% to firmy o dos¢ duzym doswiadczeniu — siegajagcym ponad 20
lat.

Badane instytucje zlokalizowane byty najczesciej w duzych miastach powyzej 100 tys. mieszkaficow

(48%), a takze w miastach od 51 do 100 tys. mieszkancéw (16%) i miastach od 21 do 50 tys.
mieszkancow (15%) oraz w miastach do 20 tys. mieszkancéw (15%) (wykres 2).
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Wykres 2. Lokalizacja badanych firm szkoleniowych

H Miasto pow. 100 tys. mieszkancow

H Miasto od 51 do 100 tys. mieszkancow

i Miasto od 21 do 50 tys. mieszkancow

H Miasto do 20 tys. mieszkancow

M Wies

N=468
Zrédto: opracowanie wiasne.

Badane instytucje zatrudniajg najczesciej trenerow na umowe cywilno-prawng (34% firm) i umowe
na zlecenie (33%); 18% firm podpisuje z trenerami umowe o dzieto, a 15% wskazuje na dziatalnos¢
gospodarcza trenerédw. Uzyskano jedng duzg cze$¢ odmdw na to pytanie. Ponad 21% podmiotdw nie
udostepnito informacji na temat formy zatrudniania wyktadowcéw. Podobnie zresztg jak z pytaniem
o $rednie roczne przychody firmy. Ponad 83% przedstawicieli instytucji szkoleniowych odmdwito
odpowiedzi. Sposrdod podmiotéw, ktére udostepnity informacje o przychodach, 55% wskazato na
kwote do 100 tys. zt, a 18% na kwote od 250 do 500 tys. ztotych.

2.1.3. Wywiad bezposredni wspomagany komputerowo — CAPI z przedsiebiorstwami

Podobnie jak w przypadku CATI, wywiady CAPI tworzone byty zgodnie ze standardami badan
spotecznych. Znajdujgce sie w kwestionariuszu wywiadu pytania miaty zréznicowang postac, tj.
pytania z kafeteriag odpowiedzi, a takze pytania z odpowiedziami na skali Likerta itp. Pytania te
opracowano na podstawie przyjetych celéw i probleméw badawczych, a ich brzmienie wynikato
z wczesniejszych studiow zrédet wtérnych.

Badania metodg CAPI miaty dostarczy¢ nastepujgcg wiedze:

1) Zobiektywizowane informacje gospodarcze i statystyczne charakteryzujgce pracodawcoéw,
takie jak wielkos$¢ firmy (mikro, mate srednie i duze), forma prawna (osoba fizyczna, spoétka
z 0.0., spotka akcyjna, spdtka jawna, inne), przynalezno$s¢ do sektora, branza, wielkos$¢
zatrudnienia, okres dziatalnosci na rynku, rynek zbytu (lokalny, wojewdédzki, krajowy, globalny),
planowane zmiany struktury zatrudnienia (zwiekszenie/zmniejszenie), lokalizacja siedziby
(geograficzna, ze wzgledu na wielko$¢ miejscowosci lokalizacji);

2) Subiektywng wiedze na temat potrzeb i postaw (deklaracje) przedstawicieli pracodawcow
w zakresie:
= zapotrzebowania na ksztatcenie ustawiczne dla wtasnych pracownikow;
= popytu na kompetencje i kwalifikacje;
= okreslenia rodzajéw kierunkdw pozaformalnego ksztatcenia, na ktére jest zapotrzebowanie w
wojewoddztwie mazowieckim;
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= informacjina temat posiadania strategii rozwoju witasnych pracownikbw w ramach
pozaformalnych form ksztatcenia;

= 7rédet finansowania edukacji pozaformalnej pracownikow (Srodki wtasne przedsiebiorstwa,
srodki publiczne, srodki wtasne pracownika);

= ydziatu dofinansowania ksztatcenia pozaformalnego ze srodkéw publicznych;

= charakterystyki przedsiebiorstw rozwijajgcych kapitat ludzki swoich organizacji;

= motywdw rozwijania potencjatu pracownikéw;

= wskazania pozadanych kierunkdw ksztatcenia pozaformalnego.

Celem zwiekszenia trafnosci narzedzia, a takze z powoddw poznawczych — mozliwosci odniesienia
i poréwnania realizowanych badan do wczesniejszych wynikbw w tym obszarze, cze$¢ pytan
w kwestionariuszu byta analogiczna z pytaniami zawartymi w raporcie Ksztafcenie ustawiczne
w wojewddztwie mazowieckim®®. Dzieki temu zabiegowi mozliwe byto okreslenie zmian w zakresie
popytu na kompetencje i kwalifikacje, a takze popytu na szkolenia i kursy na mazowieckim rynku

pracy.

Pomiar metodg CAPI przeprowadzony byt z przedsiebiorcami dziatajgcymi w wybranych branzach na
terenie Mazowsza, na populacji liczacej N=744. Losowanie podmiotéw do badania miato charakter
warstwowy (warstwowo-kwotowy) ze wzgledu na branze (dziat PKD) i podregion. Dobér warstwowy
polegat na podziale populacji generalnej na warstwy wedtug branzy i podregionu, a nastepnie
losowaniu niezaleznych préb w obrebie kazdej warstwy. Podziat populacji na warstwy zostat
przeprowadzony w taki sposéb, aby kazdy element wchodzit tylko do jednej warstwy i zawsze
znajdowat sie w ktérejs z nich.

Operatem losowania podmiotéw do badania byta baza firm o nazwie Polska Baza Danych
prowadzonej przez Dun&Bradstreet (d. Bisnode). W trakcie doboru przedsiebiorstw (wedtug kodu
PKD) koncentrowano sie na branzach w najwiekszym stopniu inwestujgcych w pracownikéw badz
posiadajgcych najwiekszy do tego potencjat (przyktad budownictwa i handlu detalicznego). Przy
doborze branz wykorzystano najnowsze dostepne na ten temat dane (min. Badanie Kapitatu
Ludzkiego, V edycja). Pod tym katem ograniczono réowniez badanie do firm zatrudniajgcych pieciu
i wiecej pracownikow.

Badanymi przedsiebiorstwami byly w wiekszosci mikro i mate przedsiebiorstwa (674 podmioty)
stanowigce 91% catej populacji, w 7% byly to przedsiebiorstwa sSrednie (zatrudniajace od 50 do 249
pracownikéw), a w 2% przedsiebiorstwa duze (zatrudniajgce ponad 250 pracownikéw) (wykres 3).

2 M. Drozd-Garbacewicz, A. Gérska, M. Kononowicz, A. Majewska, J. Michatowska, A. Szuwarzynski,Ksztatcenie ustawiczne
w wojewddztwie mazowieckim — wyniki badar i rekomendacje,PBS DGA Sp. z 0.0., 2011.
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Wykres 3.Charakterystyka badanych przedsiebiorstw ze wzgledu na wielkos¢

2%

M mikro
H mate
M srednie
M duze

N=744
Zrédto: opracowanie wiasne.

Ze wzgledu na lokalizacje dominowaty przedsiebiorstwa majgce swojg siedzibe w miastach do 20 tys.
mieszkancow (263 podmioty) — 35%, a takze zlokalizowane w miejscowosciach od 21 do 50 tys.
mieszkancow (184 podmioty) — 25%. W miastach powyzej 100 tys. badanych byto 130 podmiotow
stanowigcych 18% badanych, w miastach od 51 do 100 tys. mieszkaricéw pochodzito 13% populacji,
a podmioty majgce swojg lokalizacje na wsiach stanowity 9% badanych (69 firm).

Ze wzgledu na branze dominowaty podmioty zajmujace sie handlem detalicznym (28%),
budownictwem (22%) i edukacjg (21%). Najrzadziej reprezentowana byta branza telekomunikacji

stanowigca niecate 2% badanej populacji (12 podmiotow) (wykres 4).

Wykres 4. Charakterystyka badanych przedsiebiorstw ze wzgledu na branie

@ Handel detaliczny

H Budownictwo

4% 3% 2%

M Edukacja

® Nieruchomosci

M Badania naukowei prace rozwojowe, reklama,
hadanie rynku i opinii publicznej, pozostala

dzialalnosc profesjonalna, naukowa i techniczna
W Opieka zdrowotna i pomoc spoleczna

M Dzialalnos¢ zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacja

M Finansowa dzialalnos¢ uslugowa, ubezpieczenia,
reasekuracja oraz fundusze emerytalne

W Telekomunikacja

N=744
Zrédto: opracowanie wiasne.
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Ze wzgledu na okres funkcjonowania firm na rynku najwiekszy % przedsiebiorstw funkcjonuje na
rynku ponad 10 lat (50% badanych przedsiebiorstw), a takze od 6 do 10 lat (28% przedsiebiorstw). Od
1 roku do 5 lat badane byto 153 podmioty, co stanowi 21% populacji, natomiast mtodych
funkcjonujgcych do roku przedsiebiorstw byto jedynie 2%.

Ze wzgledu na srednie roczne przychody badane przedsiebiorstwa w wiekszosci przypadkéw
odmawiaty odpowiedzi (61% odmodw). Natomiast 12% z respondentéw udzielajgcych odpowiedzi
wskazato na przychéd do 100 tys. zt rocznie, 10% na przychdd powyzej 1 min zt, 9% na przychéd od
101 tys. do 250 tys., a 8% na przychdd od 251 tys. do 1 min zt rocznie. Pod wzgledem przychodow
byta to zatem dos¢ zréznicowana populacja.

Badani pracodawcy najczesciej zatrudniali pracownikbw na umowy o prace (82% firm) i umowy
zlecenie 27% firm. Relatywnie mato byto natomiast uméw o dzieto (12%) i wspdtpracy poprzez
wtasng dziatalnos¢ (11%). Jedynie 10 sposréd badanych firm (co stanowi 1%) zatrudniato
pracownikdw poprzez umowy z agencjami pracy tymczasowej.

Jesli chodzi o to, kto reprezentowat sektor przedsiebiorstw w badaniu, to najczesciej byli to
wiasciciele lub wspdtwtasciciele firm (55%), kadra zarzadzajgca $redniego szczebla (16%), a takze
najwyzsza kadra kierownicza (13% firm).

2.1.4. Grupowy wywiad zogniskowany (FGI)

Zogniskowane wywiady grupowe zostaty przeprowadzone z uczestnikami pozaformalnego ksztatcenia
ustawicznego reprezentujgcymi wszystkie podregiony wojewddztwa mazowieckiego, w tym 2 w
Warszawie (N=9). Zastosowanie tej metody pozwolito na poznanie oraz pordéwnanie szeregu
wartosciowych opinii i poglagdéw o0séb uczestniczagcych w edukacji pozaformalnej z opiniami
ekspertdw rynku pracy i edukacji. Ponadto dzieki tym badaniom mozliwe byto pozyskiwanie danych i
informacji od oséb bezposrednio zaangazowanych w procesy ksztatcenia i szkolenia.

Badania FGI z uczestnikami edukacji pozaformalnej miato dostarczy¢ nastepujgcy wiedze:

= okredlenie najbardziej pozadanych (efektywnych ~w  rozumieniu  skutecznosci
znalezienia/utrzymania/zmiany zatrudniania czy rozwoju zawodowego) kierunkow
pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego na podstawie doswiadczenia uczestnikow
ksztatcenia;

= okredlenie strategii rozwoju indywidualnego uczestnikdw edukacji pozaformalnej;

= okredlenie zrédet finansowania edukacji pozaformalnej;

= okreslenie adekwatnosci do potrzeb rynku pracy i jakosci oferty edukacyjnej przedstawionej
przez instytucje szkoleniowe;

= okreslenie mozliwosci uzyskania/utrzymania/zmiany zatrudnienia i/lub rozwoju zawodowego
po zdobyciu nowych kwalifikacji i kompetencji na mazowieckim rynku pracy;

= opinii na temat strategii edukacyjnych przedsiebiorstw.

Wywiady pogtebione prowadzono na terenie wojewddztwa mazowieckiego w podziale na osiem

podregiondw (ciechanowski, ostrotecki, radomski, m.st. Warszawa, warszawski zachodni, warszawski
wschodni, ptocki, siedlecki). W kazdym z podregionéw przeprowadzono po jednym wywiadzie,
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a w Warszawie dwa. Wynikato to przede wszystkim z faktu, ze w Warszawie wystepuje duza ilos¢
instytucji szkoleniowych, jak réwniez przedsiebiorstw inwestujgcych w swoich pracownikow.

W doborze préby zastosowano dobdr celowy. Wynikato to przede wszystkim z faktu, ze badania
jakosciowe, do ktérych nalezg badania fokusowe, sg niereprezentatywne, tj. zastosowana w nich
proba badawcza nie stanowi dokfadnego odwzorowania spofeczerstwa. Tak jak w przypadku
wywiaddw IDI rekrutacja cztonkéw grup fokusowych ma zazwyczaj charakter celowy — celem jest
bowiem dotarcie do oséb posiadajacych jak najwiekszg wiedze i kompetencje, aktywnych, chetnych
do dyskusji, nie zas préba jak najpetniejszego odzwierciedlenia badanej populacji, jak ma to miejsce
w przypadku badan ilosciowych.

= Konstruujac kryteria doboru préby, kierowano sie dotychczasowymi opracowaniami
odnoszacymi sie do edukacji pozaformalnej. Analizy dotyczagce osdéb uczestniczacych
w procesach ksztatcenia pozaformalnego wskazujg, ze sg to najczesciej osoby z wyzszym lub
$rednim wyksztatceniem®, w wieku od 25 do 55 lat*® (cho¢ najwieksza aktywno$¢ odnosi sie
do oséb od 25 do 39 roku zycia). Status: osoby zatrudnione (umowa zlecenie, umowa
o prace) w chwili realizacji badania, z wytgczeniem nastepujgcych branz: hotelarstwo,
gastronomia, przemyst goérniczy, transport (ze wzgledu na to, ze w tych branzach jest
najnizszy wspdtczynnik finansowania aktywnosci edukacyjnej”’);

= Maksymalnie 1-2 os. w kazdej grupie, ktdre same ptacity za swoje doksztatcenie (aby
zachowac zréznicowanie grupy).

Gtéwna metodg rekrutacji byta metoda doboru w miejscach gromadzenia sie cztonkéw badanej
populacji (ang. time-location sampling). Stosujgc te metode, zaktadano, ze cztonkowie danej
populacji gromadzg sie w okreslonym przedziale czasowym i miejscu, co pozwala na bezposredni
dostep do nich. Wybranymi miejscami byty instytucje s$wiadczgce pozaformalne ksztatcenie
ustawiczne, m.in.:

= Wojewddzki i Powiatowe Urzedy Pracy;

= Centra Ksztatcenia Praktycznego (CKP);

= Centra Ksztatcenia Ustawicznego (CKU);

= Osrodki Doksztatcania i Doskonalenia Zawodowego (ODDZ);
= Centra Ksztatcenia Zawodowego i Ustawicznego (CKZiU);

= Firmy szkoleniowe.

Jako metode dodatkowa wybrano metode kuli $nieznej (ang. snow ball sampling), zaktadajacy, ze
uczestnicy sg rekrutowani przez innych uczestnikdw badania. Metoda ta jest praktyczna szczegdlnie
w sytuacjach, gdy ciezko jest zlokalizowaé uczestnikéw do badania. W efekcie zastosowania obu
metod doboru wybrano do badania populacje spetniajgcy zaktadane kryteria rekrutacyjne.

'S Turek, B. Worek, Ksztafcenie po szkole..., op.cit.; GUS, Ksztafcenie dorostych, Warszawa 2009,

http://stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/WZ_ksztalcenie_doroslych.pdf [data dostepu: 21.10.2015].
26 . .

GUS, Ksztatcenie dorostych, op.cit.
27, -

Ibidem.
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2.1.5. Panel ekspertow

W ramach badania przeprowadzono dwa niezalezne panele eksperckie (z ekspertami rynku pracy
i edukacji). Jeden panel zostat przeprowadzony przed realizacjg badan terenowych, z uwagi na
dopuszczanie ewentualnych modyfikacji narzedzi badawczych w przypadku zidentyfikowania takiej
koniecznosci przy wykorzystaniu opinii ekspertéw wchodzacych w sktad panelu eksperckiego. Drugi
panel postuzyt do weryfikacji sformutowanych wnioskdéw i wypracowania rekomendacji z catego
projektu badawczego.

Panele z ekspertami rynku pracy i edukacji miaty dostarczy¢ nastepujgca wiedze:

= opinii na temat wspodtpracy instytucji edukacyjnych z przedsiebiorstwami i innymi instytucjami
(uczelnie wyzsze, stowarzyszenia branzowe, instytucje rynku pracy);

= opinii na temat procedur zapewniania jakosci kwalifikacji przez instytucje szkoleniowe;

= weryfikacji wnioskéw i rekomendacji.

W badaniu panelowym, jak w wiekszosci badan jakosciowych zastosowano kryteria doboru
celowego. W rekrutacji kierowano sie:

= Celami badania;

=  Celami panelu;

=  Wiedzg merytoryczng i doswiadczeniem kandydatow;

=  Whktadem, jaki mogg wnies¢ do uzyskania odpowiedzi na okreslone problemy badawcze.

W pierwszym panelu uczestniczylo pie¢ osdéb, a w drugim sze$s¢ (eksperci wraz z
moderatorkg).Uczestnikami byli eksperci zajmujacy sie badang problematyka. Z uwagi na potrzebe
zapewnienia swobody dyskusji i dania mozliwosci kazdemu z uczestnikéw panelu do swobodnego
wypowiadania sie (przy mozliwej dyskusji nad przekazanymi materiatami) przyjeta liczebnos¢ grupy
dyskusyjnej zdaniem Wykonawcy jest optymalna. W pierwszym panelu eksperckim wzieli udziat
eksperci zwigzani z tematyka badania, jednakze kluczem doboru uczestnikéw nie byto docelowo ich
powigzanie z okreslong instytucjg, a kompetencje zwigzane z tematyka badania. Panel ten bowiem
ukierunkowany byt na doprecyzowanie wytycznych do dalszych analiz. Tym samym wyeliminowano
z grupy respondentdow przedstawicieli instytucji, ktére potencjalnie mogg sie sta¢ adresatem
wypracowanych rekomendacji.

W pierwszym panelu eksperckim wzieli udziat eksperci zwigzani z tematyka badania: przedstawiciel
Uniwersytetu Warszawskiego, Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, Zwigzku Pracodawcow
Warszawy i Mazowsza, Mazowieckiej Izby Rzemiosta i Przedsiebiorczosci.

Na etapie drugiego panelu eksperckiego grupa ekspertéw zostata czesciowo zmieniona. Do
uczestnikéw dyskusji dotgczyt przedstawiciel Konfederacji Lewiatan oraz przedstawicielka uczelni
wyzsze] realizujgca liczne badania dotyczgce rynku pracy i edukacji. Z racji dyskusji nad wnioskami
i rekomendacjami wynikajagcymi z przedmiotowego badania spotkanie w ramach drugiego panelu
ekspertdw nabrato warsztatowego charakteru.
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2.1.6. Indywidualne wywiady pogtebione (IDI)

Wywiady pogtebione przeprowadzone zostaty z dwiema grupami:

1. Przedstawicielami powiatowych urzedéw pracy (dziesie¢ wywiadéw IDI) oraz z
przedstawicielami podmiotéw bedacych dysponentami srodkéw publicznych na pozaformalne
ksztatcenie ustawiczne (dwa dodatkowe wywiady IDI).

Do grupy zaliczono przede wszystkim pracownikéw powiatowych urzeddw pracy, ktérzy dysponujg

najbardziej petng wiedzg o Srodkach na ksztatcenie i szkolenie pracownikow (np. EFS, KFS itp.).

Oprécz tego przeprowadzono wywiady z innymi dysponentami s$rodkédw publicznych na

pozaformalne ksztatcenie ustawiczne (przedstawiciele PARP z Departamentu Wsparcia Projektéow

Szkoleniowych oraz Departamentu Rozwoju Kapitatu Ludzkiego).

2. Ekspertami z zakresu rynku pracy i edukacji (pie¢ wywiadow IDI).

Wybrani do badania eksperci dysponowali wysokimi kompetencjami merytorycznymi w zakresie
przedmiotu badania, a takze doswiadczeniem zawodowym obejmujgcym wskazane zagadnienia.
Reprezentowali oni réznorodne instytucje takie jak: Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Instytut
Badann Edukacyjnych, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Uniwersytet Warszawski,
Laboratorium Badan Spotecznych.

2.1.7. Case studies

Aby wzbogacié¢ sposéb analizy obszaru badawczego, zastosowano réwniez metode case studies.

Istotg tej metody w konteksicie celow badania byta mozliwoéé zilustrowania/zobrazowania

najbardziej charakterystycznych lub najbardziej krytycznych zjawisk, proceséw czy sytuacji. Na

potrzeby niniejszego badania dokonano analizy wielu dobrych praktyk, ktére stanowity ilustracje:

= strategii szkoleniowych i edukacyjnych instytucji ksztatcenia ustawicznego i przedsiebiorstw;

= dobrych praktyk z zakresu wspétpracy instytucji edukacyjnych z przedsiebiorcami;

= dobrych praktyk w zakresie ksztatcenia i szkolenia oséb w wieku 50+ i o0séb
z niepetnosprawnosciami.

2.2. Metody analizy materiatu empirycznego

2.2.1 Analiza danych ilosciowych

Opracowanie i analiza danych ilosciowych prowadzona byta z wykorzystaniem programu
statystycznego SPSS (wersja 23). W programie SPSS przeprowadzone zostaty analizy frekwencji,
korelacji i regresji, analizy czynnikowe, a takze testy rdznic i analizy wariancji. Pozwolito to okresli¢
zaleznosci pomiedzy oczekiwaniami pracodawcéw a ofertg instytucji edukacyjnych, a takze
odpowiedzie¢ na pytania o specyfike ksztatcenia i szkolenia ze wzgledu na grupy zawoddw, branze
i lokalizacje.
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Ponadto dzieki zebraniu materiatu empirycznego ze Zrdodet pierwotnych (przedsiebiorcy, instytucje
szkoleniowe) mozliwe byto ocenienie statystycznego stopnia spdjnosci opinii poszczegdlnych grup
respondentow.

2.2.2 Analiza danych jakosciowych

W trakcie analizy wykorzystane zostato komputerowe oprogramowanie wspomagajgce analize
danych jakosciowych z grupy CAQDAS (ang. Computer-Assisted Qualitative Data Analysis Software),
w postaci Weft QDA. Dzieki temu programowi mozliwe bylo utworzenie baz danych materiatéw
tekstowych, przeszukiwanie tekstu w zakresie wybranych stéw, nadawanie koddéw wybranym
fragmentom tekstu, przegladanie kodéw i zwigzanych z nimi fragmentéw dokumentdéw, grupowanie
kodéw do konkretnych, zdefiniowanych kategorii, a takze tworzenie notatek za pomoca funkcji
Memos. Zastosowanie oprogramowania CAQDAS pozwolito w badaniu na klasyfikacje wypowiedzi
uczestnikéw zarowno w kontekscie postawionych probleméw badawczych, jak i ze wzgledu
utworzone kategorie, np. podregion, specyfike organizacji. Tym samym metoda ta umozliwita
petniejsze ustosunkowanie sie do gtéwnego celu badawczego.

2.2.3 Etapy realizacji badania

Podczas realizacji projektu ze wzgledu na ztozonos¢ badanej problematyki w zakresie opracowania
i empirycznej weryfikacji konieczne byto zastosowanie podejscia wieloetapowego, tak aby potfaczyé
kompleksowe planowanie pracy z optymalng strategig pozyskiwania wynikéw z badan.

W zawartym ponizej opisie poszczegdlnych etapéw skupiono sie na najwazniejszych -
z merytorycznego punktu widzenia — celach. Przedstawione etapy pracy wynikajga z
zaproponowanego procesu badawczego w oparciu o Szczegétowy Opis Przedmiotu Zamdwienia.

Etap 0: Przygotowanie prac nad zadaniem:
1) Spotkanie robocze zespotu ekspertdw — omowienie projektu i dyskusja celdw;
2) Pracaindywidualna cztonkéw zespotu nad poszczegdlnymi etapami zadania;
3) Zebranie materiatow bibliograficznych i badan do analizy desk research;

Etap 1: Wstepne opracowanie zadania badawczego — desk research:

1) Desk research — krytyczna analiza rozporzadzen unijnych i rzgdowych, dotychczasowych
badan i raportdw dotyczacych popytu i podazy kompetencji i kwalifikacji, ze szczegdlnym
uwzglednieniem mazowieckiego rynku pracy, a takze artykutdw naukowych, raportéw
i analiz odnoszacych sie do edukacji pozaformalnej i instytucji szkoleniowych;

2) Krytyczna analiza raportéow i badan dotyczgcych ksztatcenia ustawicznego na regionalnych
rynkach pracy;

Etap 2: Finalne opracowanie proby badawczej do badan ilosciowych i jakosciowych oraz kompletu
narzedzi
1) Zdefiniowanie szczegétowych kryteriéw doboru préby uwzgledniajacych zatozenia do
badania ilosciowego dla instytucji szkoleniowych na Mazowszu — CATI, przedsiebiorcow
wojewddztwa mazowieckiego — CAPI, uczestnikdw ksztatcenia pozaformalnego w osmiu
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podregionach wojewddztwa mazowieckiego (tj. podregion ciechanowski, podregion
radomski, podregion ostrotecki, podregion ptocki, podregion siedlecki, podregion warszawski
wschodni; podregion warszawski zachodni oraz w m.st. Warszawa — FGI; podmiotami
bedgcymi dysponentami $rodkdw na pozaformalne ksztatcenie ustawiczne — IDI, a takze
ekspertami rynku pracy — IDI i panel ekspercki;

2) Konstrukcja préby do badania;

3) Opracowanie kompletu narzedzi do badania;

Etap 3: Pilotaz narzedzi badawczych i ewentualne modyfikacje
1) Przeprowadzenie badan pilotazowych;
2) Wprowadzanie ewentualnych korekt do narzedzi badawczych i instrukcji;
3) Ostateczna walidacja narzedzi badawczych;

Etap 4: Panel ekspercki.
1) Przeprowadzenie pierwszego panelu ekspertéw z ekspertami rynku pracy celem gtebszego
rozpoznania problematyki badawczej i zebrania materiatu empirycznego przydatnego
w dalszych etapach prac;

Etap 5: Wywiady IDI z ekspertami ds. rynku pracy i edukacji
1) Przeprowadzenie pieciu wywiadéw metodg IDI z ekspertami rynku pracy i edukacji;

Etap 6: llosciowe badania CATI i CAPlI w instytucjach szkoleniowych oraz CAPlI wsréd
przedsiebiorcow:
1) Przeprowadzenie 468 wywiadéw metodg CATI i CAPlI wsrdéd przedstawicieli instytucji
szkoleniowych na Mazowszu;
2) Przeprowadzenie 774 wywiadéw metodg CAPI wsréd przedsiebiorcow zarejestrowanych na
Mazowszu;

Etap 7: Jakosciowe badania IDI z dysponentami srodkéw publicznych na pozaformalne ksztatcenie
i FGI z uczestnikami pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego:

1) Przeprowadzenie 12 wywiadéw metodg IDI wsréd podmiotéw bedacych dysponentami
$rodkow publicznych na pozaformalne ksztatcenie ustawiczne/realizujgce pozaformalne
ksztatcenie ustawiczne ze srodkéw publicznych;

2) Przeprowadzenie dziewieciu wywiadéw zogniskowanych FGlI wsrdd uczestnikéw
pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego, w kazdym podregionie po jednym i dwa w
Warszawie;

Etap 8: Uporzadkowanie pogrupowanie i wstepna analiza materiatéw zebranych w toku badan
danych ilosciowych i jakosciowych:
1) Wprowadzenie materiatu empirycznego do baz danych;
2) Uporzadkowanie i pogrupowanie zebranych w toku badan danych ilosciowych, jakosciowych
oraz dokonanie ich analizy. Przygotowanie zestawien danych tabelarycznych, graficznych itp.
z wyzej wymienionych badan oraz przekazanie ich Zamawiajgcemu w formie elektronicznej
(forma opracowania i format plikéw uzgodniony z Zamawiajgcym). Przeprowadzenie analizy
zebranych danych ilosciowych, w tym uzgodnione z Zamawiajgcym m.in. analizy korelacji
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3)

5)

Etap 9:
1)

cech mierzalnych i wspétzaleznosci cech niemierzalnych wraz z analizg regresji. Przekazanie
przeanalizowanych danych Zamawiajgcemu w formie elektronicznej;

Przekazanie Zamawiajgcemu materiatdw z badan w formie cyfrowej, w tym: baz danych
w formie cyfrowej w formatach PASW Statistics i Excel (lub kompatybilnych), ewentualnych
danych wtérnych zebranych w toku badan — w formie kserokopii lub kopii w uzgodnionym
formacie elektronicznym;

Przekazanie Zamawiajgcemu materiatéw (w formie zapiséw cyfrowych audio oraz
transkrypcji elektronicznych) z przeprowadzonych badan jakosciowych;

Opracowanie studiéw przypadku odnoszgcych sie do dobrych praktyk majacych na celu
powigzanie pozaformalnego ksztatcenia dorostych z potrzebami rynku pracy;

Analiza i interpretacja uzyskanych wynikéw badan:

Analiza i interpretacja uzyskanych wynikéw badan w kontekscie teorii rynku pracy, edukacji
ustawicznej i dotychczasowych raportdw badawczych odnoszacych sie do analizowanej
problematyki;

Préba generalizacji wnioskéw i praca nad opracowaniem narzedzi badawczych i wskaznikéw
do projektowania programow szkoleniowych;

Etap 10: Przedyskutowanie wnioskow z badan ilosciowych i jakosciowych z ekspertami rynku pracy

i edukacji — drugi panel ekspercki:

1)

Przeprowadzenie drugiego panelu eksperckiego z ekspertami rynku pracy i edukacji celem:

= Przedyskutowania i lepszego zrozumienia otrzymanych wynikéw badan ilosciowych
i jakosciowych;

=  Przedyskutowanie i testowanie wstepnej propozycji narzedzi badawczych i wskaznikdéw
do projektowania programoéw szkoleniowych wykorzystywanych przez publiczne stuzby
zatrudnienia;

Etap 11: Przygotowanie finalnej wersji raportu badawczego: , Ksztatcenie ustawiczne a potrzeby

mazowieckiego rynku pracy”. Raport finalny zawiera:

1)
2)
3)

4)

5)
6)

7)

Szczegdtowa charakterystyke metodologii badania wraz z uzasadnieniem;

Opis przebiegu realizacji badan;

Przedstawienie wynikéw badan, w tym: desk research, badania iloSciowe i jakosciowe
z uwzglednieniem analizy poréwnawczej podregionéw (w tym oddzielnie dla m.st.
Warszawy). Wyniki badan przedstawione bedg w formie tabelarycznej i graficznej. Raport zas
zawiera¢ bedzie m.in.: cytaty z wypowiedzi respondentdw, zestawienia danych, w tym
rowniez krzyzowe zestawienia wynikow;

Przyktady dobrych praktyk w odniesieniu do dziatan majgcych na celu powigzanie
pozaformalnego ksztatcenia dorostych z potrzebami rynku pracy;

Liste rankingowa kierunkéw obowigzujgcych w ksztatceniu formalnym i pozaformalnym;

Liste kierunkéw obowigzujgcych w ksztatceniu formalnym i pozaformalnym wynikajgca
z analizy danych wywotanych, szczegdlnie z badania wsrdd przedsiebiorcéw;

Komentarz ekspercki do listy kierunkdw obowigzujgcych w ksztatceniu formalnym
i pozaformalnym zawierajgcy m.in. opis zaleznosci miedzy podazg a popytem na rynku pracy;
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8) Rekomendacje dotyczgce metodologii przysztych badan oraz narzedzia badawcze i wskazniki,
ktore postuzg jako podstawa do projektowania programoéw szkoleniowych przez publiczne
stuzby zatrudnienia na potrzeby przedsiebiorcow;

9) Aneksy w postaci bardziej rozbudowanych zestawien statystycznych.
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3. Problematyka ksztatcenia ustawicznego w kontekscie potrzeb rynku pracy
w wojewddztwie mazowieckim w swietle literatury przedmiotu — analiza desk research

Problematyka ksztatcenia ustawicznego jest jednym z tych zagadnien, ktére w ostatnich latach budzi
szczegoblne zainteresowanie poszczegdlnych autordw, jak i praktykdw zajmujacych sie rynkiem pracy.
Wynika to przede wszystkim z faktu, ze wspotczesny rynek pracy charakteryzuje sie duzg dynamika
zmian, zaréwno w zakresie pojawiania sie nowych, jak i stopniowym ,wymieraniem” zawodéw, ktére
przez pewien okres byty dominujgce. Ponadto zmiany demograficzne (i starzenie sie spoteczenstw
europejskich) wyzwolity konieczno$é ciggtej gotowosci do aktualizacji swojej wiedzy i umiejetnosci
przez poszczegdlne jednostki, aby mogty one sprosta¢ nowym wyzwaniom zawodowym i spotecznym.
Zmiany te sprawity, ze uczenie sie i ksztatcenie stato sie procesem przebiegajagcym przez cate doroste
zycie.

Zaréwno w dokumentach europejskich, jak i opracowaniach krajowych obserwowany jest stopniowy
przyrost publikacji i opracowarn odnoszacych sie do edukacji ustawicznej’®. W zdecydowanej
wiekszosci dotyczg one ustawicznego ksztatcenia formalnego, a wiec tych wszystkich oddziatywan
edukacyjnych, ktdre realizowane s3 w formach szkolnych na trzech poziomach ksztatcenia:
podstawowym, gimnazjalnym oraz ponadgimnazjalnym, a takze formach pozaszkolnych. Zgodnie
z obwieszczeniem Ministra Edukacji Narodowej z dnia 11 lutego 2014 r. w sprawie ogtoszenia
jednolitego tekstu rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej w sprawie ksztatcenia ustawicznego
w formach pozaszkolnych ksztatcenie ustawiczne prowadzi sie w nastepujacych formach
pozaszkolnych®:

= kwalifikacyjny kurs zawodowy;

=  kurs umiejetnosci zawodowych;

= kurs kompetencji ogdlnych;

= turnus doksztatcania teoretycznego mtodocianych pracownikéw;

= kurs inny niz wymienione w pkt 1-3 umozliwiajgcy uzyskiwanie i uzupetnianie wiedzy,
umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych.

Zdecydowanie mniej miejsca poswieca sie analizom pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego,
a wiec tego, ktore jest realizowane poza systemem szkolnym (np. w instytucjach szkoleniowych,
W miejscu pracy itp.). Ze wzgledu jednak, iz to w systemie pozaformalnym najczesciej przebiegaja
procesy ksztatcenia pracownikéw, a takze tego systemu dotyczg indywidualne wybory uczestnikéw
zycia zawodowego™® — ten temat wymaga gtebszej analizy. Potrzebne jest zaréwno opisanie ram
funkcjonowania tych instytucji, jak i wskazanie, jakie kierunki sg najczesciej wybierane i przez kogo s3
one zazwyczaj finansowane na poziomie krajowym, jak i regionalnym. Nie mniej wazinym

8 70b. Ksztatcenie ustawiczne i jego rola w rozwoju zawodowym czfowieka, Wojewddzki Urzad Pracy w Kielcach, Kielce
2011; P. Btedowski, M. Nowakowska, Podstawy ksztafcenia ustawicznego, op. cit.; J. Nowicki, P. Wisniewski, Uczymy sie
przez cate zycie, Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie, Warszawa 2014; Ministerstwo Gospodarki i Pracy — Departament
Rynku Pracy, Uczenie sie dorostych. Przeglgd tematyczny — raport Zrédfowy. Polska, Warszawa 2005; Badania efektywnosci
ksztatcenia ustawicznego i zapotrzebowania na ksztafcenie ustawiczne,
http://obserwatorium.mazowsze.pl/pliki/files/TOM%201_raport_dane%20zastane_final.pdf.

pz.U. 2014, poz. 622.

0 70b. K. Turek, B. Worek, Ksztatcenie po szkole..., op. cit.
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zagadnieniem jest opisanie systemow zapewniania jakosci procesom edukacyjnym, gdyz to
zapewnianie jakos$ci gwarantuje, ze uzyskane kompetencje i kwalifikacje majg swojg wartosé.

3.1 Pozaformalne ksztatcenie ustawiczne — gtéwne zagadnienia

Rynek instytucji edukacji pozaformalnej w Polsce nie stanowi przejrzystego i spéjnego zbioru
podmiotéw zajmujacych sie, jak méwi ustawa — pozaszkolnymi zajeciami majgcymi na celu uzyskanie,
uzupetnienie lub doskonalenie umiejetnosci zawodowych Ilub ogdlnych, potrzebnych do
wykonywania pracy, w tym umiejetnoéci poszukiwania zatrudnienia®. Jest raczej rozdrobnionym
zbiorem rdéznych firm, szkét, stowarzyszen czy fundacji organizujgcych wspomniane zajecia. Obecny
stan jest z jednej strony pokfosiem stosunkowo mtodej — liczacej dopiero dwie dekady — historii
istnienia instytucji edukacyjno-szkoleniowych, ktére na przestrzeni lat przezywaty swoje wzloty
i upadki®’. Z drugiej strony braku dobrego prawodawstwa, ktére okreélitoby kryteria definicyjne
instytucji szkoleniowej oraz sprecyzowato jej zadania, obowigzki i granice dziatalnosci. Jak bowiem
konstatujg autorzy pierwszej edycji raportu Bilans Kapitatu Ludzkiego®, brak jest wystarczajgco
precyzyjnych kryteriow, ktére pozwalajg jednoznacznie odrdznic¢ firme czy instytucje szkoleniowg od
takiej, w ktérej poza gtéwna dziatalnoscig s3 dodatkowo swiadczone ustugi szkoleniowe czy doradcze,
ale stanowig one tylko marginalny zakres jej dziatalnosci. Nie wiadomo zatem, czy instytucjami
szkoleniowymi sg te, ktére posiadajg rejestr w wewnetrznych bazach danych prowadzonych przez
odpowiednie instytucje (np. w bazie RIS), czy te, ktorych gtéwna lub drugorzedna dziatalnos¢ jest
zaliczona do podklasy 85.60Z PKD. W licznych opracowaniach dotyczacych tej tematyki mozna
spotkac nastepujgce definicje (tabela 3).

Tabela 3. Zestawienie definicji instytucji szkoleniowych w Polsce

Instytucje ‘ Definicje
GUS Instytucja szkoleniowa to taka, ktéra oferuje szkolenia dla bezrobotnych
i poszukujgcych pracy
Polska Izba Firm | Instytucje zajmujgce sie dziatalnoscig szkoleniowg

Szkoleniowych (PIFS)
Polska Agencja Rozwoju | Instytucje lub firmy, ktére prowadza dziatalno$s¢ mieszczacg sie zgodnie
Przedsiebiorczosci z PKD w obszarze ksztatcenia ustawicznego dorostych, w tym m.in. szkoty nauki
(PARP) na potrzeby | jazdy, jezykdw obcych, firmy swiadczace ustugi doradcze w zakresie zarzgdzania

badania Bilans Kapitatu

Ludzkiego
Rejestr Instytucji | Instytucje szkoleniowe ubiegajace sie o ,,zlecenia na szkolenie oséb bezrobotnych
Szkoleniowych (RIS) i poszukujacych pracy, finansowane ze Srodkéw publicznych, takich jak np.

Fundusz Pracy, Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych,
fundusze pomocowe Unii Europejskiej
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Przysztos¢ rynku szkoler w Polsce, op. cit.

Kazda instytucja szkoleniowa zainteresowana korzystaniem ze srodkdw publicznych na prowadzenie
szkolen oséb bezrobotnych i poszukujgcych pracy jest zobowigzana posiada¢ wpis do Rejestru
Instytucji Szkoleniowych. Podstawe prawng stanowi art. 20 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r.

T Art. 2 ust 1 pkt. 37 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy Dz.U.nr 99, poz.
1001/2004 z pdzn. zm.

32Przyszios'c' rynku szkolert w Polsce, HRP, £6dz 2011, s. 12.

*Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce. Raport podsumowujgcy pierwsza edycje badan realizowang w 2010 r., PARP,
Warszawa 2011, s. 47.
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0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. nr 99, poz. 1001 ze zmianami), a takze
zmiany wprowadzone w tej ustawie w 2014 r. (Ustawa z dnia 14 marca 2014 r. o zmianie ustawy
0 promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oraz niektérych innych ustaw, Dz. U. 2014, poz.
598). Ewidencji dokonujg wojewddzkie urzedy pracy. Szczegdtowy tryb dokonywania wpisu do
Rejestru okresla Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 pazdziernika 2004 r. w sprawie
rejestru instytucji szkoleniowych (Dz. U. z 2015 r., poz. 149, z pdin. zm.) — art. 20, a takze
obwieszczenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 17 marca 2014 r. w sprawie ogfoszenia
jednolitego tekstu Rozporzgdzenia Ministra Gospodarki i Pracy w sprawie rejestru instytucji
szkoleniowych (Dz. U. z 2014 r., poz. 781). Rozporzadzenie okresla tez tryb wykreslania instytucji,
uaktualniania danych w rejestrze, wzér wniosku o wpis oraz wymagane dokumenty.

Rejestr Instytucji Szkoleniowych zawiera miedzy innymi informacje o:

= tematyce prowadzonych szkolen i przygotowania zawodowego dorostych;

= kadrze dydaktycznej;

= bazie lokalowej, jej wyposazeniu i sSrodkach dydaktycznych;

= metodach oceny jakosci szkolen;

= liczbie bezrobotnych i poszukujgcych pracy objetych szkoleniami i przygotowaniem
zawodowym dorostych w okresie ostatniego roku;

= pomocy udzielonej nieodptatnie uczestnikom i absolwentom szkolenia lub przygotowania
zawodowego dorostych polegajgcej na informowaniu o sytuacji na rynku pracy
i zapotrzebowaniu na kwalifikacje.

Rejestr RIS petni zatem nie tylko funkcje informacyjng, projakosciowg, ale umozliwia tez analize
ksztattowania sie podazy i popytu na rynku szkole. Monitoring popytu i podazy jest tu jednak dos¢
ogélny i opdiniony w czasie. Odnosi sie on bowiem do gtdwnych obszaréw szkolen i liczby
przeszkolonych uczestnikdw (jednakze tylko bezrobotnych i poszukujgcych pracy), jak réwniez
zasiegiem swym obejmuje teren catej Polski. Trudno jest zatem na postawie analiz RIS dokonad
whioskowania o regionalnym popycie i podazy na edukacje pozaformalng. Kolejng trudnoscia
dotyczacg tego rejestru jest fakt, ze jest on publikowany z dwuletnim opdZnieniem. Znaczy to tyle, ze
uniemozliwia on $ledzenie aktualnych trendéw na rynku szkolen.

Obok regulacji wynikajgcych z Rozporzadzenia Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 pazdziernika
2004 r. w sprawie rejestru instytucji szkoleniowych warto réwniez podkresli¢, ze instytucje
edukacyjno-szkoleniowe podlegajg takie innym regulacjom prawnym, co pokazuje tabela 17
(zatacznik 2).

Autorzy zrealizowanego w 2009 r. raportu Analiza danych zastanych dotyczqgcych jakosci ustug
edukacyjno-szkoleniowych stwierdzajg, ze z punktu widzenia regulacji formalnych rynku
szkoleniowego warto odwotac sie rowniez do aktéw prawnych funkcjonujgcych na terenie Polski.
Nalezy zauwazyé, ze w mniejszym lub wiekszym stopniu dotyczy to ponad dwudziestu aktow
prawnych. Akty te zostaty wymienione w tabeli 18 (zatgcznik 2).

Na polskie prawodawstwo, w tym na funkcjonowanie instytucji szkoleniowych, majg réwniez wptyw
regulacje miedzynarodowe, w szczegdlnosci rozporzadzenia i zalecenia Parlamentu Europejskiego
(ktére zostaty wymienione w tabeli 19 w zatgczniku 2).

44



;\ﬁ\\\_

(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY \—Mazowieckie Obserwatorium
- w WARSZAWIE ‘\ ynku Pracy

Jak konstatujg autorzy raportu Analiza danych zastanych dotyczqcych jakosci ustug edukacyjno-
szkoleniowych*, wspdtczesne polskie prawodawstwo trudno jest uzna¢ za spojny system okreslajacy
funkcjonowanie rynku ustug edukacyjno-szkoleniowych, co niewatpliwie przektada sie na
dostosowanie oddziatywan edukacji ustawicznej do potrzeb rynku pracy. Przede wszystkim akty
prawne nie regulujg w sposdb wystarczajgcy wymiaru kontroli nad instytucjami oferujgcymi
wskazane ustugi, a to z pewnoscig wptywa na jako$é swiadczonych ustug i dostosowanie ich do
potrzeb rynku pracy. Obrazowym tego przyktadem sg wysokie oczekiwania przedstawicieli branzy
szkoleniowych dotyczace koniecznosci uregulowania prawnego rynku edukacji pozaformalnej®.

3.2 Rynek edukacji pozaformalnej w Polsce. Ogoélna charakterystyka

Wedtug danych zawartych w raporcie Ksztafcenie po szkole®® realizowanego w ramach V edycji
Bilansu Kapitatu Ludzkiego wiekszo$¢ instytucji zajmujgcych sie realizacjg szkolen w 2014 r. to firmy
mate (37%) i mikro (39%). Podmioty srednie stanowig 12%), za$ duze to tylko 2%. Natomiast 10%
wszystkich podmiotéw na rynku to jednoosobowe dziatalnosci gospodarcze. Ponad 1/3 firm
tworzacych ten sektor (39%) opiera swojg dziatalno$é¢ na ustugach szkoleniowych i szkoleniowo-
doradczych. Pozostate placowki to np. instytucje, ktérych dziatalnos¢ szkoleniowa jest dodatkowym
obszarem funkcjonowania (10%), osrodki doksztatcenia i doskonalenia zawodowego (8%), szkoty
nauki jazdy (8%), centra ksztaftcenia ustawicznego (8%), centra ksztatcenia praktycznego (8%), szkoty
jezykowe (3%) oraz jednostki uczelni wyzszych (3%) i $rednie szkoty prowadzgce dziatalnosc
szkoleniowa (2%).

Ponad 85% wszystkich instytucji edukacji pozaformalnej to firmy prywatne, natomiast ok. 12% to
instytucje publiczne. Zlokalizowane s3 one najczesciej w wojewddztwie mazowieckim (ok. 20%
podmiotow), slaskim (12%) i wielkopolskim (10%). Znaczna czes¢ z tych instytucji i firm to podmioty
wzglednie mfode, ok. 30% z nich istnieje na rynku mniej niz cztery lata. Ponad 24% firm ma jednak
staz dtuzszy niz 16 lat, jest to jednak az 0 6% mniej niz w roku 2013.

Jak wskazujg raporty, gwattowny rozwdj branzy obserwuje sie od 2006 r. — znaczny odsetek
funkcjonujacych obecnie instytucji (43%) powstat wtasnie w tym okresie®’. Dynamiczny rozrost rynku
pozostaje nie bez zwigzku z uruchomieniem pierwszego programu oferujgcego dofinansowanie z Unii
Europejskiej na ksztatcenie oséb dorostych —Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwdj Zasobow
Ludzkich (SPO RZL) na lata 2004-2006. Najwiekszy przyrost instytucji i firm szkoleniowych nastgpit
jednak w 2008 r.*®, po uruchomieniu nowej puli érodkéw w ramach Programu Operacyjnego Kapitat
Ludzki (POKL) na lata 2007-2013.

Warto$¢ rynku instytucji edukacji pozaformalnej mozna obliczaé, bioragc pod uwage liczbe
przeszkolonych klientéw i roczne obroty. W zakresie $redniej rocznej liczby przeszkolonych klientéw
od 2009 r. notowany jest trend spadkowy. W 2009 r. byto to srednio 394 osoby przeszkolone w rok

*Analiza danych zastanych dotyczqcych jakosci ustug edukacyjno-szkoleniowych, Projekt wspotfinansowany przez Unie
Europejska z Europejskiego Funduszu Spotecznego. Badanie w ramach projektu ,Matopolskie partnerstwo instytucji
w obszarze rynku pracy, edukacji i szkolen” (PO KL 6.1.1), Katowice 2009.
B, Turek, B. Worek, Ksztafcenie po szkole..., op.cit., s. 148.
*® Ibidem, s. 114.
z;Rejestr Instytucji Szkoleniowych. Raport 2009. Instytucje szkoleniowe i ich oferta, MIPS, Warszawa 2010, s. 6.

Ibidem, s. 7.
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na jedna firme, a w 2013 liczba ta wynosifa juz 293 — a wiec o ponad 100 oséb mniej. Nie znaczy to
jednak, ze Polacy w wieku produkcyjnym rzadziej uczestniczg w procesach edukacji. Jest wrecz
przeciwnie — na przestrzeni ostatnich lat powoli, aczkolwiek systematycznie ro$nie wspdtczynnik oséb
zaangazowanych w procesy szkolenia i ksztatcenia pozaformalnego®*— choé¢ w poréwnaniu do innych
krajéw europejskich jest bardzo niski®.

Wielkos¢ obrotdw i instytucji szkoleniowych nie jest do korica znana ze wzgledu na ukrywanie przez
te podmioty rzeczywistych przychodéw. Przyktadowo, w raporcie Ksztafcenie po szkole az 70%
badanych podmiotéw nie podato konkretnych informacji na ten temat. Wsrdd tych, ktére ujawnity
informacje o obrotach, obserwuje sie systematyczny spadek obrotéw poszczegdlnych instytucii
ksztatcenia pozaformalnego. W tym kontekscie warto podkresli¢, ze w 2010 r. ponad potowa firm
szkoleniowych realizowata ustugi za fundusze unijne, a niemal dwie trzecie planowato korzystanie ze
$rodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS) w 2011 roku*. Warto$¢ finansowa projektéw
zrealizowanych w ramach SPORZL oszacowano na 991 min zt, z czego 857 min zt to wydatki
obejmujace koszty zarzadzania projektami i koszty bezpoérednie szkoleri*. Z racji, iz w 2014 r. dostep
do srodkdéw unijnych byt mniejszy, to réwniez podazyt za tym spadek obrotow.

Finansowanie nauki w instytucjach ksztatcenia pozaformalnego realizowane byto w 2013 r. gtéwnie
przez pracodawcow (31%), stuchaczy (27%), srodki UE (20%), srodki pochodzace z instytucji
publicznych (11%) oraz inne $rodki (11%). W ostatnich latach widoczny jest takze trend wiekszej
aktywnosci pracodawcéw w inwestycje w kapitat ludzki i — to co wspomniano wyzej — zmniejszajacy
sie udziat $srodkéw EFS®.

Pracodawcy najczesciej finansowali obligatoryjne szkolenia BHP (58%), zarzadzanie (47%), a takze
marketing, handel i obstuga klienta (46%), najrzadziej za$ szkolenia zwigzane z kulturg (14%).
Stuchacze najczesciej finansowali kursy i szkolenia zwigzane z motoryzacjg (53%) i jezykami obcymi
(43%).

Srodki UE najczesciej wykorzystywane byly do finansowania szkoleA z zakresu informatyki (33%)
i ksiegowosci i finanséw (30%). Natomiast srodki publiczne najczesciej wykorzystywane byly do
finansowania kurséw z zakresu szkolnictwa, edukacji i kultury (18%), prawa (17%) i informatyki
(15%)™.

W zakresie specjalizacji instytucji szkoleniowej widoczne sg réznice w zrédtach finansowania. Srodki
stuchaczy indywidualnych stanowig najwiekszy udziat w finansowaniu ustug oferowanych przez szkoty
nauki jazdy (78% kosztow), szkoty jezykowe (53%), uczelnie wyzsze (studia podyplomowe) (39%)
i szkoty oferujgce kursy i szkolenia (41%). Ze sSrodkéw pracodawcow finansowane sg przede
wszystkim szkolenia oferowane przez firmy szkoleniowo-doradcze (45%) oraz przedsiebiorstwa
$wiadczace ustugi szkoleniowe w ramach dodatkowe]j dziatalnosci (41%). Srodki te majg takze
niewielki udziat w finansowaniu ustug szkoleniowych oferowanych przez szkoty nauki jazdy (6%)

¥k, Turek, B. Worek, Ksztatcenie po szkole..., op.cit., s. 25.
40Perspektywa uczenia sie przez cafe zycie..., op.cit., s. 18.
“g. Worek, K. Stec, D. Szklarczyk, K. Keler, Kto nas ksztafci po zakoriczeniu szkoty?, s. 65.
2 hy , .
Przysztos¢ rynku szkolernt w Polsce, op.cit., s. 15.
Bk Turek, B. Worek, Ksztatcenie po szkole..., op.cit., s. 128.
“Ibidem, s. 129.
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i uczelnie wyzsze (9%). Ze srodkdéw unijnych finansujg oferowane przez siebie szkolenia przede
wszystkim organizacje pozarzadowe (46%). Srodki publiczne natomiast najczeéciej wykorzystywane
sg przez CKU i CKP (17%), NGO (16%), jednoosobowe dziatalnosci gospodarcze (16%) i ODZ (15%).
Najrzadziej za$ przez szkoty nauki jazdy (5%) i szkoty jezykowe (4%)®.

Catosciowa wartos¢ rynku szkolern w roku 2008 oceniana byta na 2,5 mld ztotych. Natomiast na rok
2011 rynek ten wyceniano na kwote od 3 do 8 mld zt w zaleznosci od przyjecia kryterium
definicyjnego instytucji szkoleniowej. Z badania potencjatu cztonkdéw Polskiej Izby Firm Szkoleniowych
(PIFS) wynika, ze firmy nalezace do organizacji w 2010 r. osiggnety taczny przychédd z dziatalnosci
szkoleniowej w wysokosci 1,367 mld zt, z czego zyski z dziatalnosci komercyjnej wyniosty 708 min zi,
a ze szkolen finansowanych ze $rodkéw publicznych, w tym EFS — 659 min ztotych™.

Wedtug opinii przedstawicieli instytucji edukacji pozaformalnej, w ostatnich latach kondycja
finansowa, a takze perspektywy rozwoju sg optymistyczne. Az 23% respondentéw oczekuje w 2015 r.
lepszej sytuacji finansowej*’, a 36% wykazuje silny optymizm co do przysztosci®.

Instytucje edukacji ustawicznej istniejgce w obecnej formie mogg oferowaé szkolenia w réznych
formach, poczawszy od kurséw, warsztatow, a skoiczywszy na stazach — praktykach i studiach
podyplomowych. Charakterystyke roznych form ksztatcenia zawarto w tabeli 4.

Tabela 4. Oferowane przez instytucje szkoleniowe formy ksztatcenia

Nazwa formy Definicja

ksztatcenia
Pozaszkolna forma ksztatcenia, ktérej ukoriczenie umozliwia uzyskanie lub uzupetnienie
Kurs wiedzy ogdlnej lub umiejetnosci zawodowych, realizowana zgodnie z programem
nauczania przyjetym przez instytucje szkoleniowa.

Pozaszkolna forma ksztatcenia, ktérej ukonczenie umozliwia uzyskanie lub uzupetnienie
praktycznych umiejetnosci zawodowych, realizowana zgodnie z programem nauczania
z wykorzystaniem ¢wiczen i metod aktywizujgcych.

Warsztaty
szkoleniowe

Pozaszkolna forma ksztatcenia, ktorej ukonczenie umozliwia uzyskanie lub uzupetnienie
Seminarium wiedzy na okreslony temat, realizowana zgodnie z programem nauczania przyjetym przez
instytucje szkoleniowa. Seminarium nie powinno trwac krdcej niz piec¢ godzin.

Zebranie, posiedzenie grupy oséb poswiecone omodwieniu okreslonych zagadnien
Konferencja i wymianie doswiadczen, umozliwiajace uzyskanie lub uzupetnienie wiedzy w okreslonej
dziedzinie lub na okreslony temat.

Pozaszkolna forma ksztatcenia, ktorej ukornczenie umozliwia uzyskanie lub uzupetnienie
praktycznych umiejetnosci zawodowych z wykorzystaniem wiedzy i doswiadczenia
zawodowego uczestnikéw. Czas trwania praktyki jest z reguty uzalezniony od ztozonosci
umiejetnosci niezbednych do wykonywania zadan zawodowych.

Praktyki

Instrument rynku pracy umozliwiajgcy miodym osobom bezrobotnym nabywanie
Staze umiejetnosci praktycznych poprzez wykonywanie zadan w miejscu pracy, wedtug programu
uzgodnionego pomiedzy starostg i pracodawca, bez nawigzania stosunku pracy.

Instrument rynku pracy umozliwiajgcy osobom bezrobotnym bedgcym w szczegdlnej
Przygotowanie | sytuacji na rynku pracy zdobywanie nowych kompetencji poprzez wykonywanie zadan

zawodowe zawodowych na stanowisku pracy, wedtug ustalonego programu uzgodnionego pomiedzy
starostg i pracodawcg, bez nawigzywania stosunku pracy.

45Ibidem, s.129.

* 7a: Przysztos¢ rynku szkolen w Polsce, op.cit.

k. Turek, B. Worek, Ksztatcenie po szkole..., op.cit., s. 121.
*®Ibidem, s. 125.
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Nazwa formy Definicja

ksztatcenia

Forma ksztatcenia przeznaczona dla osob legitymujacych sie dyplomem ukoriczenia
studiow wyzszych, organizowana przez szkoty wyzsze lub inng uprawniong jednostke
organizacyjna.

Studia
podyplomowe

Inne formy Doradztwo finansowe, doradztwo biznesowe, doradztwo podatkowe, doradztwo
pozaszkolne kredytowe, odczyty, audytoria, prelekcje itp.

Zrédto: Rejestr Instytucji Szkoleniowych..., op. cit., s. 38.

Jak podsumowujg autorzy raportu Ksztafcenie po szkole, w 2014 r. najpopularniejszg formg
edukacyjng byty obowigzkowe kursy realizowane w miejscu pracy (46% badanych wskazato na te
forme), a takze nieobowigzkowe szkolenia i kursy realizowane poza miejscem pracy — 30% wskazan.
Na kolejnych miejscach znalazty sie: nieobowigzkowe kursy i szkolenia w miejscu pracy (29%),
odczyty, seminaria i konferencje (12%), warsztaty (9%), praktyki i staze zawodowe (9%), szkolenia
przez Internet (5%), studia podyplomowe (3%) i szkolenia korespondencyjne (3%)*.

Nie mniej istotnym zagadnieniem jak ogdlna charakterystyka instytucji edukacji pozaformalnej sg
dane (frekwencje i statystyki ) dotyczgce oséb uczestniczgcych w tego typu ksztatceniu.

Wedtug danych Eurostatu z 2011 r. w Polsce jedynie 21% populacji brato udziat w edukacji
pozaformalnej®, co jest zdecydowanie ponizej $redniej europejskiej wynoszacej 40,3%.

Natomiast jak wynika z raportu Ksztatcenie po szkole w 2013 r. 20% (4,8 min) Polakéw uczestniczyto
w kursach, szkoleniach, warsztatach, odczytach, seminariach, konferencjach, praktykach, stazach
zawodowych lub studiach podyplomowych. Z czego ok. 6% uczestniczyto w obowigzkowych kursach
BHP i przeciwpozarowych, a 14% podnosito swoje kompetencje na nieobowigzkowych kursach i
szkoleniach.

Zdecydowana wiekszos¢ Polakéw (63%) w zaden sposdb jednak nie podnosita swoich kompetencji
w ostatnim czasie. 34% Polakéw deklarowato takie, ze nigdy nie uczestniczyto w kursach,
szkoleniach, warsztatach, praktykach lub innych formach doksztatcania®. Wynika z tego wniosek, ze
cho¢ popularnos¢ edukacji pozaformalnej systematycznie rosnie z roku na rok, to jednak ta forma
ksztatcenia nie jest jeszcze tak popularna jak w innych krajach europejskich.

3.2.1 Rynek edukacji pozaformalnej w wojewddztwie mazowieckim

Na Mazowszu jest 1661 instytucji szkoleniowych zarejestrowanych w Rejestrze Instytucji

Szkoleniowych (RIS)>

. Ponadto w ramach pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego funkcjonuja
Centra Ksztatcenia Praktycznego (CKP), Centra Ksztatcenia Ustawicznego (CKU), Osrodki
Doksztatcania i Doskonalenia Zawodowego (ODDZ), Centra Ksztatcenia Zawodowego i Ustawicznego
(CKZziU). Liste firm szkoleniowych w wojewddztwie mazowieckim wraz z liczbg placowek, ktére im

podlegajg, prezentuje tabela 46 (zatacznik 5).

“Ibidem, s. 36.
Adult Education and Training in Europe: Widening Access to Learning Opportunities, Education, Audiovisual and Culture

Executive Agency, Brussels 2015, s. 24.

k. Turek, B. Worek, Ksztatcenie po szkole..., op.cit., s. 8.
32 Rejestr Instytucji Szkoleniowych, ris.praca.gov.pl [dostep: 26.08.2015].
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Najwieksza koncentracja firm i instytucji edukacji pozaformalnej w wojewddztwie mazowieckim
wystepuje w aglomeracji warszawskiej. Jest to zrozumiate ze wzgledu na gestos¢é zaludnienia, liczbe
podmiotéw gospodarki narodowej zarejestrowanych w stolicy, a takze na infrastrukture i baze
szkoleniowg. Nalezy jednak pamietac, ze w przypadku edukacji pozaformalnej instytucje szkoleniowe
mogg Swiadczy¢ ustugi takze poza miejscem zarejestrowania swojej siedziby i nie tylko dla
mieszkancow Mazowsza.

Rysunek 1. Rozmieszczenie placowek ksztatcenia ustawicznego w wojewdédztwie mazowieckim na
podstawie Systemu Informacji Oswiatowej

Wojewddztwo
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c
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|
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Zrédto: WUP Warszawa

Natomiast wedle polskiej bazy danych prowadzonej przez Dun&Bradstreet (d. Bisnode) liczba
podmiotéw Swiadczacych ustugi szkoleniowe w wojewddztwie mazowieckim jest zdecydowanie
wieksza i liczy prawie 13 tys. réznych firm. W zaleznosci od numeru dziatalnosci PKD frekwencje te
przestawiajg sie nastepujaco:

= 85.51Z Pozaszkolne formy edukacji sportowej oraz zaje¢ sportowych i rekreacyjnych — 468
podmiotow;

= 85.52Z Pozaszkolne formy edukacji artystycznej — 1375;

= 85.53Z Pozaszkolne formy edukacji z zakresu nauki jazdy i pilotazu — 1902;

= 85.59A Nauka jezykdw obcych — 5820;

= 85.59B Pozostate pozaszkolne formy edukacji, gdzie indziej niesklasyfikowane — 2160
podmiotow;

= 85.60Z Dziatalnos$¢ wspomagajgca edukacje — 1213 podmiotéw.
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Warto jednak pamietaé, ze znaczna czesc¢ firm, ktéra posiada w PKD wpis o dziatalnosci szkoleniowej,
de facto takiej aktywnosci nie prowadzi. Ponadto wiele podmiotéw moze mieé wpisane wszystkie
z powyzszych kategorii PKD, co sprawia, iz obliczenie precyzyjnej ilosci aktualnie dziatajgcych firm
szkoleniowych jest trudne.

Instytucje szkoleniowe w wojewddztwie mazowieckim, jak wynika z raportu Ksztafcenie po szkole®,
to w wiekszosci firmy mikro (50% wszystkich instytucji), mate (37%) i Srednie (11%). Duze firmy
szkoleniowe to jedynie (2%) wszystkich podmiotédw na rynku. Wiekszo$¢ z tych firm funkcjonuje
dopiero od dziewieciu lat (62%). Podmioty o stazu dtuiszym niz 16 lat to ok 20% instytucji.
W wiekszosci przypadkéw (91%) sg to podmioty bedgce wiasnoscig osdb prywatnych, jedynie w 9%
stanowi wtasnosé¢ publiczng. Wynika z tego wniosek, ze procesy szkolenia pozaformalnego
w wojewddztwie mazowieckim sg w zdecydowanej wiekszo$ci realizowane przez instytucje
niezalezne od nadzoru i kontroli publicznej. Zatrudnienie w tych jednostkach liczone jest srednio na
17 oséb na firme szkoleniowa.

Zasieg funkcjonowania wspomnianych instytucji nie ogranicza sie jedynie do regionu, ale az 53%
dziata na rynku ogdlnokrajowym, a 12% na miedzynarodowym. Jedynie 29% podmiotéw koncentruje
sie na tylko na wspodtpracy i zaspokajaniu potrzeb lokalnych i regionalnych klientow (uczniow,
przedsiebiorstw, instytucji rynku pracy itp.). Instytucje te wskazujg réwniez, ze ich srednie roczne
obroty sg rokrocznie wieksze (w 2014 roku zanotowano $redni obrét w wysokosci 879763 z1), co jest
sumg wiekszg o prawie 300 tys. zt od kwoty z roku 2009. W zwigzku z rozwojem tych instytucji
i planami realizacji m.in. projektéw unijnych (w 2014 r. 40% firm wskazywato, ze takie projekty
realizuje, a 41%, ze zamierza realizowac), dominuje umiarkowany optymizm co do przysztosci rynku
szkoleniowego w regionie (54% respondentéw jest optymistami).

3.3 Oferty szkoleniowe instytucji edukacji ustawicznej w wojewodztwie mazowieckim

Oferty szkoleniowe instytucji edukacji ustawicznej mozna analizowac¢ zaréwno w odniesieniu do
instytucji edukacji formalnej, jak i pozaformalnej, a takze z pespektywy podazowej i popytowej. Aby
petniej zobrazowac sytuacje na rynku edukacyjnym w wojewddztwie mazowieckim w kontekscie
zapotrzebowania na kompetencje i kwalifikacje wsréd pracodawcow, warto przesledzi¢ te dwie
perspektywy.

3.3.1 Lista rankingowa kierunkdéw obowigzujgcych w 2014 r. w ksztatceniu pozaformalnym

OdpowiedZ na pytanie o liste rankingowag kierunkdw dostepnych w 2014 r. w ksztatceniu
pozaformalnym w wojewddztwie mazowieckim nie jest fatwa. Po pierwsze dlatego, ze taka
wystandaryzowana lista obejmujgca wszystkie rodzaje oddziatywan edukacyjnych (szkolenia, kursy,
studia podyplomowe itp.) nie istnieje. Gdyby jednak istniata, to zawierataby prawdopodobnie nawet
kilka tysiecy rekordow (wedtug ostatniego Rejestru Instytucji Szkoleniowych z 2014 r. liczba
oferowanych przez wszystkie instytucje edukacyjne ofert wyniosta doktadnie 139348 szkolen

3 70b. K. Turek, B. Worek, Ksztatcenie po szkole, op. cit., s. 149-157.
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i kurséw™). Po drugie, wystepuja spore problemy z dotarciem do aktualnych i spéjnych danych
ilosciowych w ujeciu regionalnym.

Pewnym wyjsciem z tej sytuacji jest skorzystanie z wielu réznych Zzrédet danych i przyblizenie obrazu,
jaki wytania sie z analizy tego materiatu empirycznego. Jako punkt odniesienia postuza: lista tematow
szkoleri i kurséw zawarta w wykazie RIS®, raporty z Bilansu Kapitatu Ludzkiego™, a takze raporty
rynku szkoleri w Polsce z marca 2015 roku®’. Wnioskowanie prowadzone bedzie réwniez nie na
poziomie konkretnych tematdow szkolen i kursdw, ale obszaréw tematycznych.

Na wstepnie warto zarysowaé, ze w 2013 r. (ostatnie dostepne dane) na terenie catej Polski
najwieksze zainteresowanie zwigzane bylo ze szkoleniami dotyczacymi: ustug transportowych,
zarzqdzania i administracji, a takze architektury i budownictwa. Natomiast najwieksza liczba
dostepnych tematdow szkolen obejmowata problematyke rozwoju osobowosciowego i kariery
zawodowej, ustug transportowych i informatyki (zatacznik 5, tabela 47).

Warto jednak zauwazy¢, ze przedstawione w tej tabeli wyniki odnoszg sie do inicjatyw edukacyjnych
skierowanych do oséb bezrobotnych badz poszukujgcych pracy, a nie do oséb zatrudnionych
w sektorze przedsiebiorstw. Widac¢ jednak, ze najwieksza liczba ofert tematdw szkolen dotyczy
problematyki rozwoju osobowosciowego (osobistego) i kariery zawodowej, ustug transportowych,
informatyki i wykorzystania komputeréw, a takze zarzadzania i administrowania. Najmniej ofert
natomiast odnosi sie do obszaréw: weterynarii, matematyki i statystyki, dziennikarstwa i informaciji
naukowo-technicznej, nauki o zyciu i nauk przyrodniczych, a takze stolarstwa i szklarstwa.
Uzupetniajgc obraz rynku edukacji pozaformalnej, warto zatem odnies¢ sie do raportow z firm
szkoleniowych i badan w ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego (BKL). Wedtug danych
opublikowanych w Rankingu firm szkoleniowych za 2015 rok™, dziesie¢ pierwszych w rankingu firm
przeszkolito ponad 39 tys. klientéw indywidualnych i ponad 33 tys. klientéw instytucjonalnych.
Dominowata tu tematyka szkolen finansowych, marketingowych, prawnych, biznesowych,
jezykowych, interpersonalnych, informatyczno-komputerowych czy logistycznych i zwigzanych
z zarzadzaniem projektami. Brakuje tu natomiast listy najczesciej realizowanych kurséw i szkolen,
a takze informacji o popycie na takie kursy. Bardziej precyzyjne dane wynikajg z analiz w ramach BKL.
W 2014 r. najczesciej w ofertach firm szkoleniowych wystepowaty tematy dotyczace rozwoju
osobistego (30% firm oferowato ten typ szkolen) i medycyny, pracy socjalnej i psychologii (21%),
najrzadziej zas mechaniki, naprawy pojazdow, lakiernictwa (2%) i ustug finansowych, nieruchomosci
(4%) (zatgcznik 5, tabela 48).

Oferty firm szkoleniowych nie sg oczywiscie bezposrednig miarg zainteresowania pracownikéw tego
typu tematami, jednakze pokazujg tendencje, jakie wystepujg na rynku edukacji pozaformalnej.
W ujeciu regionalnym (tj. dla wojewddztwa mazowieckiego) lista ta wyglada dos¢ podobnie. Tematy
szkolen, ktére najczesciej dominowaty w katalogach firm w 2014 r., zaprezentowano ponizej:

1. Rozwdj osobisty — 36%;

54Rejesl“r Instytucji  Szkoleniowych (RIS). Raport 2013 Instytucje szkoleniowe i ich oferta, Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej, Warszawa 2014, s. 18.

K. Turek, B. Worek, Ksztafcenie po szkole, op. cit.

> http://pasja.edu.pl/news/ranking-firm-szkoleniowych-2015.html.
*8 http://pasja.edu.pl/news/ranking-firm-szkoleniowych-2015.html.

51



(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY
- w WARSZAWIE

L o Nk WN

N N NNNNNNRRRRBPRREPERPRP R R
N OO D WN R O WOOLWNOO UMD WNR O

Zarzadzanie zasobami ludzkimi — 24%;
Handel, sprzedaz i obstuga klienta — 23%;
Zarzadzanie przedsiebiorstwem —20%;
Medycyna, praca socjalna, psychologia — 18%;
Informatyka i komputery — 16%,;

Tematyka prawna — 15%;

Budownictwo i przemyst — 13%;

Szkolnictwo i edukacja — 11%;

. Marketing — 10%;

. Ustugi dla kierowcéw, transport — 10%;

. Ustugi osobiste, fryzjer, kosmetyka — 10%;

. BHP i przeciwpozarowe — 10%;

. Gastronomia, turystyka, hotelarstwo — 9%;

. Zarzadzanie finansami, kontroling — 9%,;

. Ksiegowos¢, rachunkowos$é — 9%;

. Prawo jazdy kat. Ai B —8%;

. Jezyki obce — 8%;

. Zarzadzanie jakoScig — 6%;

. Inne specjalistyczne szkolenia zawodowe — 5%;
. Ochrona srodowiska, ekologia — 4%;

. Magazynowanie, logistyka — 4%;

. Dofinansowanie dziatalnosci, Srodki UE — 4%;

. Ustugi finansowe, nieruchomosci — 4%;

. Tematyka administracyjno-biurowa — 3%;

. Kultura, sztuka — 3%;

. Mechanika, naprawa pojazdéw, lakiernictwo — 1%;
28.

Inne szkolenia — 12%°.

\

- lazowieckie Obserwatorium
N ynku Pracy

Dostepne z 2011 r. dane empiryczne® wskazujg, ze pracodawcy z wojewddztwa mazowieckiego

(n=2004) najczesciej wysytali swoich pracownikow na nastepujgce szkolenia (wykres 5): szkolenia

zwigzane z technika i naprawa pojazddw, sprzedazg i marketingiem oraz zwigzane z rachunkowoscia

i bankowoscia.

¥k, Turek, B. Worek, Ksztafcenie po szkole..., op. cit., s. 154.

60 . . . . . . .
Ksztatcenie ustawiczne w WOjeWOdZtWIe mazowieckim

- wyniki badan i rekomendacje,

http://pbs.pl/repository/files/Inne/2011/Raport_z_badan.pdf [dostep: 21.08.2015].

52



(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY
‘ w WARSZAWIE

AN

az;awieckie Obserwatorium
ynku Pracy

Wykres 5. Frekwencje dla popularnosci obszaréw szkolen w 2011 r.

Technika, naprawai konserwacja pojazdow
Sprzedaz, marketing, PRi handel nieruchomosciami
Rachunkowosc, bankowosc, ubezpieczenia, inwestycje
Informatykaiwykorzystanie komputerow
Zarzadzanie i administrowanie

Architekturai budownictwo
Rozwéjosobowosciowy ikariery zawodowej

Prawo

Szkolenie nauczycieli i nauka o ksztalceniu
Jezykiobce

Uslugi transportowe

Uslugi fryzjerskie, kosmetyczne

Opieka zdrowotna

Ochrona wiasnoscii oséb

Prace sekretarskie i biurowe

Uslugi gastronomiczne

Opieka spoleczna

Inne ohszary szkolen

17
1 16,7
1 15,4
1 13
1 0,9
1 ),8
1 7,4
1 7,4
1 7,3
1 6,2
1 5,3
1 4,6
1 34
1 2,9
1 2,1
1 5
1 1,3
1 20
o 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

Zrédto: Ksztafcenie ustawiczne w wojewddztwie mazowieckim..., op. cit.

Z zestawien tych widaé zatem, ze liczba ofert tematéw szkolen nie jest wspétmierna do decyzji

pracodawcow dotyczacych doksztatcania pracownikéw w wojewddztwie mazowieckim. Pracodawcy

bowiem najczesciej wysytali swoich pracownikdw na szkolenia dotyczace techniki, naprawy

i konserwacji pojazdéw (17%), ktora to tematyka w 2014 r. byta w ofercie jedynie 1% firm

szkoleniowych. W przypadku pozostatych tematéw wybieranych przez pracodawcéw dominowaty

sprzedaz, marketing, PR i handel nieruchomosciami

(16,7%), rachunkowos$¢, bankowosé,

ubezpieczenia, inwestycje (15,4%) i informatyka i wykorzystanie komputerow (13%).

W 2014 r. osoby zatrudnione podejmujgce edukacje pozaformalng najczesciej wybieraty tematy:

1. BHP i przeciwpozarowe —41%;
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Medycyna, praca socjalna, psychologia — 11%;
Budownictwo i przemyst — 9%;

Informatyka i komputery — 6%;

Inne specjalistyczne szkolenia zawodowe — 6%;
Szkolnictwo i edukacja — 6%;

Tematyka prawna — 5%;

Handel, sprzedaz i obstuga klienta — 5%;

L o Nk WN

Rozwdj osobisty — 4%;

=
o

. Prawo jazdy inne niz kat. A i B, uprawnienia dla kierowcow — 4%;

[y
[N

. Ustugi osobiste, fryzjer, kosmetyka — 3%;

[ERY
N

. Ksiegowos¢, rachunkowosé — 3%;

[EEN
w

. Gastronomia, turystyka, hotelarstwo — 2%;
. Jezyki obce — 2%;
. Inne szkolenia — 3%°".

(IR
(62 I =N

Z analizy preferencji oséb zatrudnionych wytania sie zatem troche inny obraz rynku edukacji
pozaformalnej. Prawie co drugi pracownik uczestniczy bowiem w szkoleniach BHP
i przeciwpozarowych, a jedynie 6% wybiera, wydawatoby sie, najbardziej popularne szkolenia —
informatyczne, a jedynie 4% szkolenia dotyczace rozwoju osobistego — a wiec najliczniej
reprezentowane w ofercie instytucji edukacyjnych.

Zestawiajgc na podstawie analiz dostepnych opracowan perspektywe instytucji szkoleniowych,
pracodawcow i samych uczestnikdw proceséw edukacji pozaformalnej, widaé pewne rozbieznosci
dotyczace popytu i podazy na tematyke szkolen.

Perspektywa firm szkoleniowych i pracodawcdw jest jednak niepetna dla catosciowego zrozumienia
problematyki roli edukacji pozaformalnej dla rynku pracy. Warto réwniez w analizie danych
zastanych odnies¢ sie do preferencji samych uczestnikdw procesu edukacji pozaformalnej. Mimo ze
brakuje takich analiz dla catego wojewddztwa mazowieckiego, jak i podregionéw, to warto przytoczy¢
wyniki preferencji aktywnosci szkoleniowej pracownikow w skali catego kraju. Perspektywa
wojewoddztwa mazowieckiego wydaje sie bowiem dos¢ zblizona dla ogdlnych preferencji uczestnikéw
edukacji pozaformalne;j.

Pojawia sie tu jednak pewien problem interpretacyjny dotyczacy tego, czy szkolenia BHP mozna
traktowaé jako tematy, ktére sy wybierane przez poszczegdlne osoby, skoro ich realizacja jest
regulowana stosownymi ustawami i jest najczesciej obowigzkiem pracodawcy. Pomimo argumentow,
ktdre przemawiajg za tym, aby wytgczy¢ ten obszar z analiz, wskazujgcych, ze obligatoryjnos¢
inicjatyw edukacyjnych ogranicza intencjonalno$s¢ czynéw edukacyjnych pracodawcow, jak
i poszczegdlnych jednostek, a takze powoduje btedy interpretacyjne, to jednak warto szkolenia te
wiaczyé w catoksztatt analizowanych dziatan edukacyjnych. Po pierwsze dlatego, ze pracodawcy
najczesciej informuja o tego typu szkoleniach. Po drugie, liczne raporty badawcze umieszczajg tego
typu szkolenia w wykazie oddziatywan edukacyjnych.

Bk, Turek, B. Worek, Ksztatcenie po szkole..., op. cit., s. 46.
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3.3.2 Lista rankingowa kierunkéw obowigzujgcych w 2014 r. w ksztatceniu formalnym

Ustawa o systemie o$wiaty®*kazdemu dorostemu obywatelowi zapewnia mozliwo$¢ uzupetniania
wyksztatcenia ogdlnego, zdobywania lub zmiany kwalifikacji zawodowych i specjalistycznych w trybie
formalnym (szkolnym i pozaszkolnym).

Szkolne formy edukacji dotyczg oséb, ktdre ukonczyty lub ukoriczg w roku kalendarzowym, w ktérym
rozpoczynajy nauke, co najmniej 18 lat. Dorosli w ramach edukacji formalnej mogg podejmowac
nauke w szkotach podstawowych (tylko VI, ostatnia klasa), gimnazjalnych, ponadgimnazjalnych oraz
na wyzszych uczelniach. Zatem ksztatcenie ustawiczne formalne dorostych odbywa sie w:

= szkotach dla dorostych;

= placéwkach ksztatcenia ustawicznego;

= placéwkach ksztatcenia praktycznego;

= osrodkach doksztatcania i doskonalenia zawodowego;
= szkotach wyzszych.

W 2012 r. wprowadzono zmiany do ustawy o systemie oswiaty majgce na celu poprawe efektéw
ksztatcenia, zwiekszenie skutecznosci ksztatcenia oraz dostosowanie oferty edukacyjnej do
zmieniajgcego sie rynku pracy63.

Konsekwencjag wprowadzonych zmian bylo wygaszanie niektorych typow  szkét
ponadgimnazjalnych. Wygaszeniu ulegty:

= licea profilowane;

= uzupetniajgce licea ogdlnoksztatcace;

= technika uzupetniajace;

= technika dla dorostych;

= zasadnicze szkoty zawodowe dla dorostych.

Oznacza to, iz od 1 wrzesnia 2012 r. nastgpito zaprzestanie naboru do licedow profilowanych,
uzupetniajgcych licedw ogodlnoksztatcgcych i technikdw uzupetniajgcych. Zagwarantowano
jednoczesnie mozliwosci ukonczenia szkoty uczniom (stuchaczom) klas drugich i trzecich, ktorzy
rozpoczeli nauke w roku poprzedzajgcym zmiany. Wygaszanie technikéw uzupetniajgcych dla
dorostych nastgpito pdzniej, od 1 wrzesnia 2013 roku. W terminie do 31 sierpnia 2015 r. organy
prowadzace wygaszane szkoty mogty przeksztatcic je na licea dla dorostych.

Oznacza to, iz od 1 wrzeénia 2015 r. edukacja dorostych w ramach ksztatcenia formalnego moze
odbywac¢ sie w liceach ogdlnoksztatcgcych oraz szkotach policealnych, a funkcje szkolenia
zawodowego przejety Kwalifikacyjne Kursy Zawodowe (KKZ). Obecnie na rynek wchodzg jeszcze
absolwenci ksztatcenia formalnego dla dorostych wedtug starych zasad, natomiast poczawszy od
1 wrzesnia 2015 r. catkowicie znikajg jako takie kierunki ksztatcenia zastgpione przez ksztatcenie
w szkotfach policealnych w zawodach okreslonych w Klasyfikacji zawoddw szkolnictwa zawodowego

52 Ustawa z dnia 7 wrzeénia 1991 r. 0 systemie o$wiaty (Dz.U. z 2004 r.,nr 256, poz. 2572, z péin. zm.).
#Ustawa z dnia 19 sierpnia 2011 r. o zmianie ustawy o systemie oswiaty oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. z 2011 r.,nr
205, poz. 1206).
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(KzSz)** oraz w formie KKZ, ktére moga by¢ realizowane w ramach ksztatcenia formalnego.
Ksztatcenie w zawodzie w szkotach policealnych oraz KKZ moze zakoniczy¢ sie egzaminem, ktory jest
formalnych efektem walidacji ksztatcenia formalnego.

Poniewaz KKZ jest dosy¢ nowym elementem w ramach formalnego ksztatcenia zawodowego, warto
przyblizy¢ ten sposéb zdobywania kwalifikacji. Celem wprowadzenia kwalifikacyjnych kursow
zawodowych byto lepsze dostosowanie ksztatcenia zawodowego do potrzeb rynku pracy, ale réwniez
walidacja kwalifikacji w zawodzie realizowana poprzez egzaminy potwierdzajgce organizowane przez
okregowe komisje egzaminacyjne. Przepisy dopuszczajg teraz mozliwos¢ przeprowadzenia przez
szkoty publiczne i niepubliczne kurséw na zlecenie pracodawcy. Obecny system ksztatcenie daje wiele
mozliwosci modutowego planowania sciezki ksztatcenia (rysunek 2).

Rysunek 2. Planowanie Sciezki ksztatcenia

Liceum ssos0e
ogéblinoksztatcace weeses ,: Matura
(3 I1ata)

Szkota policealna
(od 1 do 2,5 roku)

Technikum
(4 1ata)

Szkota podstawowa (6 lat)
Gimnazjum (3 lata)

5 Egzaminy
Kwalifikacyjne o PRI e
. : kursy zawodowe : kwalifikacje
Zasadnicza » . w zawodzie
szkota . .
zawodowa :': ~ .
(3 Iata)
swm e ow hd .
= : : . :
- [ : - .
- essesssesssmssniasessnsnsse . .
: . A H . . . Egzaminy
L] L] [ ] [ ] -
: ° : . . : : eksternistyczne
: \ 4 Y ’ :
. - .
. . :
:Illll Gimnazjum Sieeum geeeans .
dia dorostych ogélnoksztatcace : osoby
dla dorostych - petnoletnie

(nie uczniowie)

Zrédto: Ksztatcenie zawodowe i ustawiczne Vademecum, Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji
Zawodowej i Ustawicznej, Warszawa 2013, s. 7.

Opracowanie listy najpopularniejszych kierunkow ksztatcenia formalnego z powodu wprowadzonych
w ksztatceniu dorostych zmian opiera sie na danych historycznych obejmujgcych funkcjonowanie
szkét i placowek ksztatcenia dla dorostych w ramach okresu przejsciowego do 31 sierpnia 2015 roku.
Po 1 wrzesnia 2015 r. zniknety z oferty ksztatcenia formalnego kierunki zawodowe, ksztatcenie
dorostych odbywa sie na poziomie ogdlnym w liceach ogdlnoksztatcgcych dla dorostych i szkotach
policealnych dla dorostych. Role profilowania zawodowego przejety Kwalifikacyjne Kursy Zawodowe.
Petne efekty wprowadzonych zmian oraz zapotrzebowanie na konkretne KKZ (po likwidacji technikow

6 Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 16 stycznia 2015 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie podstawy
programowej ksztatcenia w zawodach (Dz.U. 2015, poz. 130).
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i szkét zawodowych dla dorostych) bedzie mozna ocenia¢ po kilku latach funkcjonowania. Sytuacja
prawna ksztatcenia zawodowego nie jest stabilna i trudno prognozowac kierunki dalszego rozwoju,
zwtaszcza w kontekscie zapowiedzi Ministerstwa Edukacji Narodowej o reformie szkolnictwa
podstawowego i obowigzku szkolnego dla siedmiolatkéw, powrotu do ksztatcenia w systemie 8+4%
czy zapowiedzi cofniecia procesu bolonskiego. Pomimo zapowiedzi formalnie nadal obowigzujg
obecne przepisy i rozporzgdzenia. Z najnowszych zmian w ostatnim roku podpisane zostato
rozporzadzenie w zakresie Klasyfikacji zawodéw®®wprowadzajace do klasyfikacji trzy nowe zawody:
technik przemystu mody, technik lotniskowych stuzb operacyjnych, przetwdrca ryb. Zakoriczono
ksztatcenie w zawodzie technik technologii odziezy, ktéry zostat zastgpiony zawodem technik
przemystu mody. Zmodernizowano zawdd krawiec, jako kwalifikacje K1 wyodrebniono kwalifikacje
projektowanie i wytwarzanie wyrobow odziezowych. Kwalifikacja obrdbka ryb i produkcja
przetworow rybnych wyodrebniona w zawodzie przetwdrca ryb jest jedng z kwalifikacji K1
w zawodzie technik technologii zywnosci. Rozporzadzenie weszto zycie z dniem 1 wrzesnia 2015 roku.
Kolejna nowelizacja wprowadzajgca nowe zawody: kierowca mechanik i jezdziec z 9 listopada 2015 r.
unaocznia dynamiczny charakter zmian i niestatos¢ regulacji w ksztatceniu zawodowym, ktéra wynika
ze zmieniajacych sie realidéw rynku pracy. Nalezy mie¢ sSwiadomosé, ze niektére zawody beda znikac,
a niektére beda sie pojawia¢ w czasie. Zmiana rozporzadzenia pociggneta za sobg koniecznos¢
podpisania nowelizacji rozporzadzenia w sprawie podstawy programowej ksztatcenia w zawodach®’.
Jedng z ostatnich zmian odchodzgacego ministra MEN, dos¢ waing w kontekscie ksztatcenia
zawodowego, byto rozporzadzenie zmieniajgce rozporzadzenie w sprawie praktycznej nauki
zawodu®, ktérego gtéwnym celem jest zdefiniowanie systemu dualnego ksztatcenia zawodowego.

Nie sposéb w tym miejscu nie wspomnie¢ o kolejnych zmianach planowanych przez ministerstwo,
a bedacych w fazie projektu. Mowa tutaj o zatozeniach do projektu ustawy o Zintegrowanym
Systemie Kwalifikacji (ZSK)*°. Jego uruchomienie okresli jako$¢ kurséw i szkoleri i spowoduje, iz
dyplomy i certyfikaty bedg poréwnywalne. ZSK obejmie edukacje ogdlng, wyzszg i zawodowsa,
formalng i pozaformalng oraz samoksztatcenie. W zatozeniach ZSK opiera sie o Polska Rame
Kwalifikacji, ktéra zawiera wymagania dotyczgce wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych,
oraz Zintegrowany Rejestr Kwalifikacji. ZRK ma by¢ prowadzony przez Polskg Agencje Rozwoju
Przedsiebiorczosci i ma odpowiadac na zmieniajace sie potrzeby rynku pracy oraz zapotrzebowanie
na edukacje dorostych.

Wedtug badania GUS Ksztatcenie dorostych 2011 w wojewddztwie mazowieckim w 2011 r.
w jakiejkolwiek formie ksztatcenia uczestniczyta ponad potowa mieszkancéw w wieku 18-69 i wynik
ten nalezat do najwyzszych w kraju’®. Wedtug badania Ksztafcenie ustawiczne w wojewddztwie

% szefowa MEN: caty system edukacji jest do zmiany, http://www.polskieradio.pl/7/129/Artykul/1549290,Szefowa-MEN-
caly-system-edukacji-jest-do-zmiany [dostep: 28.11.2015].

56 Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 19 czerwca 2015 r. zmieniajgce rozporzadzenie w sprawie klasyfikacji
zawodow szkolnictwa zawodowego, Dz.U. 2015, poz. 954.

& Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 10 lipca 2015 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie podstawy
programowej ksztatcenia w zawodach, Dz.U. 2015, poz. 1123.

&8 Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 11 sierpnia 2015 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie praktycznej
nauki zawodu, Dz.U. 2015, poz. 1183.

& https://men.gov.pl/ministerstwo/informacje/rada-ministrow-przyjela-zalozenia-do-projektu-ustawy-o-zintegrowanym-
systemie-kwalifikacji.html [dostep: 3.12.2015].

70 Ksztatcenie dorostych 2011 w podziale na wojewddztwa, GUS, 2012.
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mazowieckim’ z 2013 r. udziat w formalnym ksztatceniu ustawicznym dorostych wedtug typow szkét
przedstawiat sie nastepujgco: dominowaty licea ogdlnoksztatcgce i szkoty policealne (tabela 5).

Tabela 5. Udziat typow szkét ksztatcenia ustawicznego dorostych w wojewddztwie mazowieckim

Liceum ogdlnoksztatcgce 24,7%
Szkota policealna 21,1%
Technikum uzupetniajace 19,6%
Liceum uzupetniajace 19,4%
Zasadnicza szkota zawodowa 6,4%
Technikum 5,3%
Gimnazjum 2,4%
Liceum profilowane 1,1%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie raportu Ksztafcenie ustawiczne w wojewddztwie
mazowieckim, PBS DGA, 2013.

Sprawozdanie z egzaminu potwierdzajacego kwalifikacje zawodowe’ Okregowej Komisji
Egzaminacyjnej (OKE) w Warszawie z 2014 r. prezentuje wyniki egzaminéw zawodowych na terenie
wojewoddztwa mazowieckiego. Niestety, dane te nie zawierajg wydzielonych wynikéw egzaminu dla
ksztatcenia w szkotach dla dorostych, a zestawienie wynikdéw egzaminu w zawodach ksztatconych
w technikach, technikach uzupetniajgcych i szkotach policealnych ogétem. Jednakzie na podstawie
danych z OKE mozna wnioskowa¢ o popularnosci kierunkéw zawodowych uczniéw
i dorostych w wojewddztwie mazowieckim. Wedtug sprawozdania OKE w sesji letniej 2014 r.
w wojewddztwie mazowieckim po ukoriczeniu zasadniczej szkoty zawodowej najczesciej przystgpiono
do egzamindéw na kierunku mechanik pojazdow samochodowych (709 zdajacych), natomiast
w przypadku technikdw i szkét policealnych na kierunku technik informatyk (1664 zdajacych).

Przeglad publikacji dotyczacych formalnego ksztatcenia zawodowego dorostych nie pozwala
jednoznacznie wskazaé jednej listy najpopularniejszych kierunkdw, szczegdlnie w ujeciu
wojewoédzkim w podziale na podregiony, dlatego starano sie przedstawi¢ to zagadnienie
wielowymiarowo, z punktu widzenia podazowego oraz popytowego, z uwzglednieniem dostepnych
danych. Analizy oferty formalnego ksztatcenia zawodowego dorostych w wojewddztwie
mazowieckim dokonano w oparciu o Wykaz szkét dla dorostych w woj. mazowieckim 2015”%oraz dane
z Systemu Informacji Oswiatowej (SI0)”* z uwzglednieniem podziatu wojewddztwa mazowieckiego
wedtug nomenklatury jednostek terytorialnych do celéw statystycznych (NTS). Analiza prezentuje
najpopularniejsze kierunki formalnego ksztatcenia zawodowego dorostych od strony podazowe;j i
popytowej.

W 2014 r. zgodnie z Wykazem szkét dla dorostych na terenie wojewddztwa mazowieckiego szkoty
publiczne i niepubliczne oferowaty w sumie blisko 250 kursow i kierunkéw ksztatcenia dla dorostych,
w tym oferta ksztatcenia formalnego wg Klasyfikacji zawodéw szkolnictwa zawodowego obejmowata
ponad 120 kierunkow (zawody i KKZ).

"1 Ksztatcenie ustawiczne w wojewddztwie mazowieckim, PBS DGA, 2013, s. 20.
2 Sprawozdanie z egzaminu potwierdzajgcego kwalifikacje zawodowe, OKE, 2014.
73Wykaz szkét dla dorostych w woj. mazowieckim, WUP, Warszawa, 2015

7 https://sio.men.gov.pl/.
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Zdecydowanie wiekszg oferte ksztatcenia formalnego dla dorostych oferujg szkoty niepubliczne,
ktorych oferta stanowi 66% catkowitej oferty formalnego ksztatcenia zawodowego w wojewddztwie
mazowieckim. Udziat oferty szkét publicznych wynosi 34% (wykres 6).

Wykres 6. Udziat oferty formalnego ksztatcenia dla dorostych szkét publicznych i niepublicznych
w wojewodztwie mazowieckim

M Szkoty niepubliczne
H Szkoty publiczne

Zrédto: opracowanie wiasne.

Wsrdd dziesieciu najpopularniejszych kierunkéw formalnego ksztatcenia dorostych w wojewddztwie
mazowieckim w znacznej mierze, ponad nastepnymi w kolejnosci, przewaza ksztatcenie ogdlne”.
Nastepny wedtug popularnosci kierunek ma ponad dwa razy mniej wystgpien. Miejsca od drugiego
do czwartego s3 reprezentowane przez kierunki o zblizonej liczbie wystgpien w catej ofercie. Sg to
kolejno technik administracji, technik informatyk oraz technik BHP. Nastepnie mamy technika
rachunkowosci oraz technika ustug kosmetycznych. Liczba wystgpien trzech ostatnich kierunkow,
opiekun w domu pomocy spotecznej, opiekun medyczny oraz technik ochrony fizycznej 0séb i mienia,
znaczaco odbiega od czotdwki. Uzyskuje srednio dwa razy mniejszg popularnosé niz kierunki od
miejsca drugiego do czwartego.

w zaftgczniku 3 zamieszczono petng liste najpopularniejszych kierunkéw ksztatcenia formalnego w wojewddztwie
mazowieckim.
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Wykres 7. Dziesieé najpopularniejszych kierunkéw formalnego ksztatcenia dorostych
w wojewodztwie mazowieckim

PROFILOGOLNY ] 219

TECHNIK ADMINISTRACII 96

TECHNIK INFORMATYK 38

TECHNIK BHP 85

TECHNIK RACHUNKOWOSCI

TECHNIK USEUG KOSMETYCZNYCH
OPIEKUN W DOMU POMOCY SPOLECZNE]

OPIEKUN MEDYCZNY

TECHNIK OCHRONY FIZYCZNEJ OSOB | MIENIA 34

OPIEKUNKA SRODOWISKOWA 34

0 50 100 150 200 250

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Wykazu szkét dla dorostych w  wojewddztwie
mazowieckim, WUP, 2015.

Warto jednak w tym miejscu zwrdci¢ uwage na znaczne rozdrobnienie oferty formalnego ksztatcenia
dorostych. Pomimo iz profil ogdlny ma najwieksza reprezentacje w ofercie, to stanowi zaledwie 14%
wszystkich wystgpien w ofercie ksztatcenia w wojewddztwie mazowieckim. Nastepne w kolejnosci
kierunki uzyskaty udziat ponizej 6%. Najrzadziej (jedno wystgpienie) reprezentowane kierunki
formalnego ksztatcenia dorostych w wojewddztwie mazowieckim stanowig zaledwie 0,6%o.

W ujeciu podregionalnym mozemy zaobserwowac istotne rdznice popularnosci kierunkéw (poza
profilem ogdlnym)®. Poniewaz profil ogdlny wystepuje na pierwszym miejscu we wszystkich
podregionach wojewddztwa mazowieckiego, rdéznicowanie poszczegdlnych podregiondw jest
przeprowadzone na podstawie analizy trzech najpopularniejszych kierunkéw formalnego ksztatcenia
dorostych od miejsca drugiego do czwartego.

= W podregionie ciechanowskim warto zwrdci¢ uwage na wysokg, czwartg pozycje
w rankingu kierunku technik turystyki wiejskiej. Drugie miejsce w rankingu zajmuje kierunek
technik BHP, a trzecie technik administracji.

= W podregionie ostroteckim na drugiej pozycji (za profilem ogdélnym)popularnosci uplasowat
sie kierunek prowadzenie produkcji rolniczej. Na trzecim miejscu najbardziej popularnych
kierunkow w podregionie ostroteckim, ex aequo, jest technik informatyk i technik
rachunkowosci.

= W podregionie ptockim na drugim miejscu uplasowat sie kierunek technik rachunkowosci.
Natomiast na trzecim technik BHP, a na czwartym technik administracji i technik informatyk.
Pierwsze miejsce, podobnie jak w innych podregionach, zajmuje profil ogdiny.

78 Tabele z frekwencjami dla poszczegdlnych podregionéw zamieszczono w zataczniku 4.
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W podregionie radomskim uktad pierwszych czterech najpopularniejszych kierunkéw

ksztatcenia dorostych jest zblizony do uktadu dla catego wojewddztwa. Drugie miejsce
zajmuje technik BHP, trzecie: technik administracji, a czwarte technik informatyk.

= W podregionie siedleckim uktad pierwszych czterech pozycji jest identyczny jak w przypadku
catego wojewddztwa mazowieckiego. Pierwsze miejsce, jak to wystepuje w pozostatych
podregionach, zajmuje profil ogdlny, drugie technik administracji, trzecie technik informatyk,
a czwarte technik BHP.

= W podregionie warszawskim wschodnim sytuacja przedstawia sie nastepujgco: profil ogdiny,
technik informatyk oraz technik administracji, technik rachunkowosci.

= W podregionie warszawskim zachodnim w czotéwce mamy kolejno: profil ogdiny, technik
administracji, technik informatyk, technik rachunkowosci.

= QOstatni podregion, m.st. Warszawa wprowadza do czotéwki, na czwarte miejsce, kierunek
technik ustug kosmetycznych. Na drugim pod wzgledem popularnosci wystepowania jest
technik administracji, a na trzecim technik informatyk.

W skali catego wojewddztwa najliczniejszg oferte formalnego ksztatcenia dorostych prezentuje stolica
wraz z podregionem warszawskim wschodnim oraz warszawskim zachodnim — 47% wystapien w
stosunku do catej oferty ksztatcenia w wojewddztwie. Najmniejszy udziat oferty wystepuje
w podregionie ciechanowskim — 7% i siedleckim — 9%. Podregion radomski uzyskat 10%, natomiast
podregion ostrotecki 13% i ptocki 14%.

Wykres 8. Udziat poszczegoélnych podregionow w ofercie formalnego ksztatcenia dorostych
w wojewodztwie mazowieckim

ciechanowski
7%

warszawski zach.
12%

warszawski wsch. - D
34% ! m. st. Warszawa
21%

siedlecki
9%

ostrotecki :
13%

radomski
10%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Wykazu szkét dla dorostych w wojewddztwie
mazowieckim, WUP, 2015.

Biorac pod uwage najpopularniejsze kierunki formalnego ksztatcenia dorostych od strony podazowej,
mozna wnioskowac, ze najbardziej pozgdane w wojewddztwie mazowieckim sg kierunki o profilu
ogdlne, technik administracji, technik informatyk oraz technik BHP. Natomiast jezeli zestawimy
powyzsze dane z zestawieniem zawoddow wskazujgcych na deficyt w wojewddztwie mazowieckim
w | pétroczu 2014 r. mozina zauwazy¢ brak wystgpien wiekszosci zawoddw deficytowych
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w oferowanych kierunkach formalnego ksztatcenia dorostych. Przywotanie zawodéw deficytowych
(zatacznik 5, tabela 49) w wojewddztwie mazowieckim stanowi jedynie jeden z punktéw odniesienia
analizy. W dalszych czesciach raportu (Rozdziat 5.) dokonano odniesienia do najbardziej
poszukiwanych pracownikdéw.

Natomiast w zestawieniu zawoddéw nadwyzkowych znajdujg sie zawody z najpopularniejszych
kierunkéw formalnego ksztatcenia dorostych w wojewddztwie mazowieckim. Nie sg to co prawda
najpopularniejsze kierunki, np. technik ekonomista, technik ogrodnik, mogg jednak wskazywaé na
nadpodaz wyzej wymienionych kierunkdw.

Uwzgledniajagc najnowsze zmiany zwigzane z wygaszaniem szkét zawodowych dla dorostych, od
1 wrzesnia 2015 r. w ich miejsce (po uprzednim zgtoszeniu przez organ prowadzacy do kuratorium)
mogg funkcjonowaé licea ogdlnoksztatcace dla dorostych. Likwidacji ulegly kierunki
i profile, mozemy zatem moéwi¢ o ksztatceniu ogélnym dorostych. Wedtug danych Ministerstwa
Edukacji Narodowej, wygenerowanych na podstawie Systemu Informacji Oswiatowej (SIO), stan na
30 wrzesnia 2015 r., w wojewddztwie mazowieckim byto 23747 uczniéw liceéw dla dorostych
ogdétem, w tym 6988 ucznidw klas pierwszych. Najliczniejsza grupa ucznidw wystepuje w m.st.
Warszawie, nastepnie w kolejnosci sg podregiony: warszawski wschodni, radomski, warszawski
zachodni, siedlecki, ostrotecki, ptocki i ciechanowski. Szczegétowe dane w tym zakresie prezentuje
tabela 50 (zatacznik 5).

Nalezy zaznaczy¢, ze efektem ksztatcenia dorostych w liceach ogdlnoksztatcacych nie sg kwalifikacje
zawodowe, a wyksztatcenie ogdlne. Ukonczenie liceum ogdlnoksztatcgcego umozliwia, po zdaniu
egzaminu maturalnego, uzyskanie swiadectwa dojrzatosci. Ksztatcenie w liceum ogdlnoksztatcgcym
nie przekresla zdobywania kwalifikacji zawodowych w ramach Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych.
Wymaga jednak podjecia ksztatcenia na KKZ w jednostce prowadzacej. Specyfika KKZ pozwala na
podjecie ksztatcenia w zawodzie w dowolnym momencie, w zaleznosci od dostepnosci danych
kurséw w jednostkach prowadzacych. Wydaje sie jednak, ze gtéwnym celem uczestnikow ksztatcenia
w liceach dla dorostych jest uzyskanie $wiadectwa dojrzatosci i zdobycie kompetencji ogdlnych.
Niewatpliwie, cze$¢ stuchaczy LO dla dorostych uczestniczy w KKZ, jednak dostepne dane nie
pozwalajg na wskazanie, jaki procent uczniéw zdobywa kwalifikacje zawodowe w ramach KKZ.

Ksztatcenie ogdlne wsrdd dorostych w wojewddztwie mazowieckim, jak juz wczesniej wykazano,
cieszy sie duzym zainteresowaniem stuchaczy. W stosunku do pozostatych form ksztatcenia
formalnego dla dorostych stanowi, wedtug danych na 30 wrzesnia 2015 r., ponad 40% (tabela 6).
Zastanawiajacy jest fakt niskiej popularnosci Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych z udziatem
niespetna 11%, ktére zdecydowanie przegrywaja z liczbg uczestnikoéw policealnych szkét dla
dorostych — ponad 48% udziat.

Tabela 6. Udziat rodzaju ksztatcenia dla dorostych w wojewédztwie mazowieckim (wedtug SIO, stan
na 2015.09.30 v.1)

Udziat
Rodzaj jednostki Liczba stuchaczy ogétem procentowy
Licea dla dorostych 23747 40,64%
KKZ 6393 10,94%

62



((‘4- WOJEWODZKI URZAD PRACY \“—Mazowieckie Obserwatorium

W WARSZAWIE \\ ynku Pracy
Udziat
Rodzaj jednostki Liczba stuchaczy ogétem procentowy
Szkoty policealne 28294 48,42%
Suma 58434 100,00%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie SIO, stan na 30 wrzeénia 2015 .

Wydaje sie, ze w zatozeniach to wtasnie KKZ miaty by¢ receptg na lepsze dopasowanie oferty
ksztatcenia do potrzeb rynku pracy. Mozna to interpretowaé niskg wiedzg na temat Kwalifikacyjnych
Kurséw Zawodowych, zarowno wsrdd zainteresowanych, ale takze wsrdd pracodawcdéw czy nawet
0sOb z grona ekspertdow rynku pracy i edukacji, co znajduje potwierdzenie w wynikach badania
jakosciowego. Ponadto nalezy zauwazyé, ze KKZ majg ,dynamiczny” charakter, mogg byc
uruchamiane w dowolnym momencie w ciggu roku, nie obowigzuje podziat na semestry oraz sg
krétsze niz ksztatcenie na poréwnywalnym kierunku w ,starym” systemie ksztatcenia. Mozna
przypuszczaé, ze praprzyczyng moze byé réwniez okres przejsciowy oraz nadmiar regulacji prawnych
oraz niewystarczajgca promocja tego rodzaju ksztatcenia. Wszystko to przektada sie na frekwencje
w KKZ, ktdora jest prawie czterokrotnie nizsza niz w przypadku ksztatcenia w liceach
ogoblnoksztatcgcych dla dorostych oraz 4,5 razy nizsza niz w przypadku szkét policealnych.

Analiza najpopularniejszych KKZ przynosi zaskakujace wyniki i stanowi swoisty problem
interpretacyjny. Na koniec wrzesnia 2015 r. najpopularniejszym Kwalifikacyjnym Kursem
Zawodowym byto prowadzenie produkcji rolniczej. Liczba stuchaczy wynosita 2109 osdb, co stanowito
33% udziatu we wszystkich KKZ w wojewddztwie mazowieckim wedtug stanu na 30 wrzesnia 2015
roku. Drugi w kolejnosci KKZ uzytkowanie obrabiarek skrawajgcych stanowit niewiele ponad 4%
udziatu wszystkich KKZ. Warto odnotowac, ze jezeli wezmiemy pod uwage liczbe stuchaczy KKZ i szkét
policealnych, to prowadzenie produkcji rolniczej zajmuje pigte miejsce wedtug popularnosci
kierunkéw zawodowych w wojewddztwie mazowieckim, wyprzedzajgc kierunek technik informatyk.
Odnoszgc sie jednak do wysokiej popularnosci KKZ prowadzenie produkcji rolniczej, jej zrédet nalezy
szuka¢ w czynnikach zewnetrznych napedzajgcych zainteresowanie tym witasnie kursem. Mozna
przypuszczaé, ze zainteresowanie jest pochodng premii finansowej w wysokosci 100 tys. zt
wyptacanej przez Agencje Restrukturyzacji i Modernizacji Rolnictwa (ARiIMR) w ramach Programu
Rozwoju Obszaréw Wiejskich (PROW) na lata 2014-2020 dla mtodych rolnikéw na samodzielne
rozpoczecie gospodarowania, pod warunkiem uzupetnienia wyksztatcenia’”’. Osoby, ktére w dniu
sktadania wniosku o przyznanie pomocy utatwiajgcej start mtodym rolnikom nie posiadaty
wymaganego wyksztatcenia, majg 36 miesiecy od otrzymania decyzji przyznajacej wsparcie na
uzupetnienie go. Termin ten nie podlega wydtuzeniu, a w przypadku gdy wyksztatcenie nie zostanie
uzupetnione w tym czasie, mtody rolnik bedzie zobowigzany do zwrotu otrzymanej z ARiMR pomocy
wraz z odsetkami. Zatem popyt na ten najpopularniejszy obecnie w wojewddztwie mazowieckim
Kwalifikacyjny Kurs Zawodowy jest poniekad sztucznie wykreowany przez okoliczno$¢ wyptacania
premii mtodym rolnikom uzupetniajgcym wyksztatcenie. Mozna z duzg dozg prawdopodobienstwa
stwierdzi¢, iz w przypadku braku czynnika motywujgcego podjecie ksztatcenia na KKZ z produkcji
rolniczej popyt wsrdd uczestnikbw formalnego ksztatcenia ustawicznego w  wojewddztwie
mazowieckim bytby zdecydowanie nizszy. Abstrahujac od aktualnych czynnikéw prawdopodobnie
inicjujacych podjecie ksztatcenia w zakresie produkcji rolniczej, mozna stwierdzi¢, ze za potrzeba od

7”7 premie dla miodych rolnikéw, http://www.arimr.gov.pl/pomoc-unijna/prow-2014-2020/premie-dla-mlodych-

rolnikow.html [dostep: 1.12.2015].
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strony popytowej nastgpita reakcja ze strony podazowej. Niestety, nie wynika to z realnych potrzeb
rynku pracy i potrzeb pracodawcéw i poprzez analogie mozna wyobrazi¢ sobie w przysztosci
przyktady podobnych aberracji, ktére utrudniajg projektowanie i planowanie polityk wspierajacych
zwiekszenie dopasowania formalnego i pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego oséb dorostych do
potrzeb rynku pracy.

Analizujgc kolejne pozycje od drugiej do dziesigtej wedtug liczby stuchaczy, KKZ organizacja
i nadzorowanie produkcji rolniczej i organizacja i prowadzenie przedsiebiorstwa w agrobiznesie
nalezy zakwalifikowa¢ do kurséw wynikajacych raczej z czynnikdw podobnych do tych jak
w przypadku kursu prowadzenie produkcji rolniczej. Uzytkowanie obrabiarek skrawajgcych, montaz
i konserwacja maszyn i urzgdzen elektrycznych, wykonywanie zabiegow fryzjerskich, prowadzenie
rachunkowosci, organizacja zywienia i ustug gastronomicznych, sporzgdzanie potraw i napojow,
Swiadczenie ustug opiekuriczych osobie chorej i niesamodzielnej jest zbiezna z wczesniejszymi
analizami kierunkéw ksztatcenia zawodowego od strony podazowej. Petng liste najpopularniejszych
Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych prezentuje Tabela 51 (Zatgcznik 5).

W ujeciu podregionalnym popularnos¢ udziatu w Kwalifikacyjnych Kursach Zawodowych przedstawia
sie nastepujaco:
= Najwiecej stuchaczy KKZ jest w podregionie ostroteckim;
= Najmniej stuchaczy KKZ wystepuje w podregionie siedleckim;
= M.st. Warszawa plasuje sie na czwartej pozycji w wojewddztwie pod wzgledem liczby
stuchaczy KKZ.

KKZ w wojewddztwie mazowieckim sg najpopularniejsze w podregionie ostroteckim i radomskim,
gdzie obydwa podregiony majg blisko potowe (48,9%) udziatu w liczbie stuchaczy KKZ w catym
wojewoddztwie mazowieckim. Najmniej popularne KKZ sg w podregionie siedleckim z udziatem na
poziomie 1,7%. Zaskakujaco niski udziat w ksztatceniu w KKZ jest w podregionie warszawskim
zachodnim — 4,0%. Udziat liczby stuchaczy w KKZ w wojewddztwie mazowieckiem w podziale na
podregiony przedstawia tabela 52 (zatgcznik 5).

Ostatnim elementem wymagajagcym omodwienia w zakresie formalnego ksztatcenia dorostych sg
policealne szkoty dla dorostych, ktére ksztatcg na kierunkach zawodowych. Szkoty policealne moga
prowadzi¢ ksztatcenie zawodowe w zawodach wpisanych do Klasyfikacji zawoddéw szkolnictwa
zawodowego w oparciu o podstawe programowa ksztatcenia w zawodach, kursy umiejetnosci
zawodowych, ktdére podobnie jak kwalifikacyjne kursy zawodowe, prowadzone sg wedtug programu
nauczania uwzgledniajgcego cze$¢ podstawy programowe] ksztatcenia w zawodach, kursy
kompetencji ogodlnych, prowadzone wedtug programu nauczania uwzgledniajgcego dowolnie
wybrang cze$¢ podstawy programowej ksztatcenia ogdlnego, pod warunkiem ksztatcenia w wymiarze
minimum 30 godzin, oraz inne kursy umozliwiajgce uzyskiwanie i uzupetnianie wiedzy, umiejetnosci
i kwalifikacji zawodowych.

Ksztatcenie w zawodach wpisanych do Klasyfikacji zawoddéw szkolnictwa zawodowego obejmuje
ponad 50 zawoddw dopuszczonych do prowadzenia w szkotach policealnych o okresie nauczania nie
dtuzszym niz 2,5 roku, zgodnie z Rozporzgdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 23 grudnia 2011
r. w sprawie klasyfikacji zawoddw szkolnictwa zawodowego. Liste zawoddw prezentuje tabela 53
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(w zatgczniku 5). Warte uwagi jest pordwnanie z prezentowang listg rankingowg kierunkow
ksztatcenia dorostych na podstawie Wykazu szkét dla dorostych w wojewddztwie mazowieckim. Jak
wida¢ od strony podazowej, czyli oferty szkdf, jest ona zbiezna z przedstawiong w tabeli 53
klasyfikacja. Oznacza to, iz szkoty policealne posiadajg potencjat realizacji zaje¢ wedtug podstawy
programowe;j i korzystajg z mozliwosci przygotowania takiej oferty. Nie oznacza to, ze ksztatcenie na
ofertowanych kierunkach zostanie uruchomione, jest natomiast dostepne i w przypadku zebrania
wymaganej liczby uczestnikdw po przeprowadzeniu naboru ksztatcenie w danym zawodzie jest
uruchamiane.

Jak mozna zauwazyé, osoby doroste zainteresowane formalnym ksztatceniem zawodowym maja
szeroki wybdr oferty edukacyjnej. W zakresie szkdét policealnych w wojewddztwie mazowieckim
wséréd pieciu najczesciej wybieranych zawoddow sg kolejno: technik administracji, technik
bezpieczenistwa | higieny pracy, technik ustug kosmetycznych, technik rachunkowosci, technik
informatyk. Pierwsze 21 najpopularniejszych zawoddéw wsrdd stuchaczy szkét policealnych
w wojewddztwie mazowieckim stanowig zawody z Klasyfikacji zawoddw szkolnictwa zawodowego, co
stanowi 92% wszystkich stuchaczy ogétem. Mozna na tej podstawie wnioskowaé, iz osoby doroste
podejmujace ksztatcenie ustawiczne preferujg uzyskanie konkretnego zawodu. Ttumaczy to réwniez
poniekad niskg popularnos¢ KKZ, ktére umozliwiajg uzyskanie, po zdaniu egzaminu, potwierdzenia
w jednej, wybranej kwalifikacji zawodowej. Jednak uzyskanie kwalifikacji w zawodzie w niektdrych
wypadkach wymaga zdobycia wiecej niz jednej kwalifikacji, co, méwiac kolokwialnie, moze sie ,nie
optaca¢” ze wzgledu na konieczno$é¢ nakfadu czasu i zaangazowania w zdobycie kwalifikacji
pojedynczo. Kolejng obserwacjg jest dos¢ dobre, wydaje sie, dopasowanie oferty szkét policealnych
w wojewddztwie mazowieckim do popytu i zapotrzebowania ze strony uczestnikow ksztatcenia
ustawicznego. Pomimo mozliwosci oferowania autorskich programéw ksztatcenia w ramach innych
kurséw ponizsze zestawienie wskazuje, ze nie cieszg sie one duzg popularnoscig. Kursy umozliwiajgce
ksztatcenie w zawodzie deklasujg kursy w zawodach nieuwzglednionych w rozporzadzeniu. Jak mozna
zauwazy¢, szkoty policealne spetniajg wymogi i s3 w stanie odpowiedzie¢ na zapotrzebowanie,
dostosowujgc oferte do potrzeb rynku.

W ujeciu podregionalnym najwiecej stuchaczy w szkotach policealnych jest w m.st. Warszawie,
prawie 40% (37,8%) udziatu wszystkich stuchaczy w wojewddztwie. Nastepne w kolejnosci
podregiony — radomski i warszawski wschodni, majg ponad trzy razy mniejsza liczbe stuchaczy niz
stolica (radomski 11,9%, warszawski wschodni 11,4%). Najmniej osob uczeszcza do szkét policealnych
w podregionie ostroteckim i warszawskim zachodnim, po 6,7% udziatu stuchaczy w wojewddztwie
mazowieckim. Szczegétowe dane w tym zakresie prezentuje tabela 55 w zatgczniku 5.

Podsumowujac analize kierunkdw ksztatcenia dorostych w wojewddztwie mazowieckim
z uwzglednieniem zmian, po wygaszeniu niektdrych typow szkét ponadgimnazjalnych dla dorostych
i przeksztatceniu w licea ogdlnoksztatcgce dla dorostych, uwzgledniajgc Kwalifikacyjne Kursy
Zawodowe oraz ksztatcenie w szkotach policealnych, mozna zestawic te dane w celu okreslenia listy
najpopularniejszych kierunkéw ksztatcenia, bez podziatu na rodzaj szkoty czy forme ksztatcenia, od
strony popytowej. Podobnie jak w przypadku strony podazowej, najpopularniejsze w wojewddztwie
mazowieckim jest ksztatcenie ogdlne. Stanowi ono ponad 40% wszystkich uczacych sie w ramach
formalnego ksztatcenia ustawicznego dorostych. Kierunki zawodowe stanowig blisko 60% udziatu
uczestnikéw ksztatcenia dla dorostych. Nalezy zaznaczy¢, iz osoby ksztatcagce sie w liceach
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ogdlnoksztatcgcych mogg podejmowacé réwnolegle ksztatcenie zawodowe. Wydaje sie jednak, ze
taczenie ksztatcenia zawodowego i ogdlnego w jednym czasie moze by¢ trudne do pogodzenia ze
wzgledu na ilos¢ zajeé wynikajaca z podstaw programowych, jednakze potwierdzenie tego faktu jest
niemozliwe ze wzgledu na brak dostepnych zrdédet.

Otwarte pozostaje pytanie, czy taki rozktad popularnosci kierunkdw ma odzwierciedlenie
w zapotrzebowaniu na kompetencje wsrdd pracodawcéw? Na pewno mozna stwierdzié¢, poréwnujac
pie¢ pierwszych, najpopularniejszych kierunkéw ksztatcenia formalnego dorostych w wojewdédztwie
mazowieckim (petna liste kierunkéw wraz z liczbg stuchaczy przedstawia tabela 56 w zatgczniku 5), iz
od strony podazowej i od strony popytowe] szkoty i placéwki oswiatowe idealnie dostosowaty oferte
do popytu. Czy wynika to z wiekszej oferty szkdét i placdwek oswiatowych, czy tez potrzeb
zainteresowanych ksztatceniem, trudno jednoznacznie stwierdzi¢. Wptyw na motywacje podjecia
ksztatcenia na danym kierunku ma wiele czynnikéw. Przytoczony uprzednio przyktad i analiza
wyjatkowej popularnosci rolniczych kwalifikacyjnych kurséw zawodowych pozwala przypuszczad, iz
to czynnik popytowy ma wieksze znaczenie. Tak jak wiele kierunkéw ksztatcenia dostepnych
w ofercie szkét i placdwek oswiatowych, jednak nieuruchomionych z powodu braku chetnych.

Zasadniczg kwestig jest jednak odpowiedz, czy ksztatcenie formalne odpowiada na potrzeby
pracodawcow? Wyniki badan terenowych potwierdzajg wzglednie dobre dopasowanie oferty
ksztatcenia do potrzeb pracodawcéw. Z kolei zapotrzebowanie na pracownikow w wojewddztwie
mazowieckim podlega dynamicznym zmianom i fluktuacji. Zawody — przywotywane juz wczesniej
w tabeli 49 —Zawody wskazujgce na deficyt w wojewddztwie mazowieckim w | potroczu 2014 r.
wedtug wskaznika intensywnosci deficytu wyliczonego w programie SYRIUSZ rdinig sie od zestawienia
zawodow deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie mazowieckim w pierwszym pétroczu 2015
roku. Jak mozna zauwazy¢, w ciggu roku zapotrzebowanie na pracownikéw zmienito sie w znaczacy
sposéb i w 2015 r. przewazajg zawody zwigzane z ICT. Natomiast w pierwszym pétroczu 2014 r.
przewazaty zawody zwigzane z pracami fizycznymi (tabela 7).

Tabela 7. Zestawienie najbardziej deficytowych zawodéw w pierwszym poétroczu 2014 i 2015 r.

| pétrocze 2015 r. | potrocze 2014 r.

Specjalisci do spraw baz danych i sieci | Operator edytorow tekstu

komputerowych gdzie indziej niesklasyfikowani

Programisci aplikacji Archiwista dokumentow elektronicznych
Pracownicy przygotowujgcy positki typu fast food Pomocnik biblioteczny

Technicy sieci internetowych Pomocniczy robotnik w gospodarstwie sadowniczym
Analitycy systemdw komputerowych Spawacz metoda TIG

Administratorzy systeméw komputerowych Szpachlarz

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Monitoringu zawodoéw deficytowych i nadwyzkowych.

Czy szkoty i placowki oswiatowe sg w ogdle w stanie tak szybko odpowiedzie¢ na chwilowe
zapotrzebowanie rynku pracy? Wydaje sie, ze nie, poniewaz cykl formalnego ksztatcenia
zawodowego trwa srednio od roku do 2,5 roku. Pomocne mogtyby sie okazaé dtugoterminowe trendy
i prognozy zatrudnienia w poszczegdlnych zawodach. Bioragc pod uwage zestawienie
najpopularniejszych kierunkéw formalnego ksztatcenia dorostych versus zestawienie zawododw
deficytowych i nadwyzkowych, mozemy jedynie stwierdzi¢, iz w perspektywie maksymalnie 2,5 roku
od teraz (uwzgledniajac obecny zbidr stuchaczy) bedziemy mieli w przysztosci na mazowieckim rynku
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pracy potencjalnie okoto 20 tys. osdéb dorostych ze sSwiadectwem dojrzatosci i wyksztatceniem
ogélnym i ponad 30 tys. oséb posiadajgcych kwalifikacje zawodowe w réznych zawodach, przy czym
najwiecej bedzie technikdw administracji, technikdw bezpieczeristwa i higieny pracy, technikdw ustug
kosmetycznych, technikow rachunkowosci, rolnikéw z kwalifikaciami do prowadzenia produkcji
rolniczej, technikow informatykdéw. Wsréd wymienionych jedynie technik informatyk odpowiada na
zapotrzebowanie pracodawcéw na zawody w pierwszym pétroczu 2015 roku. Czy na wyzej
wymienione zawody bedzie zapotrzebowanie w przysztosci, trudno da¢ jednoznaczng odpowiedz.

67



(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY . f*\\\
- W WARSZAWIE —Mazowieckie Obserwatorium

\\
\

> ynku Pracy

4. Zapewnianie jakosci procesu ksztatcenia i szkolenia ustawicznego

Jednym z kluczowych elementéw zapewniania, ze szkolenia i kursy beda adekwatne do potrzeb
pracodawcow lub/i innych interesariuszy, sg procedury zapewniania jakosci edukacji. Problematyka
ta jest szeroko obecna w réznych dokumentach europejskich, jak i jest przedmiotem analiz
w raportach badawczych.

Juz w marcu 2001 r. podczas posiedzenia w Sztokholmie Rada Europejska zatwierdzita Raport
w sprawie konkretnych przysztych celow systemow edukacji (Report on the concrete future objectives
of education systems), w ktérym przedstawiono spdjne catosciowe podejscie do krajowych polityk
edukacyjnych w kontekscie Strategii Lizbonskiej. Dokument ten wskazywat trzy gtéwne cele, z ktérych
pierwszy dotyczyt podnoszenia jakosci systeméw edukacji w panstwach cztonkowskich’”®. Kolejnym
krokiem byto opracowanie w listopadzie 2002 r. tzw. deklaracji kopenhaskiej, w ktdrej ustanowiono
europejskg strategie w sprawie zaciesnionej wspotpracy w dziedzinie ksztatcenia i szkolenia
zawodowego (VET), powszechnie zwang ,procesem kopenhaskim”. Proces ten odegrat zasadniczg
role w podnoszeniu Swiadomosci na temat znaczenia ksztatcenia i szkolenia zawodowego zaréwno na
poziomie europejskim, jak i krajowym. Przyczynit sie tez do opracowania wspdlnych europejskich
narzedzi’®, zasad i wytycznych, ktérych celem byto zagwarantowanie, aby kwalifikacje byty bardziej
przejrzyste, poréwnywalne i mozliwe do przenoszenia, a takze wzmocnit jakos¢ uczenia sie. Wptyw
procesu kopenhaskiego na krajowe strategie w zakresie ksztatcenia i szkolenia zawodowego byt
szybki i silny — uruchomit on gtebokie reformy, miedzy innymi rozwdj krajowych ram kwalifikacji
odnoszacych sie do Europejskiej Ramy Kwalifikacji (ERK) oraz przyjecie podejscia opartego na
efektach uczenia sie. Dalsze prace nad stworzeniem systemow zapewniania jakosci kwalifikacjom
zaowocowaly utworzeniem Wspdlnej Ramy Zapewniania Jakosci (Common Quality Assurance
Framework CQAF).

Kolejnym krokiem dziatan w zakresie zapewniania jakosci byto ustanowienie z dniem 18 czerwca
2009 r. europejskiej ramy odniesienia na rzecz zapewniania jakosci w ksztatceniu i szkoleniu
zawodowym (EQARF)®’. Dokument ten stanowit efekt dziatar dotyczacych edukacji w UE opartych na
gtéwnych procesach — bolonskim, lizborskim i kopenhaskim.

Rama EQARF miata pomdc podnies¢ jakosé ksztatcenia i szkolenia zawodowego oraz zwiekszyc
przejrzystosé i spdjnosé dziatan podejmowanych przez panstwa cztonkowskie w tej dziedzinie.
Obejmowata ona zapewnienie jakosci i cykl zmian (planowanie, realizacje, ocene oraz
kontrole/przeglad) w oparciu o wybrane kryteria jakosciowe, deskryptory i wskazniki. Mogg by¢ one
stosowane w zarzadzaniu jakoscia na poziomie zardwno systemu ksztatcenia i szkolenia
zawodowego, jak i organizatorow ksztatcenia i szkolenia zawodowego.

78 Komunikat europejskich ministréw ds. ksztatcenia i szkolenia zawodowego, europejskich partneréw spotecznych oraz
Komisji Europejskiej, zebranych na posiedzeniu w Brugii dnia 7 grudnia 2010 r. zawierajacy przeglad strategicznego
podejscia i strategicznych priorytetdw procesu kopenhaskiego na lata 2011-2020, s. 5.

°0d 2002 r. stworzono nastepujgce narzedzia: Europass, europejskie ramy kwalifikacji (ERK), europejski system transferu
osiggnie¢ w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym (ECVET) oraz europejskie ramy odniesienia na rzecz zapewniania jakosci
w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym (EQAVET).

80 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:C:2009:155:0001:0010:PL:PDF.
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Od 2010 r. rozpoczat sie nowy etap europejskiej wspdtpracy w zakresie zapewniania jakosci
ksztatcenia zawodowego. W opracowanej przez Parlament Europejski strategii ,Europa 2020”
jednym z celdw strategicznych jest zapewnienie jakosci ksztatcenia i szkolenia zawodowego.
Przedstawiono tam plan dziatan na rzecz jakosci w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym, zaréwno
wstepnym®?, jak i ustawicznym. Jego celem jest poprawa przejrzystosci oraz budowanie wzajemnego
zaufania miedzy krajowymi systemami ksztatcenia i szkolenia zawodowego.

Warto tu wskazaé, ze w ramach strategii ,,Europa 2020” gtdwne dziatania stuzgce poprawie jakosci
i efektywnosci wstepnego i ustawicznego ksztatcenia i szkolenia zawodowego powinny miec na celu:
= wdrozenie systemow zapewniania jako$ci na szczeblu krajowym zgodnie z zaleceniami
europejskich ram odniesienia na rzecz zapewniania jakosci w ksztatceniu i szkoleniu
zawodowym (EQAVET);
= opracowanie ram kompetencji dla nauczycieli i oséb prowadzgcych szkolenia w zakresie
wstepnego i ustawicznego ksztatcenia i szkolenia zawodowego;
= przygotowanie kadry pracowniczej o wysokiej jakosci umiejetnosciach zawodowych
przydatnych na rynku pracy poprzez zwiekszone stosowanie réznych form nauczania
W miejscu pracy;
= wspieranie rozwoju kompetencji kluczowych, aby zapewni¢ osobom uczacym sie
i pracownikom tatwos¢ przystosowania sie i elastycznos¢;
= sprawi¢, by ksztatcenie i szkolenie zawodowe lepiej odpowiadato na zmieniajace sie potrzeby
rynku pracy za pomocg narzedzi planowania i we wspotpracy z partnerami spotecznymi oraz
publicznymi stuzbami zatrudnienia®.

O ile ksztatcenie zawodowe powinno by¢ oparte na deskryptorach i wskaznikach EQARF/EQAVET,
o tyle ksztatcenie pozazawodowe w ramach edukacji pozaformalnej na tych wskaznikach juz nie
bazuje. Jak wskazujg autorzy raportu Niezawodowe ksztafcenie dorostych w Europie, procedury
zapewniania jakosci w tych dziataniach edukacyjnych zwigzane sg z réznymi krajowymi i regionalnymi
mechanizmami zapewniania jakosci. Przyktadowymi dziataniami projakosciowymi w tym wymiarze sg
np.
= akty prawne;
= utworzenie instytucji na szczeblu krajowym, ktérej zakres zadan dotyczy konkretnie jakosci
w pozaformalnym niezawodowym ksztatceniu dorostych;
= zmiany w polityce dotyczace podnoszenia jakosci (np. tworzenie strategii, opracowywanie
wskazéwek);
= akredytacja organizatorow ksztatcenia;
= licencjonowanie programow;
= ramowe systemy jakosci;

8l Wstepne ksztatcenie i szkolenie zawodowe (initialvocationaleducation and training — IVET) ma wyposazy¢ uczacg sie
miodziez w umiejetnosci najbardziej poszukiwane na rozwijajacych sie rynkach pracy, takie jak e-umiejetnosci, oraz
w wysoko rozwiniete kluczowe kompetencje, takie jak kultura informatyczna i umiejetnosci korzystania z mediow w celu
nabycia kompetencji informatycznych. Ksztatcenie dorostych jest okreslane jako Ustawiczne ksztatcenie i szkolenie
zawodowe (continuingvocationaleducation and training — CVET); zob. Komunikat Komisji Do Parlamentu Europejskiego,
Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego | Komitetu Regiondw, Nowy bodziec do europejskiej wspdtpracy
w dziedzinie ksztatcenia i szkolenia zawodowego stuzgcy wspieraniu strategii Europa 2020, Komisja Europejska, 2010, s. 2.
8K omunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu
Regiondw. Nowy bodziec do europejskiej wspdtpracy w dziedzinie ksztatcenia i szkolenia zawodowego stuzacy wspieraniu
strategii Europa 2020, Bruksela, dnia 9.6.2010, KOM(2010) 296, wersja ostateczna, s. 10.
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= kontrole;

= samoocena;

= udziat w europejskich projektach wspétpracy dotyczgcych problematyki jakosci;

= wymogi dotyczace umiejetnosci kadry szkoleniowej — zagadnienie, ktéremu poswieca sie
niewiele uwagi;

= ogdlne wymogi dotyczace raportéw rocznych®.

Wedle badan w ramach Bilansu Kapitat Ludzkiego, gtdéwnymi mechanizmami zapewniajgcymi
utrzymanie poziomu ksztatcenia i szkolenia byly: ocena jakosci zaje¢ (90% firm realizowato te
praktyke), inwestycja w rozwdj kadry trenerskiej (63% ogdlnie, a w wojewddztwie mazowieckim 65%
firm), posiadanie akredytacji i certyfikatow jakosci (28% ogdlnie, a w wojewddztwie mazowieckim
24%), a takze przynaleznos$é¢ do izb i stowarzyszen (23%).

Wsrod firm specjalizujgcych sie w poszczegdlnych obszarach tematycznych najwiecej firm posiada
certyfikaty w obszarze budownictwo i przemyst (45%), motoryzacja (40%) i informatyka i komputery
(39%). Relatywnie najmniej zas — w obszarze rozwoju osobistego (22% firm).

Najpopularniejszg forma kontroli poziomu jakosci treneréw s3: szkolenia wewnetrzne (76%),
samoksztatcenie (69%), szkolenia i kursy zewnetrzne (44%), szkolenia techniczne (41%),
motywowanie 0sdb doszkalajgcych sie (38%), wyrdznienie i nagrody finansowe za doksztatcanie sie
(31%) lub odsuniecie od prowadzenia zaje¢ w przypadku braku doksztatcania sie (21%).

BNiezawodowe ksztafcenie dorostych w Europie. Analiza poréwnawcza na podstawie raportow krajowych opublikowanych
w bazie danych Eurybase, Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji, Warszawa 2008, s. 88.
Bk Turek, B. Worek, Ksztatcenie po szkole ..., op. cit., s. 138.
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5. Mazowiecki rynek pracy. Popyt i podai kompetencji i kwalifikacji a ksztatcenie
ustawiczne

Badanie kapitatu ludzkiego dostarcza przeglagdowych danych w przekroju lat 2010-2014 na temat
ogblnego zapotrzebowania na pracownikdow w poszczegélnych zawodach. W czotdwce
zapotrzebowania od 2010 roku utrzymujg sie:

= Sprzedawcy;

= Robotnicy budowlani;

= Kierowcy i operatorzy pojazdéw;

= Sredni personel do spraw biznesu i administracji;
= Specjalisci ds. zdrowia;

= Robotnicy obrébki metali, mechanicy;

=  Pracownicy ustug osobistych.

W 2014 r. mozna zauwazy¢ znaczacy wzrost zapotrzebowania gtéwnie na specjalistow i personel
$redniego szczebla z dziedzin prawa, spotecznych i kultury. Szczegétowy wykaz dotyczacy
zapotrzebowania na pracownikéw w poszczegdlnych zawodach wraz ze zmianami, jakie zaszty na
przestrzeni lat 2010-2014, pokazuje tabela 58 (zatacznik 5).

Wedtug badania GUS pn. Wybory sciezki ksztatcenia a sytuacja zawodowa Polakéw™ z 2013 r. jedna z
gtéwnych przyczyn — 43,98% —niepodjecia pracy w wyuczonym zawodzie przez osoby pracujace
zawodowo wskazywang przez respondentéw byto nieznalezienie pracy zgodnej z kierunkiem
wyksztatcenia. Obrazuje to, jak silny zwigzek ma wtasciwe wyksztatcenie zawodowe, ktére powinno
odpowiadac zapotrzebowaniu rynku pracy, a problemy ze znalezieniem zatrudnienia w réznym
stopniu dotykajg rézne zawody i specjalnosci.

W wojewddztwie mazowieckim najwieksze problemy ze znalezieniem pracy mieli w 2011 r.
specjalisci®®. Mozna zauwazy¢ pewien paradoks i jest on do$¢ zaskakujacy. Z jednej strony
pracodawcy majg najwiekszy problem z pozyskaniem do pracy specjalistow (wedtug przytoczonych
wynikow badani BKL 2010-2014), a z drugiej strony to witasnie specjalisci sg najczesciej poszukiwang
grupg pracownikéow. Przyczyn tego zjawiska moze by¢ wiele: od niedopasowania kwalifikacji
i kompetencji kandydatow do pracy w stosunku do zapotrzebowania pracodawcéw, poprzez migracje
pracownikéw czy btagd metodologiczny.

Tabela 8. Zawody, w ktérych pracownicy majg najwiecej probleméw ze znalezieniem pracy

specjalisci 56,3%
robotnicy przemystowi i rzemieslnicy 38,8%
technicy i inny $redni personel 24,6%
pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy 15,9%
bez wyksztatcenia 8,3%
pracownicy przy pracach prostych 7,2%
operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 6,7%

& GUs, Wybory Sciezki ksztatcenia a sytuacja zawodowa Polakéw, 2013, s. 117.
86Niedopasowamie strukturalne na rynku pracy wojewddztwa mazowieckiego, 4P Research, 2011, s. 48.
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przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy 4,2%
humanisci 3,8%
pracownicy biurowi 3,5%
z wyzszym wyksztatceniem 2,9%
rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 1,9%
sity zbrojne 0,4%
ci, ktédrym sie nie chce pracowa¢é 0,2%
nie wskazano konkretnego zawodu 17,4%

Zrédto: Niedopasowanie strukturalne na rynku pracy wojewddztwa mazowieckiego, 4P Research,
2011, s. 48.

Nie zmienia to faktu, iz do najczestszych przyczyn trudnosci ze znalezieniem pracy w wyuczonym
zawodzie respondenci badania 4P Research wskazujg, poza brakiem ofert w zawodzie, brak
odpowiednich kwalifikacji.

Wykres 9. Z czego wynikaty trudnosci ze znalezieniem pracy w wyuczonym zawodzie?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

LO,39‘

0%

brak ofert pracy w moim zawodzie
brak jakichkolwiek ofert pracy

brak odpowiednich kwalifikacji
zbyt niska ptaca, jakg mi oferowano
brak doswiadczenia

brak odpowiednich znajomosci
brak odpowiedniego wyksztatcenia

przeszkodg jest moj wiek

koniecznos¢ dalekiego dojazdu (odlegtosé dom —
praca)

sezonowos$¢ zawodu jaki wykonuje
przeszkodg jest moja ptec

inne

trudno powiedziec

I A A GV A A AV Ay aavd

Zrédto: Niedopasowanie strukturalne na rynku pracy wojewddztwa mazowieckiego, 4P Research,
2011, s. 56.
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Z kolei od strony podazowej, mimo iz sytuacja w wojewddztwie mazowieckim jest stosunkowo
najlepsza na tle kraju, to jednak trudnosci w znalezieniu odpowiednich oséb do pracy w 2014 r.
deklaruje az 71% badanych pracodawcéw®.

Rysunek 3. Odsetek pracodawcow poszukujacych pracownikow i majacych trudnosci ze
znalezieniem odpowiednich oséb w 2014 r. (dane procentowe N=2652)

83
76
87
84 81
71
76
87
82
82
79
87
81
76
76 86
2014

Zrédto: Rynek pracy widziany oczami pracodawcéw, PARP, 2015, s. 59.

Z badan Ksztafcenie ustawiczne w wojewddztwie mazowieckim wynika, ze gdyby przedsiebiorcy nie
byli ograniczeni finansowo czy lokalowo, to najchetniej zatrudniliby pracownikéw na konkretne
stanowiska® (takie zdanie wyraza 42% badanych).

Wedtug badanych przedsiebiorcéw z wojewddztwa mazowieckiego, najbardziej pozgdani pracownicy,
ktorych zatrudniliby, to osoby na konkretne stanowiska — 42% wskazan, z odpowiednimi
kwalifikacjami — 10,9% wskazan, z odpowiednim wyksztatceniem — 8,8%, z odpowiedniq wiedzg
i umiejetnosciami —7,6%° (wykres 10).

87Rynek pracy widziany oczami pracodawcéw, PARP, Warszawa 2015, s. 59.
8sztatcenie ustawiczne w wojewddztwie mazowieckim — wyniki badan i rekomendacje, PBS DGA, 2013, s. 39.
89,

Ibidem, s. 40.
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Wykres 10. Pracownicy, ktorych pracodawcy zatrudniliby najchetniej

osoby na konkretne stanowiska ] 42,4%
z odpowiednimi kwalifikacjami | 10,9%
z odpowiednim wyksztatceniem | 8,8%
z odpowiednig wiedzg i umiejetnosciami | 7,6%
osoby zdolne, inteligentne zaradne | 3,3%
osoby zaangazowane, pracowite | 3,2%
osoby uczciwe, rzetelne | 2,9%
z doswiadczeniem | 1,8%
z odpowiednimi uprawnieniami | 1,3%
osoby miode, sprawne fizycznie | 1,2%
inne | 4,7%
zadnych | 20,6%
trudno powiedzie¢ | 7,3%
00%  100%  200%  300%  400%  50,0%

Zrédto: Ksztatcenie ustawiczne w wojewddztwie mazowieckim — wyniki badan i rekomendacje, PBS
DGA, 2013, s. 40.

W edycji badania Zapotrzebowanie na kwalifikacje i kompetencje zawodowe na mazowieckim rynku
pracy na przetomie 2014 i 2015 r. najczesciej poszukiwanymi pracownikami byli: przedstawiciel
handlowy, sprzedawca, doradca klienta wedtug zestawienia ofert pracy zamieszczonych w PUP-ach
oraz publikatorach (tabela 60, zatgcznik 5).

Zapotrzebowanie na poszczegdlne zawody od strony popytowej, do pewnego stopnia, potwierdzajg
rowniez rankingi najbardziej deficytowych i nadwyzkowych zawoddéw, opracowywane przez w MPiPS
na podstawie danych z WUP-6w. Ranking 15 najbardziej deficytowych i najbardziej nadwyzkowych
zawoddw prezentujg kolejno: Tabela 61 i Tabela 62 (Zatgcznik 5).

W parze z oczekiwaniami w zakresie najbardziej pozadanych zawoddéw, kwalifikacji idg oczekiwania
mazowieckich pracodawcéw w zakresie kompetencji. W 2015 r. najczeSciej wymaganymi
kompetencjami (wedtug danych z ofert publikatoréw i PUP— tabela 63, zatgcznik 5) byty: kompetencje
zawodowe (znajomos¢, branzy), kompetencje komputerowe (umiejetnos¢ obstugi komputera,
znajomos$¢ zawodowych/specjalistycznych programéw komputerowych), kompetencje biurowe
(wykorzystanie podstawowych informatycznych pakietéw biurowych). W zakresie kompetencji
miekkich pracodawcy oczekiwali najczesciej m.in.: zaangazowania, samodzielnosci, orientacji na
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wynik, doktadnosci/skrupulatnosci/starannosci, komunikatywnosci, umiejetnosci pracy w zespole,
dyspozycyjnosci®.

Podsumowujgc przeglad dostepnych badan i opracowan w zakresie popytu i podazy kompetencji
i kwalifikacji, mozna stwierdzi¢, ze zarédwno od strony popytowej, jak i podazowe] wystepuje, do
pewnego stopnia, niedopasowanie w zakresie kompetencji i kwalifikacji na mazowieckim rynku
pracy.

Poréwnanie najbardziej poszukiwanych zawoddéw na podstawie przytoczonych zestawien:
= zawoddw, na ktdre najtatwiej i najtrudniej byto pozyskac pracownikéw w 2013 r.;
= najbardziej poszukiwanych pracownikdw (szczegétowe zawody — czwarty poziom klasyfikacji
KziS);
= najbardziej deficytowych zawodéw wedtug wskaznika intensywnosci deficytu w 2014 r.
versus najpopularniejsze kierunki ksztatcenia;

moze prowadzi¢ do fatszywych wnioskdéw o znacznym niedopasowaniu ksztatcenia. Przeczg temu
zarowno wyniki badan ze Zrédet wtérnych, jak réwniez analiza wynikéw badan empirycznych
pierwotnych. Przyczyng moze by¢, po pierwsze, w wiekszosci przypadkdw uzywanie rézinej
nomenklatury do okreslenia zawodéw i kwalifikacji, po drugie zas — rozbieznos$¢ czasowa pomiedzy
aktualnym zapotrzebowaniem pracodawcéw na okreslone zawody a aktualnym uczestnictwem w
ksztatceniu dorostych. Nalezy podkresli¢, iz osoby doroste, ktére aktualnie podnoszg swoje
kwalifikacje i kompetencje w systemie ksztatcenia formalnego, osiggng wymagane kwalifikacje w
zawodzie dopiero za jaki$ czas. Srednio ksztalcenie zawodowe w oparciu o Podstawe programowa
ksztatcenia w zawodach moze trwaé¢ od roku do 2,5 roku. W tym czasie zapotrzebowanie
pracodawcéw moze ulec zmianie. Niemniej, nalezy przypuszczaé, iz uczestnicy ksztatcenia dla
dorostych swoje wybory edukacyjne opierali na przestankach uprawdopodobniajacych uzyskanie
zatrudnienia lub rozwéj zawodowy. Tabela 9 przedstawia macierz dopasowania pieciu aktualnie (stan
wedtug SIO, na 30.09.2015 v.1) najpopularniejszych KKZ do ofert PUP i publikatoréw w 2015 r. oraz
zawodoéw deficytowych w 2014 r. w kolejnosci od najpopularniejszych do mniej popularnych.
Poszczegdlne pozycje tabeli w celu utatwienia poréwnania przyporzagdkowano wedtug wielkich grup
zawodowych (kod grupy w nawiasie kwadratowym).

Tabela 9. Matryca dopasowania najpopularniejszych KKZ do zapotrzebowania rynku pracy

KKz Oferty PUP Oferty publikatoréw Zawody deficytowe

Prowadzenie produkcji | Przedstawiciel Przedstawiciel handlowy | Operator edytoréow

rolniczej [6] handlowy [3] [3] tekstu [4]

Uzytkowanie  obrabiarek | Sprzedawca [5] Doradca klienta [7] Archiwista

skrawajacych [7] dokumentéw
elektronicznych [4]

Organizacja i | Technik prac biurowych | Kierowca samochodu | Pomocnik biblioteczny

nadzorowanie  produkcji § [4] ciezarowego [8] [4]

rolniczej [6]

Montaz i konserwacja | Pozostali kucharze [5] Pozostali pracownicy | Pomocniczy  robotnik

maszyn i urzadzen obstugi biurowej [4] w gospodarstwie

90Zapot‘rzebowcmie na kwalifikacje i kompetencje zawodowe na mazowieckim rynku pracy. Raport koricowy: Analiza Ofert
Pracy, WUP, 2015, s. 72.
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I elektrycznych [3]

sadowniczym [9]

Wykonywanie
fryzjerskich [5]

zabiegéw | Magazynier [4] Specjalista do

sprzedazy [2]

spraw | Spawacz metoda TIG [7]

Zrédto: opracowanie wtasne.

Kolorem zielonym, zéttym i niebieskim zaznaczono zawody z tej samej wielkiej grupy zawodowej
i oznacza to, ze dana grupa jest reprezentowana po stronie popytu ze strony pracodawcow, jak
rowniez jest wybierana (popularna) wsréd uczestnikdw ksztatcenia formalnego dorostych. Kolor
czerwony oznacza brak dopasowania na poziomie wielkich grup zawodowych. W przypadku
ksztatcenia w formie KKZ dotyczy on kurséw prowadzenie produkcji rolniczej oraz organizacja i
nadzorowanie produkcji rolniczej, to znaczy, ze wedlug dostepnych danych pracodawcy nie
poszukiwali pracownikéw z takimi kwalifikacjami. Przyczyng wysokiej pozycji zwoddéw rolniczych
wsrdd KKZ jest prawdopodobnie program wsparcia finansowego mtodych rolnikéw, ktérego jednym z
wymogow jest uzyskanie wyksztatcenia rolniczego. Z kolei najbardziej poszukiwane zawody, takie jak:
technik prac biurowych, magazynier kierowca samochodu ciezarowego, pozostali pracownicy obstugi
biurowej, specjalista do spraw sprzedazy, operator edytorow tekstu, archiwista dokumentdéw
elektronicznych, pomocnik biblioteczny, pomocniczy robotnik w gospodarstwie sadowniczym, nie
miaty reprezentacji wsrdd najpopularniejszych KKZ.

Tabela 10 przedstawia macierz dopasowania pieciu aktualnie (stan wedtug SIO, na 30.09.2015 v.1)
najpopularniejszych kierunkéw ksztatcenia do ofert PUP i publikatorow w 2015 r. oraz zawoddw
deficytowych w 2014 r. w kolejnosci od najpopularniejszych. Poszczegdlne pozycje tabeli w celu
utatwienia poréwnania przyporzadkowano wedtug wielkich grup zawodowych(kod grupy w nawiasie
kwadratowym).

Tabela 10. Matryca dopasowania najpopularniejszych kierunkéw ksztatcenia w szkotach
policealnych do zapotrzebowania rynku pracy

Szkoty policealne Oferty PUP

Oferty publikatoréw

Zawody deficytowe

Przedstawiciel
handlowy [3]

Technik administracji [3]

Przedstawiciel handlowy

(3]

Operator
tekstu [4]

edytorow

Technik bezpieczenstwa i
higieny pracy [3]

Sprzedawca [5]

Doradca klienta [7]

Archiwista dokumentow
elektronicznych [4]

Technik ustug | Technik prac biurowych | Kierowca samochodu | Pomocnik  biblioteczny

kosmetycznych [5] [4] ciezarowego [8] [4]

Technik rachunkowosci [4] [ Pozostali kucharze [5] Pozostali pracownicy | Pomocniczy robotnik
obstugi biurowe;j [4] w gospodarstwie

sadowniczym [9]

Technik informatyk [3] Magazynier [4] Specjalista do

sprzedazy [2]

spraw | Spawacz metodg TIG [7]

Zrédto: opracowanie wtasne.

Jak juz wspomniano, trudno oczekiwa¢, aby biezgce potrzeby pracodawcow w zakresie
zapotrzebowania na kompetencje i kwalifikacje byly realizowane poprzez kierowanie uczestnikéw
ksztatcenia formalnego dorostych na ksztatcenie w kierunkach zawodowych, na ktére w danej chwili
jest zapotrzebowanie. Wynika to z czasu, jaki jest wymagany do ukonczenia kursu i uzyskania

kwalifikacji. Wydaje sie, ze lepszym rozwigzaniem jest planowanie polityki wsparcia ksztatcenia oséb
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dorostych w oparciu o prognozy zatrudnienia. Dostepne prognozy odnoszg sie do wielkich grup
zawodowych. Strukture tych grup przedstawia tabela 64 (zatacznik 5).

W horyzoncie prognozy do 2020 r. w wojewddztwie mazowieckim przewiduje sie wzrost liczby
pracujgcych od 2442,6 tys. — 2547,6 tys. oséb w roku 2016 do 2505,7 tys. — 2720,3 tys. 0oséb w roku
2020%". Liczba pracujacych wojewddztwie w latach 2016-2020 bedzie systematycznie wzrastac.
Wozrost liczby pracujgcych w latach 2016-2020 prognozowany jest w czterech wielkich grupach
zawodowych. Najwieksze wzrosty wystgpiag w grupach wielkich: specjalisci [2] oraz operatorzy
i monterzy maszyn i urzadzen [8]. Nastepnie, w mniejszym zakresie niz poprzednio wymienione,
przewidywane sg wzrosty w wielkich grupach zawodowych pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy
[5] oraz technicy i inny Sredni personel [3]. W wielkiej grupie przedstawiciele wtadz publicznych [1],
wyzsi urzednicy i kierownicy przewiduje sie nieznaczng tendencje wzrostowg liczby pracujacych.

Prognoze zatrudnienia dla poszczegdlnych wielkich grup zawodowych do 2020 roku w wojewddztwie
mazowieckim przedstawiajg wykresy z Zatacznika 6 (Wykresy 92-101).

Na podstawie tych wykreséw mozna zauwazyé, ze prognoza dla wielkiej grupy sity zbrojne
w wojewddztwie mazowieckim wskazuje na stabilizacje poziomu zatrudnienia do 2020 roku. Warty
odnotowania jest tez fakt, iz grupa ze wzgledu na swojg specyfike ma ponad dziesieciokrotnie nizsze
zatrudnienie niz to wystepujace w grupie przedstawicieli publicznych, wyzszych urzednikéw
i kierownikow[1].

Prognoza w grupie przedstawicieli publicznych, wyzszych urzednikéw i kierownikow [1] wskazuje na
lekka tendencje wzrostowg, jednak bedzie to raczej poziom stabilny. W konteks$cie dopasowania
ksztatcenia dorostych w wojewddztwie mazowieckim nalezy zwrdci¢ uwage na potencjalne ryzyko
nadpodazy oséb z kwalifikacjami w zawodzie technik administracji. Jest to obecnie drugi co do
popularnosci kierunek ksztatcenia zawodowego dorostych w szkotach policealnych Mazowsza.

W przypadku grupy wielkiej zawodowej specjalisci [2] prognozowany jest najwiekszy wzrost liczby
pracujgcych w wojewddztwie mazowieckim do 2020 roku. Jest to zbiezne z wczes$niej przytaczanymi
wynikami badan wtdrnych. Powinna by¢ to zatem grupa szczegdlnego zainteresowania instytucji
rynku pracy, a szczegdlnie ksztatcenia formalnego i pozaformalnego dorostych w zawodach z grup
$rednich i elementarnych w ramach wielkiej grupy zawodowej specjalisci [2].

W grupie technicy i inny sredni personel [3] prognozowany jest nieznaczny wzrost do 2020 roku.
W tej grupie znajduje sie kilka zawoddw, takich jak na przyktad: technicy budownictwa, technicy
elektronicy i pokrewni, technicy mechanicy, technicy fizjoterapii i masazysci, ksiegowi, przedstawiciele
handlowi czy technicy informatycy, na ktére jest stale duze zapotrzebowanie. Dlatego wskazane jest
monitorowanie zapotrzebowania na zawody z tej grupy zawodowej, wsparcie i promocja ksztatcenia
dorostych w najbardziej pozagdanych zawodach.

9 W zaleznoci od zrédfa prognozy, wedtug Model prognozowania liczby pracujgcych dla wojewddztwa mazowieckiego,
WUP, 2013, s. 138 liczba pracujgcych w 2020 r. wyniesie 2720,3 tys. os6b, natomiast wedtug Prognozy zatrudnienia
w Polsce do 2020 roku syntetyczne wyniki i wnioski, Raport IX, IPiSS, 2014, s. 191, w 2020 r. w wojewddztwie mazowieckim
bedzie 2505,7 tys. oséb pracujacych.
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W grupie wielkiej rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy [6] prognoza do 2020 r. w wojewddztwie
mazowieckim przewiduje zdecydowany i znaczacy spadek liczby pracujgcych w tej grupie. Biorac
jednak pod uwage najwiekszg popularnos$é kurséw rolniczych w ramach KKZ, mozina odnies¢
odwrotne wrazenie, ze liczba pracujgcych w tej grupie powinna rosng¢. De facto zainteresowanie
kursami rolniczymi w ramach Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych jest sztucznie zawyzone i nie
wynika z potrzeby podnoszenia kwalifikacji umotywowanej rozwojem wfasnym lub
zapotrzebowaniem rynku pracy, a gtéwnie wynika z koniecznosci uzyskania dokumentu
zaswiadczajgcego zdobycie kwalifikacji w celu uzyskania wsparcia, dotacji dla mtodych rolnikdéw.

W grupie zawodowej operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen [8] w wojewddztwie mazowieckim
prognoza na lata 2012-2020 przewiduje drugi co do wielkosci wzrost liczby pracujgcych. Lista
zawoddéw w tej grupie obejmuje zawody z grup S$rednich i elementarnych, na ktére jest duze
zapotrzebowanie ws$réd pracodawcéw. Zatem podobnie jak w przypadku grupy specjalistow,
wskazane jest monitorowanie zapotrzebowania na poszczegdélne zawody z tej grupy oraz wspieranie
ksztatcenia dorostych.

Zapotrzebowanie na pracownikdéw przy pracach prostych bedzie podobne do obecnego poziomu
z lekka tendencjg do spadku.

W grupie wielkiej pracownicy biurowi [4] przewidywana jest raczej stabilizacja poziomu zatrudnienia
z tendencja do spadku.

Wsrdd pracownikéw ustug osobistych i sprzedawcow [5] przewidywany jest stabilny, wyrazny wzrost.
W grupie robotnicy przemystowi i rzemieslnicy [7] prognozowany jest spadek liczby zatrudnionych
w wojewddztwie mazowieckim do 2020 roku.

Na zakoriczenie rozwazan w zakresie zapotrzebowania na zawody zaprezentowano w zatgczniku 6
prognozy w ujeciu sektorowym (tabela 65, wykresy 102-105). Ze wzgledu na zakres prognozy sekcje
PKD 2004 i PKD 2007 musiaty zosta¢ zagregowane do czterech sektoréw (tabela 65).

W ujeciu sektorowym w rolnictwie od 1995 r. liczba pracujacych systematycznie spada. Prognoza
sektorowa jest zbiezna z prognozg zatrudnienia wedtug zawoddéw rolnicy, ogrodnicy, lesnicy
i rybacy [6]. Sposrod czterech prognozowanych sektoréw rolnictwo jest jedynym, w ktdérym
przewiduje sie spadek liczby pracujgcych. Na podstawie tych analiz wida¢, ze sektor przemystowy na
Mazowszu powinien w perspektywie do 2020 r. w nieznacznym stopniu zwieksza¢ zatrudnienie. Przy
czym warto zwrdci¢ uwage, iz na przestrzeni lat 1995-2015 sektor ten charakteryzowat sie najwiekszg
fluktuacja.

Prognoza dla sektora ustug rynkowych i nierynkowych charakteryzuje sie stabilnym i znaczacym

wzrostem, ktérego podstawy siegajg 1995 roku. To te sektory w przysztosci majg najwiekszy
potencjat na wchtoniecie nowych pracownikéw.
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6. Ksztatcenie ustawiczne a potrzeby mazowieckiego rynku pracy w sSwietle badan
empirycznych

Badania terenowe (ilosciowe i jakosciowe) dostarczyly zaréwno zobiektywizowanych
(reprezentatywnych na skali wojewddztwa mazowieckiego) wynikéw, jak i subiektywnych opinii
poszczegblnych grup respondentéw odnoszacych sie do problematyki badawczej. Wszystkich
przedstawionych w tym punkcie analiz dokonano w odniesieniu do postawionych celéw badawczych,
ktére pogrupowano ze wzgledu na podobienstwo poruszanych probleméw w ponizsze bloki
tematyczne.

Kierunki ksztatcenia

= Diagnoza zapotrzebowania na ksztatcenie ustawiczne w opinii pracodawcow;

= Okreslenie kierunkéw pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego, na ktore jest
zapotrzebowanie na mazowieckim rynku pracy;

= Sformutowanie listy (rankingowej) oferowanych kierunkéw ksztatcenia, na ktére istnieje
popyt wéréd mazowieckich pracodawcéw;

= Diagnoza dostosowania pozaformalnej oferty edukacyjnej do potrzeb pracodawcéw oraz
jakosci ustawicznego ksztatcenia pozaformalnego na Mazowszu w opinii pracodawcdéw.

Strategie edukacyjne i szkoleniowe

= Okreslenie skutecznych strategii edukacyjnych i szkoleniowych, ktére miatyby zastosowanie
w wojewddztwie mazowieckim w zwigzku z zapotrzebowaniem na kwalifikacje wsréd
pracodawcow;

= Diagnoza strategii ksztafcenia, ktére podejmujg uczestnicy pozaformalnego ksztatcenia
ustawicznego (m.in.: rodzaje decyzji dotyczacych ksztatcenia ustawicznego, determinanty
tych decyzji);

= Okreslenie strategii szkoleniowej realizowanej przez pracodawcéw;

= Okreslenie strategii edukacyjnej jednostek prowadzacych ustawiczne ksztatcenie
pozaformalne na Mazowszu (w tym m.in.: planowanie oferty edukacyjnej i dziatan majgcych
na celu jej powigzanie z potrzebami rynku pracy, wykorzystanie technologii adekwatnych do
stosowanych w pracy zawodowej).

Finansowanie ksztatcenia ustawicznego

= Charakterystyka pracodawcéw inwestujgcych w ksztatcenie pracownikéw (m.in.: ze wzgledu
na sektor wtasnosci, wielko$¢, branze);

= |dentyfikacja Zrédet finansowania ksztatcenia pracownikéw i kandydatéow do pracy;

= |dentyfikacja stopnia wykorzystania przez przedsiebiorcow istniejgcych form finansowania
ustawicznego ksztatcenia pozaformalnego ze sSrodkéw publicznych (m.in. EFS, KFS etc.).

Jakos$¢ ksztatcenia ustawicznego

= Diagnoza potencjatu instytucjonalnego i merytorycznego (w tym m.in.: organizacji pracy,
efektdw nauczania, dysponowania potrzebng kadrg) podmiotéw prowadzacych
w wojewddztwie mazowieckim pozaformalne ksztatcenie ustawiczne na tle potrzeb
regionalnego rynku pracy;
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= |dentyfikacja dobrych praktyk z zakresu dziatan majacych na celu powigzanie pozaformalnego
ksztatcenia dorostych z potrzebami rynku pracy (o ile zostang zidentyfikowane);

= QOkreslenie procedury zapewniania jakosci (programow, form ksztatcenia, trenerdw itp.)
w instytucjach prowadzacych ksztatcenie ustawiczne;

= Okreslenie wspodtpracy instytucji szkoleniowych z instytucjami edukacji wyzszej, instytucjami
otoczenia biznesu i podmiotami rynku pracy.

Badania terenowe obejmowaty bardzo szeroki zakres probleméw, ktéry wymagat wielowymiarowego
spojrzenia na zagadnienia ksztatcenia ustawicznego. Tak szeroka tematyka wymagata syntezy
i przedstawienia wynikéw istotnych z punktu widzenia celéw badania. Nalezy pamietac, ze
ksztatcenie ustawiczne formalne i pozaformalne obejmuje swoim zakresem zaréwno pracownikow,
jak i osoby bezrobotne, dotyczy mikro-, matych, srednich i duzych przedsiebiorstw, instytucji rynku
pracy i instytucji edukacji formalnej i pozaformalnej. Trudno zatem oczekiwaé¢ w wynikach badania—
w szczegblnosci w badaniach jako$ciowych — homogenicznych odpowiedzi na postawione problemy.

6.1 Kierunki ksztatcenia

6.1.1 Kierunki ksztatcenia z perspektywy pracodawcéw

Przedstawiciele pracodawcéw, formujgc swoje opinie na temat edukacji ustawicznej, w szczegdlnosci
odnosili sie do: zapotrzebowania na ksztatcenie i szkolenie pracownikéw, oczekiwania wobec
przysztych pracownikéw i ich kompetencji, a takze dopasowania ofert edukacyjnych do ich potrzeb.

Na pytanie o postawy pracodawcéw wobec edukacji ustawicznej stwierdzili oni, ze edukacja
ustawiczna jest konieczna dla dobrego wykonywania obowigzkéw zawodowych (51% respondentow
tak wskazato), a takze przyczynia sie do zmniejszenia bezrobocia (25%). Natomiast 7% przedstawicieli
pracodawcow ma przekonanie, ze jest to zdecydowanie przereklamowana tematyka (wykres 11).

Wykres 11. Co Pan sadzi o idei edukacji ustawicznej i przez cate zycie?

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

Jest konieczna dla dobrego wykonywania zawodu
. 51%
(czynnoscizawodowych)
Potrzebna, gdyz zmniejsza bezrobocie i zapewnia 25
ludziom swohodne poruszanie sie po rynku pracy °

Moim zdaniem nie ma potrzeby ciggtego szkolenia,

0,
wystarczy jedno lub dwa szkolenia 13%

Jest to zdecydowanie przereklamowana tematyka i %

Nie mam zdania i 59

N=744
Zrédto: opracowanie wtasne.
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Na pytanie o potrzebe statego rozwijania i doskonalenia kompetencji i kwalifikacji swoich
pracownikéw przedstawiciele przedsiebiorcéw wskazali, ze:

= zdecydowanie dostrzegajg takg potrzebe — 36% badanych potwierdza te opinie;

= raczej dostrzegajg takg potrzebe — 36% badanych potwierdza te opinie;

® nie majg zdania — 15% respondentéw wskazato te odpowiedz;

= raczej nie dostrzegajg takiej potrzeby — 11%;

= zdecydowanie nie dostrzegajg takiej potrzeby — 2%;

Jako uzasadnienie dla podejmowania aktywnosci w zakresie szkolenia i ksztatcenia pracodawcy
wskazywali najczesciej wiekszg efektywnosé pracownikdw na stanowisku pracy, a takze lepsza
organizacje pracy. Najnizszg pozycje otrzymaty natomiast stwierdzenia dotyczgce satysfakcji
i zaangazowania pracownikow, a takze fluktuacji kadry (wykres 12).

Wykres 12. Jakie dostrzega Pan/Pani korzysci dla firmy z rozwoju kwalifikacji i kompetencji
pracownikéw?

Wieksza satysfakcja i zaangazowanie pracownikow
Mniegjsza fluktuacja kadry

Wieksza innowacyjnosc i kreatywnosc pracownikow

Lepsze wynikifinansowe firmy

Lepsza organizacja pracy
Wieksza efektywnosc pracownikdw na stanowisku...

Inne W 6,69

N=744
Sposéb kodowania na skali 7—punktowej: 1 — najwazniejsza korzys¢;7 — najmniej wazna.
Zrédto: opracowanie wtasne.

Pomimo licznych dostrzeganych korzysci z rozwoju kompetencji i kwalifikacji pracownikéw jedynie
52% z badanych przedsiebiorstw (390 podmiotéw) podejmowato sie w ostatnim roku finansowania
oddziatywan edukacyjnych, a 42% (310 przedsiebiorstw) zamierza podejmowac takie dziatania
w nastepnym roku (o czym wiecej jest opisane w punkcie 7.3.). Wynik taki jest prawdopodobnie
konsekwencjg specyficznego doboru populacji do badania, w ktérym dominowaty
mikroprzedsiebiorstwa. Wedtug analiz w ramach Bilansu Kapitatu Ludzkiego ok. 70% pracodawcéw
przynajmniej cze$ciowo finansuje szkolenie i ksztatcenie, wiec relatywnie wiecej*.

Wsrod gtdwnych motywdw niepodejmowania aktywnosci rozwojowej pracownikéw pracodawcy
wskazujg najczesciej (wykres 13): posiadanie wystarczajgco kompetentnych pracownikéw (31%
pracodawcow, ktérzy nie finansujg rozwoju pracownikéw), zbyt matg kadre (27%) i brak pieniedzy
(25%). W kategorii inne pojawiaty sie takie wypowiedzi jak: prowadzenie szkolerh wewnetrznych, brak
czasu, brak motywacji pracownikéw, nikt nam nie oferowat szkolen czy to, ze pracownicy sami
szukajg szkolen lub kursow i sami za nie ptaca.

e Turek, B. Worek, Ksztatcenie po szkole ..., op. cit., s. 67.
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Wykres 13. Jakie sg powody braku finansowania rozwoju pracownikéw?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Mamy wystarczajgco kompetentnych
- W 31%
pracownikow
Mamy zhyt matg kadre pracownikow W 27%
Brak pieniedzy F 25%

W naszej dziatalnosci rozwoj zawodowy
o - 15%
pracownikow nie jest potrzebny
Zbytduza i czesta rotacja pracownikow 13%
Brak adekwatnej oferty szkoleniowej 10%
Inne 7%
N=354

Zrédto: opracowanie wiasne.

Najczesciej podejmowanymi formami rozwoju kompetencji pracownikéw przez przedsiebiorstwa,
ktére inwestujg w kapitat ludzki, byty: szkolenia i warsztaty organizowane przez zewnetrzne
instytucje (65%), szkolenia na stanowisku pracy (64%), a takze seminaria i konferencje (28%).
Najrzadziej zas$ podejmowano ksztatcenie formalne (np. licea dla dorostych, szkoty policealne, studia
na uczelni wyzszej) — 8%, nauke w placéwkach ksztatcenia ustawicznego — 8%, a takze ksztatcenie
w izbach rzemieslniczych i cechach — 6%. Analogicznie wyglada sytuacja w zakresie planowanego
szkolenia i ksztatcenia na kolejny rok kalendarzowy. Tu réwniez dominujg szkolenia i warsztaty
zewnetrzne (68%) i szkolenia na stanowisku pracy (68%) (wykres 14).
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Wykres 14. Realizowane i planowane formy rozwoju kompetencji pracownikéw

Eo,
Szkolenia lub warsztaty zewnetrzne 34680
(s
. . %
Szkolenia na stanowisku pracy 689
(&

Ksztatcenie w izbach rzemieslniczych,

Ksztatcenie formalne (np. licea dla
dorostych, szkoty policealne, studia na...

Naukaw placéwkach ksztatcenia

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Seminaria, konferencje

Samoksztatcenie

Studia podyplomowe

Rotacja na stanowisku pracy

Wysytanie na praktykilub staze

Coaching/mentoring

M realizowane

ustawicznego

cechach
H planowane

Inne

N=390 dla realizowanych szkoleri i N=310 dla planowanych szkolen

Zrédto: opracowanie wiasne.

Analizy zwigzkéw (na podstawie wspotczynnikdw V-Cramera) poszczegdlnych form rozwoju

pracowniczego ze zmiennymi kontrolowalnymi pokazuja, ze:

Im wieksze przedsiebiorstwo i im dtuzej funkcjonuje na rynku, tym wieksza jest gotowosé do
organizowania i finansowania poszczegélnych form rozwoju zawodowego;

Przedsiebiorstwa zlokalizowane w wiekszych miastach czesciej organizujg odziatywania
rozwijajace kompetencje pracownikow;

Sredni poziom rocznego przychodu przedsiebiorstw nie koreluje z oddziatywaniami
ukierunkowanymi na rozwdj pracownikow;

Przedsiebiorstwa czesciej organizujg rozwdj swoich pracownikéow, im wiecej o0sdéb
zatrudnionych jest na umowe o prace;

83



(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY \—Mazowieckie Obserwatorium
- w WARSZAWIE \\ ynku Pracy

= Najrzadziej szkolg swoich pracownikéw pracodawcy zlokalizowani w podregionie radomskim,
ostroteckim i warszawsko-wschodnim.

Przeprowadzono réwniez analizy zwigzkdw (wspdtczynniki Eta-kwadrat) pomiedzy przekonaniami na
temat edukacji ustawicznej i poziomem kompetencji pracownikéw a gotowoscig do finansowania
poszczegdblnych form rozwoju zawodowego. Okazato sie, ze:

= Przedsiebiorcy majgcy przekonanie, ze edukacja ustawiczna jest konieczna dla dobrego
wykonywania obowigzkéw zawodowych, czesciej aranzujg rdinego rodzaju formy
(pozytywne zwigzki z wszystkimi formami rozwoju) oddziatywan nakierowanych na
doskonalenie kompetencji pracownikow;

= Dostrzeganie potrzeby szkolenia pozytywnie koreluje z réznymi formami rozwoju
zawodowego;

= Pracodawcy, wskazujgcy, ze w ich firmie waine sg kompetencje zawodowe, osobiste
i spoteczne, istotnie czesciej finansujg i organizujg dla swoich pracownikéw: szkolenia
zewnetrzne, studia podyplomowe, a takze praktyki i staze zawodowe.

Jednym z najwazniejszych celéw projektu byta diagnoza najczesciej realizowanych tematéw
(obszaréow) szkolen przez pracodawcéw. Przeprowadzone analizy pokazujg, ze pracodawcy
najczesciej realizujg, a takze planujg — co zrozumiate — obligatoryjne szkolenia dotyczace obszaru
BHP, sprzedazowe, a takze rozwoju osobistego (zatacznik 7, tabela 66). Wyniki te sg zgodne
z rezultatami opisanymi w ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego® i potwierdzaja, ze pracodawcy
koncentrujg sie gtéwnie na obowigzkowych szkoleniach BHP, a jezeli juz inwestujg, to zalezy im na
indywidualnych transferowalnych kompetencjach pracowniczych. W kategorii inne pojawiaty sie
takie szkolenia jak: obstuga dzwigu, kursy zawodowe (bez sprecyzowania tematycznego), szkolenia
farmaceutyczne czy szkolenia montazowe.

Aby zrozumie¢ czynniki decydujagce o podejmowaniu poszczegélnych rodzajow szkolen,
przeprowadzono wnioskowanie statystyczne oparte na wspodtczynnikach zaleznosci V-Cramera. Ze
wzgledu jednak na rozproszone wyniki pomiedzy poszczegdlnymi obszarami szkolen, a takze
z powodu, iz niewiele ponad 50% badanych przedsiebiorstw prowadzito szkolenia swojego personelu,
nie udato sie zidentyfikowac wszystkich zaleznosci. Wykazano jednak, ze szkolenia:

= Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej istotnie czeSciej podejmowany byt przez
pracodawcow Srednich i duzych, z branzy handel i edukacja, firm majgcych przychdd powyzej
1 min rocznie, a takze funkcjonujacych na rynku od szesciu lat i diuzej, zlokalizowanych
w podregionie siedleckim i ciechanowskim;

= Jezyki obce najczeSciej organizowane byly dla pracownikéw z branzy edukacyjnej i firm
o rocznym przychodzie powyzej 1 min, zlokalizowanych w podregionie ciechanowskim,
siedleckim i m.st. Warszawa;

= Sprzedaz, marketing, public relations, handel nieruchomosciami organizowane byty
najczesciej w przedsiebiorstwach funkcjonujacych na rynku powyzej dziesieciu lat, z branzy
handel detaliczny, w firmach o rocznym przychodzie powyzej 1 min, zlokalizowanych

By Turek, B. Worek, Ksztatcenie po szkole ..., op. cit., s. 46.
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w podregionie siedleckim, ptockim i m.st. Warszawa; najrzadziej za$ w firmach
zlokalizowanych na wsi;

= Informatyka i wykorzystanie komputeréow organizowane byty najczesciej
w przedsiebiorstwach o rocznym przychodzie powyzej 1 min, zlokalizowanych w podregionie
siedleckim i ciechanowskim.

Przeprowadzono réwniez wnioskowanie o zaleznos$ciach (w oparciu o wspétczynniki Eta-kwadrat)
pomiedzy poszczegdlnymi obszarami szkolen a kompetencjami, ktére s3 wazne w funkcjonowaniu
pracownikéw w przedsiebiorstwach, a takze ze wzgledu na faktyczny poziom tych kompetenc;i
w opinii pracodawcow. Okazato sie, ze:

= Podejmowanie szkolen z obszarze rozwoju osobowosciowego i kariery zawodowej, a takze
szkolenie nauczycieli i nauka o ksztafceniu i jezyki obce wigze sie istotnie pozytywnie
z przekonaniem pracodawcéw, iz kompetencje spoteczne, zawodowe i osobiste s3 wazne dla
wykonywania obowigzkéw zawodowych. Natomiast z kompetencjami tymi ujemnie koreluje
podejmowanie szkolent w zakresie transportu i prawa jazdy.

= Nie wykazano zadnych istotnych zalezno$ci pomiedzy stanem faktycznym poziomu
kompetencji pracownikow a realizacjg szkolen w poszczegélnych obszarach;

= Plany szkoleniowe pracodawcéw na kolejny rok kalendarzowy zwigzane z obszarem jezykow
obcych istotnie powigzane s z przekonaniem, ze kompetencje spoteczne, zawodowe
i osobiste pracownikéw sg niezbedne do sprawnego wykonywania zadan zawodowych.

Do uzyskanych wynikow nalezy podchodzi¢ jednak ostroznie. Wielos¢ kategorii i nieproporcjonalny
rozktad danych w poszczegdlnych analizowanych wymiarach moze powodowac nieprecyzyjne
interpretacje.

Dokonano réwniez zestawienia tabelarycznego kierunkdw ksztatcenia i szkolen ze wzgledu na branze
(zatacznik 7, tabela 67). W poszczegdlnych branzach obserwowana jest tendencja do wyboru szkolen
Scisle dedykowanych do potrzeb wykonywania zadan zawodowych, np. w branzy budowlanej czesto
wystepuja szkolenia z zakresu budownictwa i architektury.

Kolejnym elementem diagnozy byto zrozumienie charakteru kompetencji pracownikow

przedsiebiorstw na Mazowszu, ich poziomu, a takze popytu na poszczegdlne rodzaje kompetencji
(wykres 15).
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Wykres 15. Kompetencje pracownikow i kandydatéw do pracy w opinii pracodawcéw

M kompetencje istotne w pracy faktyczny poziom kompetencji

M popyt na kompetencje M poziom kompetencji kandydatow

cechy indywidualne kompetencje kompetencje kompetencje kompetencje
zawodowe spoteczne osobiste techniczne

N=744
Zastosowano skale: 1 — bardzo niski poziom kompetencji; 5 — bardzo wysoki poziom kompetencji.
Zrédto: opracowanie wiasne.

Okazuje sie, ze pracodawcy na podobnym poziomie oceniajg najwazniejsze kompetencje potrzebne
do wykonywania obowigzkéw zawodowych, jak faktyczny ich poziom u pracownikéw, a takze
pozadane kompetencje przysztych pracownikdw. Najwyisze rezultaty przyznano cechom
indywidualnym (m.in. sumienno$é, odpowiedzialno$é, uczciwos¢ czy inteligencja). Niewiele nizej
w hierarchii znalazty sie kompetencje zawodowe (np. wyksztatcenie w zawodzie, doswiadczenie
zawodowe, specjalistyczna wiedza zawodowa itp.), a nastepnie spoteczne (np. umiejetnosc
wspotpracy, komunikatywnos¢ czy budowanie relacji itp.) i osobiste (np. kreatywnosé, zdolnos¢ do
uczenia sie itp.). Najnizej pracodawcy ocenili kompetencje techniczne w postaci m.in. umiejetnosci
obstugi maszyn i urzadzen czy technologii.

Zaobserwowano réwniez, ze pracodawcy istotnie nizej oceniajg kompetencje, ktérymi charakteryzuja
sie potencjalni kandydaci do pracy. W ich opinii, s3 oni gorzej przygotowani niz pracownicy juz
zatrudnieni. Jednak na te wyniki mozna réwniez spojrze¢ przez pryzmat ocen dotyczacych
przygotowania kandydatéw do pracy. Pracodawcy, ktdrzy deklarujg, ze kandydaci s3 dobrze
przygotowani do wykonywania obowigzkéw zawodowych, lepiej oceniajg zaréwno cechy
indywidualne (r=0,210, p<0,01), kompetencje zawodowe (r=0,284, p<0,01), spoteczne (r=0,273,
p<0,01), osobiste (r=0,268, p<0,01), jak i techniczne (r=0,207, p<0,01).

Jesli chodzi o réznice pomiedzy kompetencjami a innymi zmiennych kontrolowalnymi to:

= Najwyzsze wyniki we wszystkich rodzajach kompetencji (tj. cechach indywidualnych,
kompetencjach osobistych, spotecznych, zawodowych i technicznych) istotnych do
wykonywania zawodu, faktycznie posiadanych, jak i pozgdanych w pracy, uzyskano
w podregionie ostroteckim i ptockim. Jednakze ze wzgledu na znaczng prawosko$nos¢®

**Prawosko$nos¢ rozktadu wynikéw oznacza, ze wyniki skupiaja sie blisko jednego (tutaj prawego) bieguna skali.
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rozktadu wynikbw w tych podregionach rezultaty sg tu trudne do jednoznacznej
interpretacji;
= Najnizsze rezultaty we wszystkich wymiarach kompetencji, a takze obszarach uzyskano dla
branzy budownictwa i handlu detalicznego. Najwyzsze zas frekwencje charakterystyczne sg
dla branzy edukacyjnej i opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej;
= W przypadku pozostatych zmiennych nie otrzymano wynikdéw istotnych statystycznie.

Otrzymane rezultaty nalezy interpretowaé z pewng ostroznoscig, przede wszystkim wobec rdznic
miedzy badanymi przedsiebiorstwami w poszczegdlnych podregionach. Natomiast réznice pomiedzy
branzami wydajg sie dos¢ intuicyjne. Przedsiebiorcy z branzy budowlanej i handlu detalicznego
zatrudniajg zazwyczaj mniej wykwalifikowany personel niz w branzy edukacyjnej i zdrowotne;.

Pracodawcy mieli rowniez mozliwo$¢ odnies¢ sie do swoich planéw rekrutacyjnych i przygotowania
kompetencyjnego kandydatéw do pracy (wykres 16).

Wykres 16. Na jakie stanowiska najczesciej poszukuje sie pracownikéw w Pana/i firmie?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Specjalisc W 34%

Pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy

Technicyiinny sredni personel
Pracownicy przy pracach prostych
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen
Pracownicy biurowi

Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy

Przedstawiciele wiadz publicznych, wyzsi urzednicy i
kierownicy

Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy

Nie poszukujemy/rekrutujemy pracownikow

Inne 9%

N=744.
Zrédto: opracowanie wiasne.

Pracodawcy poszukujg najczesciej specjalistow i pracownikdéw ustug osobistych i sprzedawcow.
Ciekawe jest rdwniez to, ze az 22% badanych firm nie poszukuje nowego personelu.

U potencjalnych kandydatow na poszczegélne stanowiska liczg sie:
= U specjalistow — cechy indywidualne, kompetencje zawodowe, spoteczne i osobiste;
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= U robotnikdw przemystowych i rzemieslinikéw, a takze operatoréw i monterdw maszyn
i urzadzen istotne sg kompetencje techniczne, zas mato istotne spoteczne i osobiste;
= W przypadku pozostatych stanowisk nie otrzymano istotnych statystycznie wynikow.

Pracodawcy twierdzg réwniez, ze osoby wkraczajace po raz pierwszy na rynek pracy po ukorfczeniu
ksztatcenia formalnego tylko w niektérych przypadkach dysponujg odpowiednimi kompetencjami do
wykonywania obowigzkéw zawodowych.

Wykres 17. Jak czesto Pani/Pana zdaniem kandydaci do pracy po szkole/studiach dysponuja
odpowiednimi kompetencjami do realizacji zadan zawodowych?

1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
M nigdy Mprawienigdy Msporadycznie Mczesto Mprawiezawsze Mzawsze

N=744
Zrédto: Opracowanie wtasne

Przygotowanie do pracy majg najczesciej pracownicy rekrutowani na stanowiska specjalistow
(pozytywne korelacje), natomiast brak przygotowania (negatywne korelacje) jest obserwowalny na
stanowiskach: technikdw, pracownikéw ustug osobistych i sprzedawcéw, robotnikéw przemystowych
i rzemies$Inikow, operatoréw maszyn i urzagdzen, a takze pracownikéw prostych prac.

Okazuje sie zatem, ze niedostateczne przygotowanie kompetencyjne zwigzane jest raczej
z wyksztatceniem zawodowym lub/i podstawowym anizeli wyzszym i specjalistycznym.

Ostatnim obszarem w diagnozie kierunkéw ksztatcenia byto poczucie dopasowania oferty szkolen
i kursdow do potrzeb pracodawcow, a takze oczekiwania wobec instytucji edukacji pozaformalnej.

Pracodawcy nie majg jednoznacznej opinii na temat funkcjonowania edukacji ustawicznej i jej
dopasowania do ich potrzeb. Ponad potowa (57%) nie ma zdania na ten temat. Jedynie 27%
wskazuje, ze oferta jest dopasowana, a 7%, ze jest zdecydowanie dopasowana. 10% przedstawicieli
przedsiebiorstw uwaza natomiast, ze oferta instytucji edukacji pozaformalnej jest niedopasowana do
potrzeb przedsiebiorcow (wykres 18).
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Wykres 18. W jakim stopniu dostepna na rynku oferta szkolen, kurséw, doksztatcaniajest
dopasowana do Panstwa potrzeb?

2% 57%
0% 10% 20%  30% 40% 50% 60%  70% 80% 90% 100%
M zdecydowanie niedopasowana M raczej niedopasowana
M trudno powiedziec M raczej dopasowana
N=744

Zrédto: Opracowanie wtasne

Niedopasowanie oferty instytucji edukacji pozaformalnej zgtaszajg najczesciej przedstawiciele:

= Mikroprzedsiebiorstw;

= Pracodawcy z podregionu ostroteckiego i radomskiego (najlepsze dopasowanie wskazujg za$
pracodawcy m.st. Warszawa);

=  Firm zlokalizowanych na wsiach, a takze w miastach od 20 tys. do 100 tys.;

= Przedstawiciele branzy handlu detalicznego, a takze telekomunikacji;

=  Firmy o najnizszych srednich rocznych przychodach, tj. do 100 tys. zt;

= Pracodawcy sugerujacy, ze brakuje ich zdaniem adekwatnej oferty szkolen do ich potrzeb,
a do tego brak pieniedzy i zbyt waska kadre pracowniczg.

Konstruujgc model regresji dla poczucia dopasowania, uwzgledniono wszystkie dotychczas
analizowane zmienne. Okazato sie, ze uzyskany model jest dobrze dopasowany (F=31,875; p<0,001)
i ttumaczy 15% zmiennosci wynikow. Najsilniejszymi predyktorami przekonania, ze oferta instytucji
edukacji pozaformalnej jest dopasowana do potrzeb pracodawcow, sa:

= Organizowane dotychczas szkolenia i/lub warsztaty zewnetrzne (a wiec doswiadczenie

szkoleniowe) — 3=0,222;

= Lokalizacja przedsiebiorstwa w miejscowosci od 51 do 100 tys. mieszkaricow — =0,152;

= Niskie poczucie braku adekwatnej oferty szkoleniowej do potrzeb pracodawcéw — p=-0,148;

= Prowadzenie dotychczasowego ksztatcenia w izbach i cechach rzemiesIniczych — 3=0,107;

Oprécz analiz  statystycznych dotyczacych poczucia dopasowania/niedopasowania oferty
szkoleniowej warto odnies¢ sie réwniez do spostrzezen przedstawicieli pracodawcow.

W zakresie niedopasowania twierdzili oni, ze:
= Mato jest szkolen branzowych i dedykowanych pod potrzeby konkretnych pracodawcdéw;
= Szkolenia nie dajg umiejetnosci praktycznych;
= Szkolenia sg zbyt kosztowne;
= Szkolenia s3 niskiej jakosci;
= Brakuje mozliwosci weryfikacji (rankingu) instytucji szkoleniowych;
= Brak jest odpowiedniej informacji o szkoleniach;
= QOrganizowane sg w dalekiej odlegtosci od lokalizacji firmy.
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W zakresie dopasowania wskazywali, ze:
= Oferta jest dobrze dopasowana do potrzeb firmy;
=  Firmy szkoleniowe s3 elastyczne i dostosowujg oferte do naszych potrzeb;
= S dobre programy szkoleniowe i odpowiednio przygotowani wyktadowcy/trenerzy;
= Tematyka i programy szkolen sg aktualne i podazajg za zmianami rynku;
= Duzy rynek szkolen i bogata, zréznicowana oferta;
= Szkolenia przynoszg zamierzone efekty (sg skuteczne);
= Ceny szkolen sg odpowiednie;
= Szkolenia sg w wiekszosci bardzo profesjonalne;
= Odpowiednia lokalizacja kurséw i szkolen.

Wida¢ zatem, ze w zaleznosci od perspektywy wystepujg podobne argumenty przemawiajgce
zaréwno za dopasowaniem, jak i niedopasowaniem oferty szkoleniowej.

Ostatnim pytaniem zadanym przedsiebiorcom w obszarze ,kierunki ksztatcenia” byto zagadnienie
dotyczace oczekiwan wobec instytucji edukacji pozaformalnej. Reprezentanci przedsiebiorstw
stwierdzili, ze zalezy im przede wszystkim na nizszych cenach za szkolenia i kursy (41% odpowiedzi),
a takze organizowaniu szkolen i kursdw bardziej praktycznych (30%). Wérdd kategorii inne pojawiaty
sie takie sformutowania jak np.: lepsza dostepnos¢ do informacji o szkoleniach, bardziej elastyczne
podejscie do pracodawcéw, np. w wymiarze organizacji szkolen, lepsi trenerzy i szkoleniowcy czy
mniejsza biurokracja (wykres 19).

Wykres 19. Czego Pan/Pani oczekuje od instytucji edukacji pozaformalnej?

0% 20% 40% 60%

Nizszych cen za szkolenia i kursy

Bardziej praktycznych szkolen i kursow

Podniesienia jakosci swiadczonych ustug

Uaktualnienia oferty szkoleniowej
Wiekszej dostepnosci szkolen, kursow i...
Wprowadzenia certyfikacji kompetencji

Blizszej wspotpracy z sektorem przedsiebiorstw

Inne

Trudno powiedzie¢ — 24%

N=744
Zrédto: opracowanie wiasne.
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6.1.2 Kierunki ksztatcenia z perspektywy firm szkoleniowych

Z perspektywy przedstawicieli instytucji szkoleniowych diagnoza kierunkéw ksztatcenia dokonywana
byta na podstawie wypowiedzi dotyczgcych obszaréw i tematdéw realizowanych szkoler, form
prowadzenia szkolen, instytucji zamawiajacych szkolenia, a takie dopasowania inicjatyw
edukacyjnych do potrzeb odbiorcéw.

Warto na wstepie wspomnie¢, ze podaz kierunkéw ksztatcenia zalezy w znaczniej czesci od
charakterystyki samych instytucji edukacyjnych i potencjalnych grup, do ktérych organizacje te
kierujg swojg oferte. Nalezy zatem na wstepie dokonac ogdlnej charakterystyki badanych firm.

Sposréd badanej populacji firm szkoleniowych 57% z nich prowadzi ksztatcenie ustawiczne
w formach pozaszkolnych. Co znaczy, ze instytucje te podlegajg Rozporzadzeniu Ministra Edukacji
Narodowej z dnia 11 stycznia 2012 r. w sprawie ksztatcenia ustawicznego w formach pozaszkolnych,
zarowno jesli chodzi o organizacje, programy, jak i kontrole procesu szkoleniowego. Tak duzy procent
firm prowadzacych ksztatcenie ustawiczne w formach pozaszkolnych jest konsekwencjg specyfiki
doboru préby, gdzie znaczaca kohorte instytucji rekrutowanych stanowity firmy z grupy firm o PKD
85.59A i 85.59b, czyli organizacji zajmujacych sie nauka jezykow obcych i pozostatymi pozaszkolnymi
formami edukacji, gdzie indziej niesklasyfikowanymi.

Wsrod firm, ktére prowadzity ksztatcenie ustawiczne w formach pozaszkolnych, 25% organizowato
inne kursy umozliwiajgce uzyskiwanie i uzupetnianie wiedzy, umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych,
18% prowadzito kwalifikacyjne kursy zawodowe konczace sie egzaminem, a 15% prowadzito kursy
umiejetnosci zawodowych (wykres 20). W kategorii inne pojawiaty sie takie sformutowania jak np.
jezyk polski dla obcokrajowcow, egzamin wewnetrzny, konsultacje pedagogiczne, wstepne szkolenia
zawodowe czy szkolenia BHP.

Wykres 20. Prowadzone ksztatcenie ustawiczne w formach pozaszkolnych

0% 20% 40%

Inne kursy umozliwiajace uzyskiwanie i
o . L L e " 25%
uzupetnianie wiedzy, umiejetnosci i kwal|f|kac1|.,._

Kwalifikacyjne kursy zawodowe (koriczace sie

i 18%
egzaminem)
Kursy umiejetnosci zawodowych 15%
Turnus doksztatcenia teoretycznego mtodocianych 39
pracownikéw °
Inne 7%

N=203
Zrédto: opracowanie wiasne.
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Oprécz wiedzy dotyczacej ksztatcenia ustawicznego w formach pozaszkolnych kontrolowano réwniez
to, czy badane instytucje prowadzg egzaminy potwierdzajgce kwalifikacje zawodowe badz inne
kwalifikacje, np. komputerowe czy zarzadzanie projektami. Sposrdd 468 badanych firm 31% prowadzi
egzaminy potwierdzajgce kwalifikacje w zawodzie, m.in. takie jak: czeladnik, kierowca, informatyk,
ksiegowy, nauczyciel itp. Natomiast 10% instytucji prowadzito inne egzaminy potwierdzajace
kwalifikacje, takie jak: ECDL, kasy fiskalne, BHP czy certyfikaty jezykowe.

Ta krétka wstepna charakterystyka pozwala zrozumie¢ profil dziatalnosci poszczegdlnych instytucji
szkoleniowych w wojewddztwie mazowieckim. Badanymi firmami byty zatem w wiekszosci mate
firmy (zatrudniajagce do 10 treneréw), niebedace cztonkiem PIFS, prowadzgce w duzej mierze
szkolenia i kursy zawodowe.

Diagnozujac sposob realizowania szkolen i kurséw, a takze podejmowane obszary, warto wskazaé, ze
firmy te realizowaty w wiekszosci szkolenia zamkniete (54%). 38% instytucji miato otwarty nabdr na
poszczegdlne tematy, ok 1% prowadzito kursy on-line, a 7% wskazato na inne formy prowadzenia
zajeé, np. forma mieszana, szkolenia terenowe badz szkolenia indywidualne.

Przedstawiciele instytucji szkoleniowych wskazywali réwniez, ze w 2014 r. najczesciej realizowang
forma organizacyjng proceséw edukacji byta forma szkolenia i warsztatowa (87%), 16% stosowato
zajecia praktyczne na terenie swoich instytucji, a 11% praktyki zawodowe. Najrzadziej stosowano
studia podyplomowe — 3% i nauke w izbach rzemieslniczych — 2% (wykres 21). W kategorii inne
pojawiaty sie takie sformutowania jak np.: poradnictwo zawodowe, szkolenia indywidualne,
instruktaz itp.

Wykres 21. Realizowane formy rozwoju kompetencji pracownikéw przez instytucje szkoleniowe

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Szkolenia lub warsztaty zewnetrzne 37 %

Zajecia praktyczne na terenie instytucji...
Praktyki zawodowe
Seminaria, konferencje
Coaching/mentoring

Studia podyplomowe

Ksztatcenie w izbach rzemieslniczych, cechach

Inne

N=468
Zrédto: opracowanie wtasne.

Wsrdd najczesciej realizowanych obszaréw tematycznych pojawily sie rozwdj osobowosciowy
i kariery zawodowej (20% instytucji realizowato ten obszar szkolen), BHP — 14% i nauka jezykdéw —
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10%. Najrzadziej za$ szkolenia dotyczgce zagadnien goérnictwa i przetwdrstwa przemystowego,
a takze ochrony srodowiska — brak szkolen (zatacznik 7, tabela 68). Relatywnie duzo firm, gdyz az
23%, wskazato na kategorie inne. Wséréd wypowiedzi poszczegdlnych przedstawicieli pojawiaty sie
takie obszary jak: barista, barman, ochrona danych osobowych, florystyka, kosmetologia, kurs
pilotazu, kurs tanca, logopedia, kurs masazu, nauka religii, opiekun osdb starszych, pierwsza pomoc,
szkolenia dla prezenteréw muzycznych, szkolenia z umiejetnosci terapeutycznych, zoologia,
trenowanie pséw. Znaczng cze$¢ wypowiedzi respondentéw z kategorii inne wydaje sie, ze mozna
przyporzadkowac¢ do wskazanej w RIS listy obszaréw tematycznych, jednakze z nieznanych przyczyn
respondenci tego nie uczynili.

Respondenci obok wskazania obszaréw tematycznych, w ktérych prowadzili szkolenia i kursy, mogli
wskaza¢ réwniez na najwiekszy popyt na te obszary edukacyjne, a takze podaé szczegdétowe tematy
szkolen. W przypadku popytu to wyniki sg analogiczne jak w obszarze realizacyjnym. Dominuje tu
tematyka rozwoju osobowosciowego i kariery zawodowej — 18% firm tak wskazato, a takze BHP —
12%. WSsrdd szczegdtowych tematdw, na ktére odpowiedziato 415 firm, ponad 40 razy wskazywana
jest tematyka BHP, kilkanascie razy szkolenia jezykowe, a takze kursy prawa jazdy réznych kategorii.
Wiele jest tematow szkolen dotyczacych obszaru kompetencji osobistych i spotecznych, np. kursy
ograniczania stresu, rozwoju przedsiebiorczosci, obstugi klienta, rozwoju osobowosci, szkolenia
psychologiczne, szkolenia dotyczgce komunikacji interpersonalnej, emisji gtosu, coaching, negocjacje,
zarzadzanie zespotem itp.

Wsrdd pojedynczych tematdéw pojawiajg sie takie wyjatkowe szkolenia jak: zasady prowadzenia stajni
i osrodka jezdzieckiego, zdrowy fast food, szkolenia instruktora treningu sitowego, szkolenia
kulinarne kuchni etnicznych, robotyka, drama stosowana czy astrologia.

Wskazana lista najczesciej realizowanych szkolen nie odbiega znaczaco (otrzymano podobnag
hierarchie szkolen) od diagnozy prowadzonej w ramach Bilansu Kapitafu Ludzkiego. Tam rowniez
dominuja szkolenia w zakresie BHP, a takze psychologia i rozwdj osobisty®™. Rzni sie ona natomiast
od popytu deklarowanego ze strony pracodawcow. W szczegdlnosci nizsze rezultaty otrzymano
w obszarach: sprzedaz, marketing, public relations, handel nieruchomosciami, a takze zarzadzanie
i administrowanie. Wynika to prawdopodobnie ze wskazywanej juz charakterystyki badanych firm
szkoleniowych, ktére czesto nie sg zorientowane na przedsiebiorcéw i ich potrzeby, ale na szkolenia
zawodowe i kursy kwalifikacyjne.

Uczestnicy biorgcy udziat we wskazanych oddziatywaniach edukacyjnych organizowanych przez firmy
szkoleniowe reprezentowali najczesciej sektor ustug rynkowych (54% firm wskazato na te grupe
szkolacych sie) i sektor ustug nierynkowych (46%). Z sektora przemystowego pochodzito natomiast
29% uczestnikdw. Najmniejszy procent firm wskazato na uczestnikow szkolen zatrudnionych
w sektorze rolniczym (6%), natomiast w kategorii inne (16%) pojawity sie takie sformutowania jak:
bezrobotni, dzieci, mtodziez, wtasciciele psow, a takze najczesciej wskazywane — ,,trudno okresli¢”.

Zestawiajac poszczegdlne tematy z sektorem zatrudnienia uczestnikdéw, okazato sie, ze dla oséb
pracujgcych w sektorze przemystowym najwiecej szkolen realizowanych byto w obszarze BHP. Dla

k. Turek, B. Worek, Ksztatcenie po szkole ..., op. cit., s. 46.
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pracownikéw sektora ustug rynkowych najczesciej realizowane byty szkolenia z zakresu rozwoju
osobowosciowego i kariery zawodowej, a dla oséb zatrudnionych w sektorze ustug nierynkowych
relatywnie wiecej byto szkolen dotyczacych jezykdw obcych, opieki zdrowotnej i szkolen dla
nauczycieli (zatgcznik 7, tabela 69). Frekwencje te wydajg sie dos¢ oczywiste, biorgc pod uwage
specyfike kazdego z sektoréw.

Kolejnym obszarem diagnozy byto pytanie przedstawicieli firm szkoleniowych o odbiorcéw, dla
ktdrych projektowano i realizowano programy rozwojowe.

Jedynie 47% firm wskazato, Ze organizowato jakiekolwiek kursy i szkolenia dla sektora
przedsiebiorstw. Nie znaczy to jednak, ze pracodawcy byli tu jedynymi odbiorcami ustug. Dla niektory
respondentdw procentowy udziat szkolen dla przedsiebiorstw w catosci realizowanych inicjatyw
wynosi jedynie 20%, dla innych — jest zdecydowanie wyzszy i w wielu przypadkach siega nawet 100%.

Wiekszos$¢ instytucji edukacji pozaformalnej (68%) koncentrowato sie na klientach indywidualnych
(wykres 22). W grupie tej mozna wyrdzni¢ znaczny procent firm (az 36%), ktore koncentrujg sie na
szkoleniu jedynie klientéw indywidualnych i nie wspdtpracujg z przedsiebiorstwami ani z zadnymi
innymi instytucjami. Innymi stowy, 100% szkolen realizowanych w tych firmach dedykowana jest do
poszczegdlnych oséb, a nie do biznesu.

Wsrod odpowiedzi w kategorii inne pojawili sie tacy odbiorcy jak: fundacje, rady pedagogiczne czy
instytucje unijne.

Wykres 22.Procent szkolen realizowany na zamdéwienie poszczegdéinych podmiotow

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zainteresowanie poszczegolnych oséb W 68%

Przedsiehiorstwa 47%

Instytucje publiczne z pominieciem instytucji
rynku pracy

Instytucje rynku pracy (np. urzedy pracy)

Inne

N=468
Zrédto: opracowanie wiasne.

Szkolenia dla przedsiebiorstw s3 realizowane tym czesciej, gdy firma szkoleniowa:
= Jest cztonkiem PIFS lub ma status innej firmy szkoleniowej niezrzeszonej
w PIFS;
= Organizuje szkolenia i warsztaty jako gtdwne metody rozwijania kompetencji jednostek;
= Prowadzi egzaminy potwierdzajgce w zawodzie;
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= Prowadzi szkolenia z obszaréw: BHP, rozwéj osobowosciowy i kariery zawodowej, ustugi
transportowe, sprzedaz marketing, public relations i handel nieruchomosciami.

Jesli chodzi o szczegétowg charakterystyke grupy odbiorcéw szkolen i kurséw, to 52% uczestnikow
identyfikowanych byto przez przedstawicieli instytucji szkoleniowych jako pracownicy
przedsiebiorstw, 30% stanowili bezrobotni poszukujgcy pracy, a 27% byli to przedsiebiorcy
prowadzacy dziatalnos¢ gospodarcza. Znaczng czes¢ osdb uczestniczacych w réznego rodzaju kursach
i szkoleniach stanowity: dzieci, mfodziez uczaca sie, studenci lub inne osoby, ktdére trudno byto
skategoryzowac¢ w kafeterii odpowiedzi, np. niepetnosprawni czy osoby osadzone w zaktadach
karnych (39%) (wykres 23).

Wykres 23. Jaki % uczestnikow Panstwa szkolen to osoby:

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

1
Pracownicy przedsigbiorstw F 52%
Bezrobotni poszukujacy zatrudnienia W 29%

Przedsiebiorcy prowadzacy dziatalnos¢ 27%

Pracownicy instytucji publicznych (np....
Uczniowie technikum

Uczniowie Z5Z

Stuchacze szkoty policealnej

Pracownicy i wolontariusze organizacji NGO

Inne # 39%

N=468
Zrédto: opracowanie wiasne.

Wida¢ zatem z powyiszego wykresu, ze uczestnicy organizowanych na terenie wojewddztwa
mazowieckiego oddziatywan edukacyjnych stanowig bardzo zrdznicowang grupe. S3 to zaréwno
pracownicy sektora przedsiebiorstw, jak i uczniowie funkcjonujgcy w ramach edukacji formalnej,
ktorzy zdobywajg dodatkowe umiejetnosci i kwalifikacje, uczestniczagc chocby w zajeciach
ogoélnorozwojowych lub kursach jezykowych. Firmy szkoleniowe nie sg zatem zogniskowane jedynie
na pracodawcach, ale elastycznie reagujg na popyt na ustugi wystepujgcy na rynku i dostosowuja sie
do tego, czego oczekujg uczestnicy.

Potwierdzajg to opinie przedstawicieli instytucji edukacyjnych, ze pracodawcy bardzo rzadko
zgtaszajg niedopasowanie oferty do ich potrzeb. Jedynie niecaty 1% badanych firm wskazato na taka
sytuacje. Pojawiajace sie negatywne uwagi od pracodawcéw dotyczyty gtéwnie kolidujacych z innymi
obowigzkami zawodowymi terminéw szkolen.

Z perspektywy firm szkoleniowych miarg dobrego dopasowania oferty szkoleniowej do potrzeb
pracodawcow jest przede wszystkim jakos¢ szkolen i kurséw (71% wskazan), a takze zadowolenie
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i satysfakcja uczestnikow szkolen (61% wskazan) i pracodawcéw (41%). Nie jest nig natomiast dtugosc
wspotpracy z tym samym klientem (5% wskazan) (wykres 24).

Wykres 24. Co Pana/Pani zdaniem jest miarg dobrego dopasowania oferty szkoleniowej do potrzeb
pracodawcow?

0% 20% 40% 60% 80%

Jakoscszkolen i kursow W 71%
Zadowolenie i satysfakcja uczestnikdw szkolen W 61%

Zadowolenie i satysfakcja pracodawcow 41%

Posiadanie rekomendacji od klientow
Diugosc funkcjonowania firmy na rynku

Diugosc wspotpracy z tym samym klientem

Inne

N=468
Zrédto: opracowanie wtasne.

Instytucje edukacji pozaformalnej wychodzg zatem z zatozenia, ze dopasowanie oddziatywan
szkoleniowych do potrzeb podmiotéw zamawiajgcych jest gtéwnie konsekwencjg jakosci
oferowanych ustug i zadowolenia odbiorcéw.

6.1.3 Kierunki ksztatcenia z perspektywy uczestnikow ksztatcenia, ekspertéow rynku pracy
i edukacji, a takze dysponentéw srodkow na ksztatcenie i szkolenie

Wsrdd wymienianych kierunkéw ksztatcenia wsrdd respondentéw ze wszystkich badanych grup
przewaza przekonanie o koniecznosci tworzenia konkretnych, specjalistycznych kierunkdéw
ksztatcenia zawodowego. O ile na podstawie badania jakoSciowego mozna wnioskowa¢ na temat
pozadanych kierunkéw ksztatcenia, na ktére jest zapotrzebowanie na mazowieckim rynku pracy,
o tyle tworzenie listy rankingowej nie jest mozliwe ze wzgledu na niereprezentatywnos¢ wynikow.
W rozumieniu statystycznym badania jakosciowe nie mogg by¢ traktowane jako reprezentacja
badanej populacji, te role petnig badania iloSciowe. Oczywiscie, w potocznym rozumieniu mozemy
mowic o ,reprezentatywnosci”, poniewaz dobdr préby zaktadat podziat podregionalny oraz podziat
funkcjonalny na interesariuszy formalnego i pozaformalnego ksztatcenia dorostych. Mozna natomiast
potwierdzi¢ ogdlng tendencje do wskazywania konkretnych, specjalistycznych kierunkéw. O ile
w zakresie ksztatcenia ustawicznego pozaformalnego dominujg kierunki specjalistyczne, o tyle
w zakresie kierunkdw ksztatcenia ustawicznego formalnego dominuje profil ogdlny, ktéry stanowi
blisko 30% z 10 najpopularniejszych kierunkéw ustawicznego ksztatcenia formalnego
w  wojewddztwie mazowieckim®™. Przyczyng jest prawdopodobnie duza liczba licedw
ogoblnoksztatcagcych dla dorostych, ktére oferujg ogdlny profil ksztatcenia, ale rowniez duza
popularnos¢ ksztatcenia w liceach wsrdd dorostych — ponad 40% uczestnikdéw ksztatcenia formalnego

96Wykres 7.
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dorostych ogétem w wojewddztwie mazowieckim wybiera ksztatcenie w liceum®. Uzyskane
wyksztatcenie ogélne moze stanowi¢ podstawe do dalszego rozwoju Sciezki ksztatcenia ustawicznego
zawodowego w systemie formalnym lub pozaformalnym. Jezeli jednak spojrzymy catosciowo na
najbardziej popularne kierunki ksztatcenia ustawicznego formalnego, to ponad 70% wsréd 10
najpopularniejszych kierunkéw ksztatcenia stanowig kierunki specjalistyczne. Respondenci badania
jakosciowego wskazujg na wysokie zapotrzebowanie na potwierdzenie konkretnych umiejetnosci,
kwalifikacji potwierdzonych dokumentem w postaci certyfikatu, swiadectwa czy dyplomu. Jest to
z jednej strony przekonanie respondentéw badania jakosciowego o koniecznosci oferowania takich
kierunkow specjalistycznych, jak rowniez potwierdza stan faktyczny ich obecnosci i popularnosci na
mazowieckim rynku edukacji ustawicznej formalnej i pozaformalnej. Takg opinie wyrazajg zaréwno
uczestnicy ksztatcenia pozaformalnego, dysponenci $rodkdéw, jak réwniez eksperci rynku pracy
i edukaciji.

IDI Dysponenci srodkow

M.: A czy w tej chwili na rynku pracy bardziej liczy sie to wyksztafcenie formalne czy pozaformalne, czy widzi
pan tendencje w ktorgs strone?

R.: Przede wszystkim pracodawcy patrzq na konkretne umiejetnosci, poszukujq do pracy na chwile obecng
specjalistow, ktorzy czesto majq uprawnienia,; szkota, ktdrq skoriczyli, czasami nie ma znaczenia, znaczenie
majq wtasnie umiejetnosci, kwalifikacje, znaczenie ma to, czy dana osoba ma jakies konkretne uprawnienia.

FGI Warszawa

M.: Jakie umiejetnosci, kwalifikacje, kompetencje zdobyte dzieki edukacji pozaformalnej najbardziej liczq sie
na rynku pracy?

R.: Te jezyki.

R.: Certyfikaty zawodowe.

M.: Certyfikaty zawodowe, jakiego rodzaju?

R.: Poswiadczajgce wiedze w konkretnej dziedzinie.

IDI Dysponenci Srodkéw

M.: A ktore kompetencje i kwalifikacje najbardziej liczq sie na rynku pracy? Czy w ogdle mozna takie wskazac?
R.: Na pewno konkretne uprawnienia. Na pewno. Ale tez nie mozna tutaj wykluczy¢ tych kompetencji takich
miekkich, czyli takich interpersonalnych. To ma tez bardzo duze znaczenie przy znalezieniu pracy.

Na podstawie wypowiedzi mozina zauwazyé, Zze pomimo wskazywania zapotrzebowania
pracodawcow i pracownikow na konkretne, specjalistyczne umiejetnosci, to jest rowniez
zainteresowanie w zakresie kompetencji miekkich oraz szkolern w zakresie jezykéw obcych. Niestety,
w wiekszosci przypadkéw nie jest dostepne instytucjonalne dofinansowanie nauki jezykéw obcych
a respondenci wskazujg na wymog znajomosci jezyka ze strony pracodawcow, zwiaszcza
angielskiego, nawet pomimo braku jego przydatnosci podczas wykonywania zadar na stanowisku
pracy — ,R.: Ale w gruncie rzeczy, jak biore pod uwage swoje doswiadczenia, pracodawca patrzy na
znajomos¢ angielskiego, a pdzniej pracuje sie u niego i mowi sie tylko po polsku, w ogdle sie go nie
uzywa. Jak w mojej firmie byt wymagany niemiecki, co prawda przekoloryzowatam, ale ogdinie rzecz
biorgc, sq ttumacze, ktdrzy kontaktujq sie z centralg, ktdora znajduje sie w Austrii, to im w zupetnosci
wystarczy, nie wiem, po co byt wymagany” [FGI Radom]. Obok szkolen jezykowych dos¢ czesto
respondenci wskazujg na szkolenia z obstugi komputera, co moze dziwi¢ z racji upowszechnienia
dostepu do Internetu oraz szerokiego wykorzystania komputeréw. W 2014 r. w Polsce

Wedtug SIO, stan na 2015.09.30 v.1.
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w komputery byto wyposazonych ogétem 77,1% gospodarstw domowych i 94,4% przedsiebiorstw®.
Mozna jednak domniemywaé, ze raczej chodzi o bardziej zaawansowang obstuge i poprawe obstugi
i wykorzystania pakietdw biurowych. Szkolenia z kompetencji miekkich, poza poprawg umiejetnosci
spotecznych i osobistych uczestnikdw, wydajg sie by¢ atrakcyjne zaréwno dla pracownikdw, jak
i pracodawcow. Przy czym sg one w mniejszej mierze popularne niz szkolenia z zakresu kompetencji
twardych, ktére wydaje sie, majg wieksze znaczenie dla pracodawcéw.

FGI Radom

R.: Ale jesli chodzi o to, z czego bysmy sie chciaty szkolic, to np. jezyk u mnie bytby na pierwszym miejscu. Ale
cena tez jest na pierwszym miejscu.

R.: To tez jest zalezne od tego, kto jakq szkote skoriczyt, na jakim poziomie ma jezyk angielski, czy to mu sie
przyda, czy nie. Bo jesli w szkole jezyk angielski byt na wysokim poziomie, nie widzi koniecznosci doszkalania sie
w tym kierunku, bo ten jezyk nie bedzie mu przydatny na co dzieri w pracy, a wtasnie ze wzgledu na cene nie jest
go stac, Zzeby go zrobic dla siebie, to mysle, ze ludzie wtasnie dlatego nie idq.

R.: Ja mogtabym nie widziec, jesli cena bytaby przystepna, ja bym sie mogta uczy¢ hiszparskiego, wtoskiego
nawet dzisiaj, czy on mi bedzie potrzebny, czy nie, ja bym sie uczyta dla samej siebie.

R.: Ale ja tez angielskiego nauczytam sie dla samej siebie, bo chciatam, bo nie uczytam sie go w podstawdwce,
nie uczytam sie go w szkole sredniej, na studiach tez nie, w pewnym momencie stwierdzitam, Ze tak nie moze
by¢, bo caty swiat mowi po angielsku, ja tez musze cos z tym zrobic. To byto 1,5 roku dosyc¢ ciezkiej pracy, ale
cztowiek byf wtedy mfodszy, wiec miat duzo wiecej czasu, to jest tylko moje widzimisie, bo chciatam, zrobitam.

R.: Ale, Agata, gdybys miata podstawowq wiedze w szkole, to czy posztabys na ten kurs, gdybys znata
podstawy?

R.: Mysle, ze tak, jednak to tez jest tak, Ze jest to w pewnym momencie wymaganie rynku.
M.: No tak, swiat to tez rynek, wyjezdzasz na wczasy i chcesz sie porozumiec i czu¢ komfortowo.
R.: Nie oszukujmy sie, z wyjgtkiem Francuzéw pot swiata mowi po angielsku.

R.: Ja zaczetam kurs francuskiego, ale niestety ze wzgledow finansowych nie datam rady, to byto wtedy za
drogie.

M.: A jak pracodawcy wasi podchodzq do kurséw wtasnie jezykowych?

R.: W CV co sie wpisuje, zawsze jezyk angielski na poziomie srednio zaawansowanym albo komunikatywnym,
nie zawsze pracodawca pyta o to, a w stopniu komunikatywnym, wiec liczymy na to, Ze na tym stopniu
porozumiem sie.

Wsrdod odpowiedzi na pytania dotyczace najczesciej wybieranych tematéw kurséw i szkolen
zawodowych w wojewddztwie mazowieckim wskazywane przez respondentéow (uczestnicy
ksztatcenia pozaformalnego, dysponenci srodkdw na szkolenia, pracownicy urzedéw pracy i eksperci
rynku pracy i edukacji) byty m.in. nastepujace profesje (w kolejnosci alfabetycznej):

1. Agent ochrony;

2. Budowlaniec;

3. Elektryk;

4. Fryzjer;

BSGUS, Spoteczenstwo informacyjne w Polsce w 2014 r., op. cit., s. 4, 11.
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5. Grafik komputerowy;
6. Kelner;
7. Kierowca;
8. Kosmetyczka;
9. Ksiegowa;

10. Kucharz;

11. Lakiernik;

12. Magazynier;

13. Operator sprzetu ciezkiego;

14. Operator wézkéw widtowych;

15. Opiekun oséb starszych;

16. Programista;

17. Spawacz;

18. Sprzedawca;

19. Szewc;

20. Slusarz;

21. Webmaster.
Potwierdza to wczesdniejszg teze o zapotrzebowaniu na szkolenia specjalistyczne i jest w duzej mierze
zbiezne z listg rankingowa kierunkéw formalnego ksztatcenia dorostych wedtug popularnosci
wystepowania w ofercie edukacyjnej w wojewddztwie mazowieckim wedtug liczby wystgpien
w ofercie szkét dla dorostych w wojewddztwie mazowieckim® oraz listg rankingowa kierunkéw
obowiazujacych w 2014 r. w ksztatceniu pozaformalnym'®. Zdaniem respondentéw, na przestrzeni
ostatnich pieciu lat zapotrzebowanie na kompetencje nie ulegto radykalnym zmianom. Warte
odnotowania sg natomiast bardzo egzotyczne i rzadkie kierunki ksztatcenia, takie jak grooming®,
podologia™® czy kosmetyka oséb zmartych wskazujace na elastyczno$é rynku edukacji pozaformalne;j
i proby dostosowania nawet do bardzo nietypowego zapotrzebowania pracodawcéw.

IDI Dysponenci Srodkéw

M.: A co ostatnio jest na przyktad nowego?
R.: Grooming, czyli pielegnacja zwierzqt. Taki boom sie na to zrobit ostatnio.
M.: Tak.

R.: Cos innego mamy. Na przyktad kosmetyka oséb zmartych. Tu bytam zaskoczona. Pani byta, ukoriczyta
szkolenie, podjetfa prace i jest zadowolona z tej pracy. Powiedziata tez, ze to jest finansowo bardzo dobra praca.
Pan, ktory to prowadzi, ja myslatam, ze ma ok. 60-tki, a to wchodzi pan miedzy 35. a 40., przystojny, studia
skonczyt w Stanach i u niego jest to rodzinny interes. No opowiadat o tym zawodzie z pasjq. | wtedy takie
jednostki sq zweryfikowane, bo sq w Polsce dwie, trzy, prowadzq z pasjq zajecia i opierajg sie typowo na
zajeciach praktycznych. Tak jak i ci lakiernicy. Kiedys mieliSmy bardzo duzo tych lakiernikéw, korczyli szkoty

% Wykaz szkdt dla dorostych w wojewddztwie mazowieckim, WUP, 2015.

100 pozdziat 3.3.1. Lista rankingowa kierunkéw obowigzujacych w 2014 r. w ksztatceniu pozaformalnym.

1ot Grooming — pielegnacja zwierzat domowych, m.in. pséw, kotéw, koni, krélikdw, owiec oraz innych zwierzat. Kursy
groomingu to inaczej kursy strzyzenia i stylizacji oraz kosmetyki pséw, ktére pozwalajg naby¢ wiedze z zakresu pielegnacji
psiej siersci oraz niezbednych w tym zakresie zabiegow.

102 Podologia jest dziedzing medycyny, ktorej zakres dziatan obejmuje profilaktyke, diagnostyke oraz postepowanie
zachowawcze w obrebie koriczyny dolnej. Podolog to specjalista, ktory przeciwdziata powstawaniu zmian chorobowych
w obrebie stdp, jak réwniez planuje i przeprowadza odpowiednie postepowanie w przypadku istniejgcych juz dolegliwosci.
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zawodowe, a teraz okazuje sie, ze nam brakuje tych lakiernikow.

IDI Dysponenci Srodkéw

M.: A moze jest zapotrzebowanie na nowe kierunki ksztafcenia, czy pani to zauwazyta?

— Kilka razy zdarzato nam sie takie nietypowe szkolenie operatora formatera, to sq takie maszyny lesne. Duze
jest tez zainteresowanie szkoleniami pedologicznymi. To jest ksztatcenie takie kosmetyczne — podologia. Nie jest
duzo tych szkolen, ale zdarzajq sie takie zainteresowania.

W opozycji do przedstawionych powyzej rozwazan w kontekscie specjalizacji edukacji pozaformalne;j
troche odmienny w wymowie gtos w dyskusji prezentuje jeden z ekspertow rynku pracy. Jego
zdaniem, ksztafcenie, zwtaszcza formalne, w danym kierunku niekoniecznie jest wymagane. Sg na
rynku pracodawcy, ktérzy decydujg sie na zatrudnianie pracownikow z wyksztatceniem
i kwalifikacjami z zupetnie odmiennej dziedziny niz profil dziatalnosci spotki. Kontynuujac, eksperci
zwracajg z kolei uwage rowniez na ryzyko niepowodzenia zbyt radykalnego przekwalifikowania sie
w ramach ksztatcenia ustawicznego.

| panel ekspertow

R.: Wszedzie. To jest czesto zatozenie juz w tej chwili teoretyczne, i to nie jest zarzut do szkoty, bo w tej chwili
przyjmuje sie przeciez w edukacji, ze edukacja szkolna, formalna, nie ma nauczyc¢ cztowieka pracowac w danej
branzy, tylko sie daje podstawy teoretyczne i umiejetnosc¢ uczenia, ktora powoduje, ze nauczy sie tego, co
trzeba. Moj ulubiony przyktad, ktory od lat daje, to administracji szeroko rozumianej, w biznesie, ze potowa
ofert pracy dla ludzi z wyzszym wyksztatceniem w Anglii jest bez podania kierunku, po prostu [...]. Nigdzie nie
jest powiedziane, bo dla chleba kiedys zatrudniatem sie jako doradca w kadrach sporego, prywatnego,
zachodniego banku, miedzy innymi zajmowatem sie rekrutacjq ludzi. Jak ja szukatem faceta, kobiety, do pracy
w billing roomie, czyli ci co tam w tych szelkach robiq te dziwne rzeczy, pienigdze zamieniajg na drugie i z tego
okazuje sie, ze sq miliony, to ja nie szukatem cztowieka po ekonomii, ktéry nauczyt sie przez piec lat troche
przestarzatych na ogét teorii ekonomicznych, tylko ja szedtem na fizyke, gdzie szukatem faceta, ktdrego
nauczono dobrze angielskiego, rachowac i pracowac w dzikim stresie, bo to jest uczelnia, gdzie ttukg ludzi po
tapach. No i wyciggatem stamtqd fizyka, podpadajqc przez to fizykom, ze marnuje mtodych zdolnych ludzi, ze
zamiast pracowac za 1700, to brat 5 tys. na reke na dzien dobry i wykolejatem go z przysztosci polskiej fizyki...

| panel ekspertow

M.: Czyli wymdg kompetencji?
R.:[..]

R.: Ad vocem, chciatbym tylko powiedziec, bo Jacek powiedziat, ze to sie wszystko zmienia, kwalifikacje,
z jednym wszakze warunkiem, ze ja bym nie chciat, zeby spawacz, ktory jest doskonatym spawaczem stali
z kwasowki, zeby byt kosmetyczkq czy fryzjerem, a takie w Szczecinie akcje byly. Poza tym nie da sie ze
spawaczy zrobic fryzjerow, bo to jest bez sensu. Wszystko musi miec racjonalne uzasadnienie.

Waznym elementem, na ktdry zwracajg uwage eksperci rynku pracy oraz dysponenci srodkéw na
ksztatcenie i szkolenie, jest zapotrzebowanie na kompetencje spoteczne, kompetencje
interpersonalne, transferowalne. Pozwalajgce na osigganie sukcesdw w relacjach z innymi osobami
poprzez nastawienie na wspotprace (prace zespotowg) i przektadajgce sie na postawe pracownika
jego zaangazowanie, samoorganizacje i samodyscypline.
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IDI Dysponenci srodkow

R.: My robimy badanie, to jest bilans kapitatu ludzkiego, ktory wyraZznie mowi o tym, o czym powiedziatam
przed chwilg, czyli tak naprawde, jezeli pytamy pracodawcdw, czego im najbardziej potrzeba, to oni méwig,
ze najbardziej im potrzeba tych kompetencji, tak zwanych, spotecznych, czyli tego, co nazywamy postawami.
Czy to jest samoorganizacja, samodyscyplina, zaangazowanie, umiejetnos¢ pracy w zespole, znajomosc
pewnych takich komunikacyjnych trikéw, zarzgdzanie projektami. To jest cos, czego nasza edukacja formalna
uczy w sposob bardzo, powiedziatabym, niewystarczajgcy. Wiec oczywiscie pracodawcy mowiq kwalifikacje
zawodowe, czyli jezeli ktos jest zatrudniony na stanowisku informatyka, no to wiadomo, ze ma znac
podstawy kodowania, ale jezeli jest gburem i jest nieuprzejmy, no to niestety, nawet bycie informatykiem jest
niewystarczajgce. To tez z wszystkich badan wynika, ze jednak kluczowe sq te takie kompetencje spoteczne
jednak.

W opinii ekspertdw rynku pracy i edukacji, najefektywniejszg forma, z punktu widzenia pracodawcy,
jest ksztatcenie w formie stazy. Niewatpliwie korzyscig dla pracodawcy sg niskie koszty przy
jednoczesnym pozyskaniu pracownika. Stazysta uzyskuje mozliwos¢ praktycznej nauki zawodu.
Niestety praktyka pokazuje, ze niektérzy pracodawcy traktujg staze jako zrédio darmowej sity
roboczej. Staze sg przeciggane, nie dajg perspektywy zatrudnienia po skornczonym stazu w danej

7103 zwracaja uwage na

firmie. Kampanie spoteczne, takie jak na przyktad , Nie robie tego za darmo
negatywne aspekty bezptatnych stazy i praktyk oferowanych przez pracodawcéw. Dziatania takie
wplywajg na srodowisko pracodawcdw, czego efektem sg zmiany na lepsze. Przedsiebiorcy coraz
czesciej organizujg programy pomagajgce w zdobyciu niezbednego doswiadczenia, ktére sg wysokiej
jakosci, oraz opracowujg normy i standardy w zakresie praktyk i stazy (Polskie Ramy Jakosci Stazy
i Praktyk) regulujgce kwestie wynagradzania (np. praktyki i staze nie mogg by¢ bezptatne dtuzej niz

miesiac) czy podjecia pracy po stazu (po zakoriczeniu stazu musi zosta¢ podpisana umowa o prace)™®.

IDI Eksperci rynku pracy i edukacji

R.: [...] literatura zachodnioeuropejska i w ogdle swiatowa podkresla, ze najefektywniejszq, czy skuteczng, to
nie wiem, ale najefektywniejszq formgq, czyli rachunek zysku do kosztow jest najbardziej optymalny, to jest
formuta stazu. Czyli trzeba komus umozliwi¢ wejscie, po czym wewnetrznymi procedurami, poczqwszy od
procedur tworzqcych sam klimat wejscia, czyli adaptacji zawodowej, jakkolwiek bysmy tego nie nazwali, czy
tam bedzie stuzba przygotowawcza, czy mentoring, czy tutoring, wszystko jedno, mozna by mnoZy¢ takie
réznego rodzaju procedury i odpowiednio je tam sakralizowac tymi nazwami, bo wiekszos¢ tych nazw stuzy
po prostu tylko temu, zeby pracownik czut sie jakos wyrdzniony, generalnie jakosciowo one sq do siebie
podobne. W kazdym razie one majq najbardziej efektywnq relacje zysku do kosztu, natomiast najmniej
efektywne, co tez potwierdzity badania, sq szkolenia ogdlne organizowane przez instytucje, nazwijmy to
,okofo rynku” pracy, czyli wtasnie te firmy szkoleniowe.

Generalnie uczestnicy ksztatcenia pozaformalnego, dysponenci $rodkéw, realizatorzy ksztatcenia,
beneficjenci EFS oraz eksperci rynku pracy i edukacji pozytywnie oceniaja dopasowanie oferty
pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego w wojewddztwie mazowieckim. Podkreslajg szeroka
oferte ksztatcenia pozaformalnego, jej dostepnosc oraz na przyktad procedury instytucji rynku pracy,
takich jak urzedy pracy, ktére umozliwiajg indywidualne dopasowanie szkolenia do potrzeb.
Pozytywnie tez jest oceniany potencjat zaréwno instytucjonalny, jak i merytoryczny podmiotéw
prowadzacych pozaformalne ksztatcenie ustawiczne. Problemem, na ktéry zwracajg uwage eksperci
rynku pracy, moze by¢ inercja w przygotowaniu kurséw i szkolen w ramach programoéw
dofinansowanych ze srodkéw publicznych. Od momentu zgtoszenia potrzeby na konkretng tematyke
szkolen do uruchomienia moze uptyngc nawet kilka miesiecy.

103 http://nierobietegozadarmo.pl/.

Polskie Stowarzyszenie Zarzgdzania Kadrami,
http://pszk.pl/images/pdf/Polskie%20Ramy%20Jakosci%20Stazy%20i%20Praktyk%20PSZK.pdf [dostep: 8.12.2015].
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IDI Eksperci rynku pracy i edukacji

R.: [...]nasze dziatania byty troche reaktywne, to znaczy dofinansowanie konkretnych tematéw byto dla
przedsiebiorcow juz za pdzno. Bo u nich sie pojawia szybko potrzeba, teraz potrzebujg wsparcia
z konkretnego tematu. My, powiedzmy, uruchomimy konkurs za pot roku, jak zweryfikujemy te potrzebe.
Zanim przedsiebiorcy ztozyli do nas wnioski o dofinansowanie, podpisalismy z nimi umowy, mineto kolejnych
kilka miesiecy. | oni wtasciwie juz musieli sobie te ustuge kupi¢ na rynku komercyjnym, bo im to byto
potrzebne teraz, w tym momencie.

Obszarem, ktéry mozna udoskonalié, wydaje sie kwestia rejestracji, nadzoru i kontroli nad
podmiotami prowadzacymi pozaformalne ksztatcenie ustawiczne. Przytoczony zostat przyktad
Rejestru Instytucji Szkoleniowych (RIS), do ktdrego przystgpienie jest dobrowolne, ale instytucje
rynku pracy administracji publicznej s3 zobowigzane korzystac tylko z instytucji wpisanych do RIS. Nie
wszystkie podmioty sg zainteresowane wpisaniem do RIS, argumentujgc to brakiem korzysci dla firmy
oraz dodatkowgq biurokracjg. Po stronie urzedéw pracy rodzi to problem zwigzany z niemoznoscig
korzystania z oferty firm spoza RIS, co w szczegdlnych przypadkach bardzo specjalistycznych szkolen
stanowi istotng przeszkode w dopasowaniu szkolenia do zapotrzebowania pracownika i pracodawcy.
Alternatywa dla RIS moze by¢ inicjatywa realizowana przez PARP, ktérej celem jest stworzenie bazy
ofert szkoleniowych udostepnianych za posrednictwem portalu www.inwestycjawkadry.info.pl. Poza
funkcjg informacyjng, w zatozeniach twoércéw, portal ma umozliwiaé ocene szkolen oraz wybodr
najlepszych ofert ksztatcenia wedtug rankingu ocen.

Podsumowujac, na podstawie przytoczonych badan ilo$ciowych i wypowiedzi respondentéw mozna
wysnué nastepujgce wnioski w zakresie kierunkow ksztatcenia ustawicznego w wojewddztwie
mazowieckim:

1. Pracodawcy dostrzegajg potrzebe edukacji ustawicznej, jednak jedynie potowa z badanych
firm rozwija kompetencje swoich pracownikow.

2. Najczestszymi motywami niepodejmowania szkolenia i ksztatcenia pracownikow jest
posiadanie wystarczajgco kompetentnej kadry, nieliczny zespét i brak pieniedzy.

3. Popyt na kwalifikacje i kompetencje utrzymuje sie na mniej wiecej statym poziomie od kilku
lat, a prognozy na najblizsze piec lat nie przewidujg zmian w tym zakresie.

4. Najbardziej pozadane s3g specjalistyczne kierunki ksztatcenia i obligatoryjne szkolenia
w zakresie BHP, a w dalszej kolejnosci kompetencje miekkie (spoteczne i osobiste).

5. Pracodawcy i firmy szkoleniowe najczesciej organizujg szkolenia zewnetrzne, a takze
szkolenia na stanowisku pracy.

6. Rynek pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego w przysztosci bedzie sie rozwijat, z jednej
strony odpowiadajgc na zapotrzebowanie pracodawcow, z drugiej réwnowazac
niedopasowanie edukacji formalnej.

7. Instytucje edukacji pozaformalnej nie koncentrujg sie jedynie na pracodawcach i sektorze
przedsiebiorstw, ale elastycznie reaguja na potrzeby poszczegdlnych grup klientow.
Przedstawiciele pracodawcow stanowig jedynie potowe uczestnikéw szkolen i kurséw.

8. Oferta pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego jest w wiekszosci przypadkéw dopasowana
do potrzeb pracodawcéw. Instytucje rynku pracy i edukacyjne wspdtpracujg przy doborze
programu szkolenia. Pracodawcy posiadajg dobrg znajomos$¢ oferty ksztatcenia.

9. Pracodawcy oczekujg od instytucji edukacji pozaformalnej przede wszystkim nizszej ceny
ustug, szkolen bardziej praktycznych i lepszej jakosci szkolen.
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6.2 Strategie edukacyjne i szkoleniowe

Charakterystyka strategii edukacyjnych i szkoleniowych obejmuje zaréwno diagnoze stanu obecnego
jednostek prowadzacych ustawiczne ksztatcenie pozaformalne na Mazowszu, strategie
pracodawcow, instytucji rynku pracy oraz uczestnikow ksztatcenia pozaformalnego. Na podstawie
powyzszych analiz podjeto prdébe okreslenia skutecznych strategii edukacyjnych i szkoleniowych,
ktére miatyby zastosowanie w wojewddztwie mazowieckim w zwigzku z zapotrzebowaniem na
kwalifikacje wsrdd pracodawcow.

6.2.1 Strategie edukacyjne z perspektywy pracodawcéw

Pracodawcy w badaniu ilosciowym mieli mozliwos¢ okreslenia, czy posiadajg wypracowang
wewnetrznie strategie rozwoju pracownikow, czy wspétpracujg w projektowaniu i organizowaniu
szkolert z innymi podmiotami, np. urzedami pracy, NGO czy firmami szkoleniowymi, a takze czy
dokonujg wewnetrznej ewaluacji proceséw rozwoju.

W zakresie posiadania strategii (bez wskazywania, na czym ona doktadnie polega) wiekszos$¢
badanych pracodawcéw z wojewddztwa mazowieckiego wskazuje, ze takiej strategii nie posiada
(58%), jedynie 34% badanych deklaruje posiadanie strategii, a 8% nie potrafi sformutowac swojego
stanowiska.
Posiadanie strategii rozwoju pracownikéw deklarujg najczesciej przedstawiciele:

= Duzych i $rednich przedsiebiorstw;

= Firm zlokalizowanych w podregionie ptockim i siedleckim;

= Firm majacych swojg siedzibe w duzych miastach pow. 51 tys. mieszkancow;

= Firm z przychodami powyzej 1 min zt rocznie;

= Firm funkcjonujgcych stosunkowo dtugo na rynku;

= Firm, w ktdérych zatrudnia sie najczesciej pracownikéw na umowe o prace.

Poszczegdlne przedsiebiorstwa w swoich dziataniach nakierowanych na rozwdj pracownikow
wspofpracujg takze z innymi podmiotami. Wyniki pokazujg, ze firmy najczesciej wspodtpracuja
z firmami szkoleniowymi (27% wszystkich firm) i urzedami pracy (25%), najrzadziej zas
z organizacjami NGO (1%), Centrami Ksztatcenia Zawodowego i Ustawicznego (2%) i PFRON
(2%)(wykres25).

W kategorii inne pojawialy sie najczesciej takie podmioty jak: stowarzyszenia branzowe i inne
przedsiebiorstwa, ktére swiadczg ustugi szkoleniowe. Relatywnie mato firm wspoétpracuje z CPK i CKU.
Wynika to prawdopodobnie z charakterystyki badanej populacji, gdzie dominujgcg grupa byty firmy
z sektora budowniczego, handlu detalicznego i edukacji.
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Wykres 25. Z jakimi podmiotami wspotpracuje Pani/Pana firma w zakresie rozwoju pracownikéw?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Firmamiszkoleniowymi W 277
Urzedami pracy F 25%
Uczelniamiwyzszymi H 11%

Osrodkiem Doksztatcania i Doskonalenia Zawodowego 11%

Szkotami zawodowymi/technikami

Centrum Ksztatcenia Ustawicznego

Samorzadem lokalnym

Centrum Ksztatcenia Praktycznego
Izbami/cechamirzemieslniczymi

PFRON i inne tego typu organizacje

Centrum Ksztatcenia Zawodowego i Ustawicznego
Organizacje NGO

Inne

N=744
Zrédto: opracowanie wtasne.

Dokonujgc charakterystyki firm, ktore uzyskaty najwyzsze frekwencje w zakresie wspoétpracy, warto
zauwazyé, ze:
= Z firmami szkoleniowymi wspodtpracujg najczesciej: srednie i duze przedsiebiorstwa
funkcjonujace na rynku od ponad szesciu lat, majace swojg siedzibe w duzych miastach
powyzej 51 tys. mieszkaricéw w podregionie siedleckim, ptockim i m.st. Warszawa, majace
przychody powyzej 1 min zt rocznie;
= Zurzedami pracy wspotpracujg najczesciej: Srednie i duze przedsiebiorstwa funkcjonujgce na
rynku od ponad 10 lat, w podregionie siedleckim, ptockim i warszawskim zachodnim.

Jesli chodzi o zakres wspétpracy, to 377 przedstawicieli przedsiebiorstw wskazujacych na
podejmowanie inicjatyw o wspotpracy wskazywato najczesciej na wspdlng organizacje stazy
zawodowych (58%), organizacje praktyk (53%), wspdtprace w ramach praktycznej nauki zawodu
(37%) i organizacje szkolen i wyktadow (31%) (wykres 26).
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Wykres 26. Jaki jest zakres wspétpracy z innymi podmiotami?

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

Organizacja stazy zawodowych W 58%

Organizacja praktyk W 53%

Wspétpracaw ramach praktycznej nauki zawodu W 37%
Organizacja szkolen, wyktadow F 31%

Przekazywanie materiatow dydaktycznych 249
Dofinansowanie pracownikom praktycznej nauki... 19%
Pomoc w przygotowaniu kierunkow ksztatcenia 17%

Organizacja dni otwartych dla szkot 13%

N=377
Zrédto: opracowanie wiasne.

Pracodawcy prowadzacy oddziatywania rozwijajgce kompetencje swoich pracownikow w ramach
strategii szkoleniowej prowadzg takze ewaluacje efektéw szkolenia i ksztatcenia. Sposréd 390 firm,
w ktérych organizowane sg procesy edukacyjne, 68% prowadzi taka ewaluacje. Wynika z tego
whiosek, ze wiekszo$¢ pracodawcow ma mniejszg lub wiekszg swiadomosc efektdw wynikajgcych
z procesow szkoleniowych. Nie jest zaskakujgcy wniosek, ze sprawdzanie efektéw prowadza
najczesciej srednie i duze firmy posiadajace wysokie roczne przychody powyzej 1 min rocznie,
zlokalizowane w miastach od 51 tys. mieszkarncow i funkcjonujgce na rynku wiecej niz 10 lat.

Ostatnim elementem diagnozy pracodawcdéw byto pytanie odnoszace sie do zatrudnianych przez
siebie pracownikow. Dotyczyto ono przyczyn, ktére sprawiajg, ze osoby te nie podejmujg
indywidualnych dziatan rozwijajacych ich kompetencje (wykres 27).

Przedstawiciele pracodawcow wskazujg tu gtdwnie na przekonania jednostek, ze posiadane
kwalifikacje i kompetencje sg wystarczajgce (27%), brak motywacji do dalszego uczenia sie (26%),
a takze liczne obowigzki domowe i rodzinne (25%). Co ciekawe, pracodawcy nie wskazali ani razu na
zbyt duze koszty szkolen i kursdw jako czynnika ograniczajgcego rozwdéj pracownikéw.
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Wykres 27. Jakie Pani/Pana zdaniem sg gtéwne przyczyny tego, ze pracownicy nie rozwijajg swoich

kwalifikacji i kompetenc;ji?

Przekonanie, ze posiadane kwalifikacje i kompetencje sq
wystarczajace

Brak motywacji

Obowiazkirodzinne, domowe

Koniecznosc samodzielnego finansowania naukiprzez
pracownika
Przekonanie, ze podniesienie kwalifikacjii kompetencji

niewiele zmieni wich sytuacji zawodowej

Zaawansowany wiek
Zbytduze koszty szkolen i kurséw

Trudno powiedziec

N=744
Zrédto: opracowanie wiasne.
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6.2.2 Strategie edukacyjne z perspektywy firm szkoleniowych

B%

[#%]

W obszarze strategii ksztatcenia przedstawiciele firm szkoleniowych odnosili sie do probleméw
kreowania, aktualizowania i ewaluacji swojej oferty szkoleniowej, a takze do wspdtpracy z innymi

podmiotami w obszarze inicjatyw edukacyjnych. Reprezentanci tej grupy organizacji mieli réwniez

mozliwos$¢ oceny motywdw niepodejmowania rozwoju osobistego i zawodowego przez uczestnikéw

proceséw edukacyjnych.

Wsrdd odpowiedzi 468 przedstawicieli badanych firm jedynie potowa, oferujgc kursy i szkolenia,
dokonuje analizy otoczenia gospodarczego. Druga czes¢ firm tego nie robi i przedstawia standardowy

zakres tematow, jaki posiada w swoim portfolio (wykres 28).
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Wykres 28.Czy oferujac kursy i szkolenia, wykonujg Panstwo wczesniej analize potrzeb otoczenia
gospodarczego (przedsiebiorcow, instytucji publicznych, NGO itp.)?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
M zdecydowanienie  Mraczejnie Mraczejtak M zdecydowanietak

N=468
Zrédto: opracowanie wiasne.

Wynika z tego, ze poszczegdlne instytucje posiadajg gotowe programy, ktére kierujg do wybranych
dla siebie odbiorcow. W duzej mierze wynika to z wskazywanego juz wczesniej faktu, iz funkcjonuja
one w ramach rozporzgdzenia Ministra Edukacji Narodowe] z dnia 11 stycznia 2012 r. w sprawie
ksztatcenia ustawicznego w formach pozaszkolnych co znaczy, ze tresci szkolenia muszg by¢ oparte
na podstawie programowej dla danego kierunku edukacji zawodowej.

Potwierdzeniem tego wniosku sg wypowiedzi respondentéw, wskazujgce, ze aktualizujg swoje
programy nie w sposob systematyczny, ale zaleznie od potrzeb (61% wskazan) bgdz w ogdle ich nie
aktualizujg (11% wskazan). Sposrod firm, ktére dokonujg systematycznych przeglagdow tresci
szkolenia, 11% robi to raz w roku, a 8% raz na pét roku (wykres 29).

Wykres 29. Jak czesto aktualizujg Panstwo swojq oferte i programy szkolen?

3% 1%

m W zaleznosci od potrzeb
W Raz w roku

W Nie aktualizujemy

= Mniej wiecej co pot roku
B Co najmniej co 3 miesigce
mCo?2lata

Cob5lat

N=468
Zrédto: opracowanie wiasne.

Wynika z tego wniosek, ze firmy szkoleniowe nie maja sztywnych, koordynowanych strategii
edukacyjnych, przynajmniej w tym wymiarze, ktéry dotyczy aktualizacji programoéw i tresci
ksztatcenia i szkolenia. Podobnie wyglada sytuacja, jesli chodzi o ewaluacje efektywnosci oddziatywan
edukacyjnych. Okazuje sie bowiem, ze 38% nie sprawdza skutecznosci szkolen i kursow, a 25% robi to
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incydentalnie — w zaleznosci od potrzeb. Jedynie co czwarta firma szkoleniowa dokonuje ewaluacji po
kazdym treningu i kursie, a 8% robi to systematycznie po kazdym kwartale (wykres 30).

Wykres 30. Czy sprawdzajg Panstwo (w formie ewaluacji) efektywnos¢ dziatan rozwijajacych
kompetencje i kwalifikacje uczestnikéw Panstwa szkolen?

3% 1%
° m Nie

8%

m Tak, po kazdym szkoleniu/cyklu
szkoleni

B W zaleznosci od potrzeb

Tak, w sposob systematyczny po
kazdym kwartale

B Tak, mniej wiecej co rok

N=468
Zrédto: opracowanie wiasne.

Z powyziszych wykresdw wynika, ze badane firmy szkoleniowe w wiekszosci przypadkdéw nie
posiadajg wypracowanych rozwigzan w zakresie planowania, aktualizowania i ewaluacji oferowanych
kurséw i szkolen dla klientéw instytucjonalnych i indywidualnych. Nie jest zatem mozliwa catosciowa
ocena, jaka jakos$¢ realizujg owe szkolenia.

Kolejnym diagnozowanym aspektem strategii instytucji edukacji pozaformalnej byta wspodtpraca
z innymi podmiotami w zakresie projektowania i realizowania dziatan rozwijajacych kompetencje
jednostek.

Okazuje sie, ze tylko niecata potowa badanych firm wspodtpracuje z sektorem przedsiebiorstw. 51%
instytucji edukacyjnych nie prowadzi takiej wspétpracy. Sposréd firm szkoleniowych podejmujacych
kooperacje z pracodawcami:

= 39% wspotpracuje z max. 5 firmami;

= 32% wspotpracuje z liczbg 6-10 przedsiebiorstw;

= 15% wspodtpracuje z liczbg 11-20 przedsiebiorstw;

= 6% wspotpracuje z liczbg 21-40 przedsiebiorstw;

= 3% wspotpracuje z liczbg 41-80 przedsiebiorstw;

= 2% wspotpracuje z liczbg 81-160 przedsiebiorstw;

=z ponad 160 pracodawcami kooperuje jedynie 3% badanych firm szkoleniowych.

Wspdtpraca z pracodawcami polega najczesciej na organizacji praktycznej nauki zawodu
u pracodawcdw i organizacji praktyk/stazy zawodowych, a takze aktywnej partycypacji pracodawcow
w ksztattowaniu oferty edukacyjnej placéwki (np. udziat w radzie programowej) (wykres 31).
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Wykres 31.Na czym polega wspoétpraca z przedsiebiorstwami?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Organizacja praktycznejnauki zawodu u pracodawcow 22%

Organizacja praktyk/stazy zawodowych 22%

Posiadanie rzeczywistego wplywu pracodawcéw na

0,
modyfikacje oferty ksztalcenia pod ich potrzeby 18%

Udzial pracodawcéw w lekcjach pokazowych 14%

Wspolne z pracodawcamilobbowanie zainicjatywami

0,
korzystnymi dla instytucji szkoleniowej 11%

Prowadzenie zajec przez pracownikéw delegowanych z

0,
przedsiebiorstw 11%

Aktywna partycypacja pracodawcow w ksztaltowaniu
oferty edukacyjnejplacéwki(np. udzial w radzie 0%
programowej)

Przekazywanie przez firmy informacji o ofercie,

.. . . 8%
asortymencie, innowacjach technologicznych

Wsparcie przez pracodawcow wyposazenia techno-
dydaktycznego instytucji (np. przekazywanie sprzetu, 8%
pomocy dydaktycznych)

Organizacja we wspolpracy z pracodawcami targow
edukacyjnych, targéw pracy itp.

Zwiedzanie zakladow pracy i 1%

Sponsoring instytucji edukacyjnejlub jej inicjatyw przez i
pracodawcow

6%

1%

Partycypacja przez firmy w systemie i 3¢
stypendidw/grantdow dla najlepszych uczestnikow zajeé

[=)

Kierunki patronackie firm i 2%

Inne 25%

N=228
Zrédto: opracowanie wiasne.

Wsrdd kategorii inne pojawiaty sie takie sformutowania jak np.: zakup urzadzen, zatrudnianie
pracownikéw tymczasowych, wynajem sali, Swiadczenie ustug doradczych, dostarczanie sprzetu czy

pomoc w organizacji szkolen.

Przedstawiciele instytucji edukacji pozaformalnej okreslali takze swodj stosunek do wspodtpracy
z sektorem przedsiebiorstw. Wiekszos¢ badanych (62%) uwaza, ze kooperacja taka jest istotna dla
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jakosci edukacji, a takze ze oferowane szkolenia sg w pefni dostosowane do wymagan pracodawcow
(55% ocenia je pozytywnie). Jednoczesnie 28% badanych twierdzi, ze zaangazowanie pracodawcéw
w dziatalno$é firmy jest zbyt mate i nalezatoby je pogtebi¢. Dla kontrastu, warto wskazaé, ze 20%
instytucji uwaza, ze udziat pracodawcow w dziatalnosci firm szkoleniowych jest zbyt duzy (wykres 32).

Wykres 32. Postawy przedstawicieli firm szkoleniowych wobec wspétpracy z sektorem
przedsiebiorstw

0% 20% 40% 60% 80% 100%
! R | |
Wspdtpracaz prze 5|e iorcami jest wazna dla 30% 37%
jakosci edukacji
Generalnie uwazam, ze dotychczasowy udziat |
d Sw jest zbyt duz Shuj ierac
praco aWCOWJES. zhyt duzy, pro Uj.q _wymrer.ac - 49% 13% .%
wptyw na program i ksztattowane umiejetnosci czy
szerzej kompetencje |
Zaangazowanie pracodawcow w naszej firmie jest - o |
zbyt mate, nalezatoby pogtebic te wspotprace = 25% %
Przecenia sie role przedsiebiorcow w |
ksztaft iuoferty edukacyjnej, instytucj
szta ow.amuo gr ye _u .aC\!JHEJ, ins y_uge - 549% 17% ./a
szkoleniowe wiedzg, jakie kompetencje i
kwalifikacje sg wazne na rynku pracy
Oferta szkoleniowa skierowana do przedsiebiorstw o
jest w petni dostosowana do ich potrzeb 0% 25k
20
| | |
M zdecydowaniessie nie zgadzam M raczej sie nie zgadzam nie mam zdania
raczej sie zgadzam W zdecydowanie sie zgadzam

N=468
Zrédto: opracowanie wiasne.

Podobne pytanie dotyczgce wspdtpracy zadano przedstawicielom instytucji szkoleniowych odnosnie
do kooperacji z instytucjami rynku pracy, a takze z pozostatymi podmiotami, w tym samorzadem
lokalnym czy innymi instytucjami edukacji formalnej i pozaformalnej.

W  przypadku wspétpracy z instytucjami rynku pracy 35% badanych reprezentantéow firm
szkoleniowych deklaruje podejmowanie takiej kooperacji, natomiast 61% potwierdza brak umoéw
0 wspotpracy. 4% wskazato na inne formy relacji z tg grupg instytucji. Firmy, ktére deklarujg wspdlne
dziatania z instytucjami rynku pracy, zajmujg sie najczesciej organizacjg kursow dla o0séb
bezrobotnych skierowanych przez PUP-y (81% sposréd firm wspétpracujgcych z instytucjami rynku
pracy), a takze organizacjg stazy zawodowych u pracodawcéw dla oséb bezrobotnych skierowanych
przez PUP-y (20%). Relatywnie mato jest natomiast dziatan polegajacych na uczestnictwie w targach
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pracy (6%) czy udziale przedstawicieli instytucji szkoleniowych w Radach Rynku Pracy (3%) (wykres
33).

Wykres 33. Na czym polega wspétpraca z instytucjami rynku pracy?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Organizacja kurséw dla osob bezrobotnych,
skierowanych przez PUP

Organizacja stazy zawodowych u pracodawcow dla
0s6b bezrobotnych, skierowanych przez PUP

Egzaminy sprawdzajace/potwierdzajgce kwalifikacje

Konsultowanie, opiniowanie programéw PUP
Uczestnictwo w targach pracy organizowanych przez
PUP

Udziat przedstawicieli placowkiw Powiatowej (lub
Wojewodzkiej) Radzie Rynku Pracy

Inne

N=162
Zrédto: opracowanie wtasne.

W kategorii odpowiedzi inne pojawity sie takie sformutowania jak: organizowanie szkolenia dla
pracownikéw WUP i PUP czy korzystanie z przetargéw publicznych.

Wspodtprace z pozostatymi podmiotami funkcjonujagcymi na rynku deklaruje tylko 50% wszystkich
instytucji edukacji pozaformalnej. Najczesciej podejmowana jest kooperacja z:

= innymi firmami szkoleniowym (21% wszystkich firm realizuje taka wspodtprace);

= uczelniami wyzszymi (18%);

= samorzadem lokalnym (13%);

= szkotami zawodowymi/liceami dla dorostych (13%);

= izbami/cechami rzemieslniczymi (7%);

= organizacjami NGO (5%);

= PFRON-em i innego tego typu organizacjami (3%);

= innymi (5%).

Wspdtpraca ze wskazanymi organizacjami obejmuje najczesciej wspdlng organizacje szkolen
i wyktadow (49% firm deklarujgcych wspotprace podejmowato takg aktywnosé) lub przygotowanie
tematow i materiatéw dydaktycznych (39%) (wykres 34).
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Wykres 34. Jaki jest zakres Panistwa wspoétpracy z innymi podmiotami?

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

Organizacja szkolen, wykfadow 49%
Przygotowanie tematow i materiatéw dydaktycznych 39%
Wspotpracaw ramach praktycznej nauki zawodu 22%
Pomoc w przygotowaniu kierunkow ksztatcenia 20%
Organizacja praktyk 20%

Organizacja stazy zawodowych 19%
Inne 5%
N=236

Zrédto: opracowanie wiasne.

Przedstawiciele instytucji edukacji pozaformalnej mogli réwniez — podobnie jak pracodawcy -
odnies¢ sie do przyczyn niepodejmowania przez poszczegdlne jednostki aktywnosci zwigzanej
z aktualizacjg swojej wiedzy i umiejetnosci. Ich zdaniem, osoby nie rozwijajg swoich kompetencji i nie
zdobywaja nowych kwalifikacji gtéwnie ze wzgledu na brak motywacji do nauki (46% badanych
wskazuje na to). Co trzeci respondent z firm szkoleniowych przyczyny biernosci edukacyjnej
postrzega w koniecznosci samodzielnego finansowania nauki przez pracownikéw. Co czwarty badany
wskazuje na przekonania jednostek, ze podniesienie kwalifikacji i kompetencji niewiele zmieni
w ich sytuacji zawodowej. 24% ankietowanych sugeruje, iz poszczegdlne osoby sg przekonane
o posiadaniu wystarczajgcych kwalifikacji i kompetencji (wykres 35).

Wykres 35. Jakie Pani/Pana zdaniem sg gtéwne przyczyny tego, ze pracownicy nie rozwijajg swoich
kwalifikacji i kompetenc;ji?

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Brak motywacj F 46%
Koniecznos¢ samodzielnego finansowania nauki 359
orzez pracownika F

Przekonanie, ze podniesienie kwalifikacjii 259
kompetencji niewiele zmieni w ich sytuacji...
Przekonanie, ze posiadane kwalifikacjei
kompetencje sg wystarczajgce

Obowigzki rodzinne, domowe F 20%

Zaawansowany wiek T%

24%

I

[y

nne bl 3%

Trudno powiedziec 12%

N=468
Zrédto: opracowanie wiasne.
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6.2.3 Strategie edukacyjne i szkoleniowe z perspektywy uczestnikow ksztatcenia, ekspertow
rynku pracy i edukacji, a takze dysponentéw srodkow na ksztatcenie i szkolenie

Wsrdd instytucji rynku pracy, gtdwnie wsrdd powiatowych urzeddw pracy, mozna zidentyfikowac
szereg dziatan skierowanych gtédwnie wobec bezrobotnych, ktére sg ustrukturyzowane i maja
charakter spdjnej strategii w celu przywrdcenia ich na rynek pracy. Wiekszos¢ dziatan wynika
z polityki zatrudnieniowej panstwa i ma swoje korzenie w strategiach europejskich takich jak
Europejska Strategia Zatrudnienia i Strategia Lizboriska oraz pdzniejszych — Nowej strategii UE na lata
2010-2020 — kontekst polityki zatrudnienia: ,,Europa 2020”'%. Konsekwencjg tychze programéw byto
opracowanie wielu aktéw prawnych dotyczacych funkcjonowania instytucji edukacji ustawicznej™®.

Zatem instytucje rynku pracy zostaty wyposazone w narzedzia pozwalajgce na realizacje strategii
edukacyjnych i szkoleniowych wobec oséb bezrobotnych. Do najczesciej stosowych, wskazywanych
przez respondentdw nalezg m.in.:
= poradnictwo zawodowe, w tym udzielanie informacji o zawodach, rynku pracy oraz
mozliwosciach szkolenia i ksztalcenia z wykorzystaniem standaryzowanych metod
utatwiajgcych wybdr zawodu, zmiane kwalifikacji, podjecie lub zmiane zatrudnienia, badanie
zainteresowan i uzdolnien zawodowych, ktérych rezultatem sg profile pomocy oraz
indywidualne plany dziatania;
= finansowanie ksztafcenia ustawicznego pracownikéw i pracodawcéw z Krajowego Funduszu
Szkoleniowego. Jednym 1z najpowszechniej stosowanych instrumentéw finansowania
ksztatcenia ustawicznego jest bon szkoleniowy. Jednoczesnie metoda ta uprawdopodabnia
zatrudnienie, poniewaz bon zostaje wydany w przypadku zaswiadczenia przez pracodawce,
ze po skonczeniu kursu przyjmie do pracy uczestnika kursu. Jest to doskonate rozwigzanie
w kontekscie dopasowania oferty pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego do potrzeb
pracodawcow.

IDI Dysponenci Srodkéw

M.: Troche mi pan juz wczesniej o tym powiedziat, zresztq kazde pytanie do tego zmierza. Jakie jest zadanie
i rola edukacji pozaformalnej w kontekscie pracy zawodowej, znalezieniu pracy, utrzymaniu jej?

R.: Na poczqtku przede wszystkim znalezieniu, a pdZniej utrzymaniu. Po to, Zeby utrzymac prace, to
ustawodawca w naszym przypadku wprowadzit bardzo fajny instrument dla pracodawcow,
a mianowicie Krajowy Fundusz Szkoleniowy. Ten fundusz wszedt w Zycie ustawq od 27 maja 2014 r.,
zauwazamy olbrzymie zainteresowanie pracodawcow ksztatceniem ustawicznym swoich pracownikow. W
2014 i 2015 r. dotyczy to oséb powyzej 45. roku Zycia, w przysztym roku nie mamy jeszcze wytycznych
Ministerstwa Pracy, ale zgodnie z ustawg wszyscy pracownicy bedq mogli na wniosek pracodawcy skorzystac
ze Srodkéw Krajowego Funduszu Szkoleniowego. Czesto pracodawcy rozmawiajq z nami, mowiq, ze dzieki
Krajowemu Funduszowi Szkoleniowemu oni tez mogq jakqs polityke szkolen i edukacji prowadzi¢ u siebie
w firmie, bo zazwyczaj nie starczafo na to pieniedzy, byty inne potrzeby. Dzisiaj dzieki KFS mogq zaréwno
siebie troche przeszkoli¢, bo to dotyczy rowniez pracodawcy, a przede wszystkim pracownikow. Juz
zauwazamy olbrzymie zainteresowanie. W 2014 r. jak przepisy wchodzity w Zycie, firmy badaty temat. Bardzo
duzo rozmow z firmami przeprowadZzilismy, ale to nie przektadato sie na ilos¢ ztozonych wnioskéw, natomiast
w 2015 r. ta ilos¢ wnioskéw w zasadzie od poczqtku roku systematycznie rosta. Rozpatrujemy wnioski w takim
trybie mozna powiedzie¢ ogtoszenia terminu, w zaleznosci od tego, jak srodkami dysponujemy, ogtaszamy
terminy naboru wnioskow. Ten ostatni nabdr, ktéry miat miejsce pod koniec wrzesnia, to przerdst nasze
najsmielsze oczekiwania.

195 http://www.mpips.gov.pl/praca/strategie-i-dokumenty-programowe/ [dostep: 14.11.2015].

1% 7ob. Zatacznik 2. Regulacje prawne dotyczgce funkcjonowania instytucji edukacji ustawicznej.
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Wydaje sie zatem, ze instytucje rynku pracy, gtéwnie urzedy pracy, posiadajg strategie szkoleniowe
i edukacyjne w zakresie pozaformalnego zawodowego ksztatcenia ustawicznego. Interesujgcym
gtosem w dyskusji byt postulat pracownika powiatowego urzedu pracy, ktéry zwrdcit uwage na
konieczno$¢ prognozowania zapotrzebowania na kompetencje i kwalifikacje w przysztosci
i nieuleganie trendom: nije is¢ w strone trendéw, bo skoro w tym momencie jest trend na nauke
wtoskiego, to teraz wszyscy bedq robi¢ szkolenia z wifoskiego, to nie do korica bedzie miato
przetoZenie na efektywnosc¢ szkolern na rynku pracy. Chociaz przyktad dotyczy pozaformalnego
ksztatcenia ustawicznego, w szerszym kontek$cie mozna odnies¢ to do ksztatcenia formalnego, gdzie
w Polsce systematycznie od 2000 r. wskaznik osob, ktére zdobyly wyisze wyksztatcenie, wzrdst
z 12,5% do 40,5% w 2013 roku'®. Pomimo ukoriczenia studidow wyzszych wielu absolwentéw
pozostaje bez pracy. Przyczyng moze by¢ ,,nadprodukcja” studentéw na kierunkach humanistyczno-
spotecznych powigzana z niskg jakoscia ksztatcenia'®.

W celu poprawy skutecznosci strategii mozna zastanowic sie nad szerszg promocjg wspominanych
instytucjonalnych mechanizméw wsparcia, szczegdlnie wsréd przedsiebiorcéw. Wydaje sie, ze nie
wszyscy pracodawcy majg swiadomos¢ mozliwosci uzyskania wsparcia, szczegélnie w zakresie
ksztatcenia ustawicznego potencjalnych pracownikow.

Odnosnie pracodawcow ocena ich strategii edukacyjnych i szkoleniowych nie jest jednoznaczna.
Wynika to z faktu braku réznicowania przedsiebiorstw wojewddztwa mazowieckiego (w badaniu
jakosciowym przyjeto dobdr proby na podstawie wykonywanej branzy oraz zatrudnienia pieciu lub
wiecej pracownikow). Rodzi to zatem trudnos¢ w ocenie strategii tak réznorodnej grupy, w ktoérej
znajdujg sie zaréwno pracodawcy bedacy mikroprzedsiebiorcami, mate i srednie przedsiebiorstwa,
jak réwniez duze przedsiebiorstwa. Niewatpliwie kazdy z wymienionych pracodawcéw przynalezacy
do okreslonej grupy ma inne zapotrzebowanie w zakresie pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego,
co przektada sie na przyjete przez niego strategie. Wsréd mikroprzedsiebiorcéw raczej nie s3
tworzone strategie rozwoju kapitatu ludzkiego. Dziatania w zakresie szkoled pracownikdéw s3
podejmowane incydentalnie i czesto ad hoc — [...] mate firmy, mikro, srednie, nie majq Zzadnego
badania. Dziatajg mozna powiedzie¢ pod wptywem chwili, ale jakiejs takiej strategii przynajmniej jak
prosimy, to nie dostajemy [IDI Dysponenci $rodkéw]. Moze to wynika¢ z niskiego poziomu
zatrudnienia w tych przedsiebiorstwach, gdzie nieobecnosé pracownika uczestniczgcego w szkoleniu
istotnie wptywa na efektywnos$¢ pracy. Moze to by¢ réwniez spowodowane brakiem funduszu
szkoleniowego jako takiego czy szerzej — struktury przedsiebiorstwa, w ktdrej nie sg wyodrebnione
(bo i nie ma takiej potrzeby) dziaty wsparcia, takie jak dziat szkolen.

Grupa matych i srednich przedsiebiorstw czesciej przygotowuje i stosuje plany rozwoju i szkolen dla
pracownikdw. Mozna zauwazy¢ zrdinicowanie na branze/zawody czeSciej wskazywane przez
respondentéw, gdzie obserwuje sie planowe i usystematyzowane dziatania pracodawcéw dazace do
podnoszenia kwalifikacji i kompetencji swoich pracownikéw. Wsréd najczesciej wymienianych sa:
= fryzjerstwo, stylizacja, kosmetyka — uzasadniane koniecznosciag nadgzania za trendami
i moda;
= obstuga maszyn na stanowisku pracy wynikajagca z rozwoju przedsiebiorstw i inwestycji
W nowe maszyny, urzadzenia i technologie;

7z tonitor ksztatcenia i szkolenia 2014, Polska, Komisja Europejska, 2014, s. 6.

1% polskie szkolnictwo wyzsze a potrzeby rynku pracy, Fundacja im. Lestawa A. Pagi, 2015, s. 18.

114



(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY \—Mazowieckie Obserwatorium
- w WARSZAWIE \\ ynku Pracy

= szkolenia obligatoryjne wynikajgce z przepisdw prawa, np. dla stuzby zdrowia, nauczycieli.

Pracodawcy MSP coraz wyrazniej odczuwajg problem braku fachowcéw na rynku pracy i w swoich
dziataniach prébujg temu zjawisku przeciwdziataé. Coraz powszechniej stosowane sg umowy
szkoleniowe, ktére majg za zadanie zatrzymanie pracownika w firmie po uczestnictwie w szkoleniach
finansowanych przez pracodawce.

FGI Radom

M.: A taki kolejny panel to jest rola pracodawcdw i finansowanie szkolen, tutaj mysle, ze moze byc ciekawie.
Kwestia tego, jak pracodawcy chetnie finansujq szkolenia swoich pracownikow.

R.: Mi sie wydaje, Ze teraz pracodawcy bardzo ciezko jest znalez¢ pracownika, ktory w petni spetnia jego
oczekiwania. Nie ukrywajmy, ze kazdy teraz najpierw szuka pracy, dopiero sie potem wyszkala w danym
kierunku, tak byto w moim przypadku, wiec pracodawca musi sie liczy¢ z tym, ze zatrudniajgc pracownika,
bedzie go musiat w pewnym okresie jego pracy, w pewnym momencie w jakis sposéb doszkolic. Super, jesli
jest taki pracodawca, ktory sam wysle na szkolenie, juz troche gorzej, jesli bedzie kazat samemu te wiedze
uzupetnic. Jak wspomniatam, taki jest nasz rynek pracy, wiekszos¢ najpierw szuka pracy, jak Iwona, najpierw
szuka pracy, dopiero potem uzyskuje pewne kwalifikacje i kompetencje, wiec rola pracodawcy w obecnym
stanie jest bardzo znaczqca.

IDI Dysponenci sSrodkéw

M.: A taki pracodawca, jesli miatby podjqc¢ decyzje: ptace za szkolenie 2-3-4 pracownikow albo nie rozwija sie
moja firma?

— To wtedy mysle, ze musiatby zainwestowac. Ale to sie tez zmienia. Pracodawcy szukajq pracownikow,
ktorych brakuje na rynku. Kiedys im nie zalezafo, pracodawcom, a teraz pracodawca mysli: odejdzie mi
pracownik, to nie bede go miat. Zmienito sie, sq troszke inne czasy. Bo brakuje fachowcow.

IDI Dysponenci Srodkéw

M.: A jak pracodawca chce wysta¢ swojego pracownika, to jak pani mysli, czym on sie kieruje?

— Mysle, ze chce go zwiqzac ze swojq firmq. Dlatego Ze podpisujg umowy, ze nie moze po zakoriczeniu
studiow podyplomowych sie zwolni¢, musi przepracowac¢ minimum dwa lata. Widziatam takie umowy. No
i renoma firmy, ze inwestuje w pracownikdw.

Stosunkowo najlepsza sytuacja panuje w duzych przedsiebiorstwach, ktére dysponujg
wystarczajgcymi zasobami organizacyjnymi, kadrowymi i finansowymi do prowadzenia strategii
szkoleniowych i edukacyjnych swoich pracownikéw. Duze przedsiebiorstwa dysponujg witasnymi
politykami w zakresie szkolen czy szerzej — zarzadzania kapitatem ludzkim. Przejawia sie to miedzy
innymi w opracowywaniu plandw szkolen, okreslaniu $ciezki kariery/rozwoju pracownikéw, wsparciu
pracownika poprzez dziaty development center we wtasnych osrodkach szkoleniowych.

FGI Warszawa

R.: Ja pracuje w duzej korporacji, tez nie polskiej, wiec to troszeczke jest inaczej. Jakby to jest tak duZa
instytucja, ze tam musi by¢ strategia na wszystko, musi miec rece i nogi, ale to jest strategia taka, ze wtasnie
mamy czes¢ szkolenn obowigzkowych, ktére sq wymagane do tego, zZebysSmy... Jakby pewien poziom
kwalifikacji musi by¢, wiec jezeli ktos nie miat szansy dowiedziec sie tego od kolegi albo zabrakto mu tych
kwalifikacji na poczgtku, to musi je uzupetnic¢ szkoleniami. Nie ma takiej sytuacji, musi by¢ swiadom tego, co
robi, ryzyka, kosztow itd. Natomiast dalsza czes¢ jest takq strategiq, Zze szkolenia sq dowolne, ale jezeli ktos
chce sie rozwijaé, awansowac w firmie, sq bardzo brane pod uwage, czyli jakby pokazujq, Ze dana osoba
indywidualnie caty czas poszerza swojq wiedze. Widac tez, Ze to jest tez troche warunek, Zeby gdzies tam
dalej i wyzej is¢, wiec to jest troche danie wolnej reki pracownikowi, a z drugiej strony jak ktos juz przyjdzie po
to, zeby poprosi¢ o ten awans, zeby przedstawic¢ swojq osobe, to wtedy majg czyste argumenty. Wzigtes
udziat w tych i w tych szkoleniach albo brakuje ci wiedzy z zakresu takiego czy takiego. Jest to argument
przetargowy dla firmy pozZniej.
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Podobnie jak w przypadku analizy ofert pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego w wojewédztwie
mazowieckim brakuje rzetelnych danych na temat polityki szkoleniowej pracodawcdw, ktérzy nie sg
obligowani do dzielenia sie tymi informacjami. Takie dane, zbierane chociazby w ramach ankiet GUS
wysytanych do przedsiebiorstw, bytyby doskonatym Zrdodtem informacji na temat strategii
szkoleniowych i edukacyjnych przedsiebiorstw oraz mogtyby stanowic¢ narzedzie do monitorowania
popytu na kompetencje i kwalifikacje wéréd pracodawcéw.

Pracodawcy z mikroprzedsiebiorstw i MSP stanowig najwieksza cze$é¢ pracodawcéw na terenie
wojewoédztwa mazowieckiego. W zwigzku z tym brak strategii szkoleniowych i edukacyjnych moze
wywotywac poczucie niedopasowania oferty pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego. 10%
badanych pracodawcéw wskazuje na niedopasowanie oferty do ich potrzeb i jednoczesnie 34%
badanych przedsiebiorcéw oswiadcza, ze nie posiada zadnej strategii szkoleniowej i edukacyjnej.

IDI Dysponenci srodkow

M.: Czy pana zdaniem pracodawcy posiadajq opracowangq strategie szkolenia i ksztatcenia pracownikow? Jesli
tak, to na czym ona najczesciej polega?

R.: Rzadko, bardzo rzadko. To jest skala 10 do 15%. Mysmy kiedys robili takie badanie, tam to sie nazywato
Organizacje Inteligentne i tam juz nie pamietam, ale wydaje mi sie, ze to byto 11%. Dlatego tak mdwie miedzy
10 a 15, ale nie jestem pewien. To sq firmy, ktore takq polityke w Polsce majq.

M.: Czyli ten pozytywny przyktad to jest 10-15%. A jak to jest w wiekszosci przypadkow?

R.: To tezZ jest tak, Zze ja bym tego nie wartosciowat pozytywne, niepozytywne, bo to jest tak, ze jak ktos
prowadzi sklep, takq na przyktad Zabke tutaj. Zatrudnia dwie osoby. Musi mie¢ strategie jakqs szkoleniowq.
Szczerze, to tak srednio. To jest tak, Ze jak pojawia sie potrzeba, kasa fiskalna przeszkoli¢ czy cos, to trzeba
przeszkoli¢ i kropka i on nie musi miec jakiejs takiej strategii szkolert w ogdle. Natomiast dobrze by byfo, zeby
miat jakgs takg podstawowq strategie biznesu. Oczywiscie nie rozumiang, jako taki dokument na 300 stron
opisujgcy tylko takie proste, strategiczne myslenie. Gdzie jestem? Po co robie ten biznes? Kim sq moi klienci?
Czego klienci potrzebujg? Wtedy jak ktos tak mysli o swojej firmie, to gdzies tam te elementy strategii
szkoleniowej sie gdzies muszq przejawiaé, bo on sitq rzeczy bedzie to widziat. Dlatego ja bym tego nie
wartosciowat na jakies pozytywne, niepozytywne, bo nie kazdy musi mie¢. 99% firm w Polsce to sq firmy
mikro, zatrudniajgce ponizej dziesieciu 0sob.

Osoby, ktére mogg skorzystaé z idei ksztatcenia przez cate zycie, to zaréwno osoby bezrobotne,
absolwenci edukacji formalnej, jak rdwniez osoby zatrudnione. Ponownie mamy do czynienia z mato
homogeniczng zbiorowoscia, w ktorej determinanty podejmowania decyzji o ksztatceniu
ustawicznym czy planowaniu tego procesu s3 mocno zréznicowane. W$réd motywdéw podejmowania
pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego przewazajg czynniki zwigzane z rozwojem wtasnym, checig
rozwijania kariery, uzyskania wyzszego wynagrodzenia czy przeciwdziatania utracie pracy. Jednakze
whnioski z badania pozwalajg stwierdzi¢, ze zdecydowana wiekszo$¢ uczestnikdéw pozaformalnego
ksztatcenia ustawicznego nie posiada sprecyzowanej strategii rozwoju i podejmuje ksztatcenie
najczesciej na polecenie szefa lub na podstawie wskazania instytucji rynku pracy, jak to ma miejsce
w przypadku oséb pozostajacych bez zatrudnienia. Potwierdzeniem tego faktu jest rowniez niski
wskaznik uczestnictwa dorostych w uczeniu sie przez cate zycie, ktéry wynosit 4,3% w 2013r. i byt
jednym z najnizszych pozioméw w Unii Europejskiej (w pordwnaniu ze Srednig UE wynoszaca
10,5%'%).

Najczesciej to wymogi odnosnie do stanowiska pracy determinujg koniecznos$¢ podjecia ksztatcenia
ustawicznego wsrdd pracownikow i oséb pozostajacych bez zatrudnienia. Z jednej strony efektem

199 Monitor ksztafcenia i szkolenia 2014, s. 5.
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takiej strategii jest dopasowanie do aktualnego zapotrzebowania na rynku pracy, z drugiej strony
jednak brakuje swiadomego ksztattowania swojej sciezki edukacji ustawicznej przez jej uczestnikow.

FGI Radom

R.: [...]wymogi pracodawcy. Jak zatrudniatam sie do pracy, miatam podstawowq wiedze odnosnie tego,
czym zajmowata sie moja firma. Z racji tego, ze rozwijatam sie z tygodnia na tydzien, pracodawca wystat
mnie na szkolenie, na kurs, dzieki temu awansowatam, mam lepsze stanowisko pracy niz na samym
poczgtku.

Jednym 1z istotnych motywdéw podejmowania ksztatcenia ustawicznego wymienionym przez
badanych jest zmiana kwalifikacji czesto zwigzana z nietrafionym wyborem szkoty w ramach edukacji
formalnej. Ksztatcenie ustawiczne daje szanse na catkowite przekwalifikowanie sie -
[...] zmiana ukierunkowania. Robie cos zupetnie innego niz jestem wyksztatcona, nie wyobrazam sobie
stanqgc¢ przy reaktorze i cokolwiek robic¢, a pracuje w biurze i ta praca mi odpowiada, w zwigzku
z tym sama zrobitam to dla siebie, szkolenie komputerowe, pracuje w biurze, akurat tak sie ztozyto, ze
trafita sie taka praca, wpisatam w CV [FGI Radom].

Wydaje sie, ze uczestnicy ksztatcenia ustawicznego, jesli juz samodzielnie zdecydujg sie na jakas$
forme edukacji pozaformalnej, majg dobrg wiedze na temat oferty. Wybierajg kierunki najczesciej
zwigzane z ich obecng sytuacjg zawodowa. Jednym z czynnikdw, ktory wptywa na decyzje o podjeciu
ksztatcenia pozaformalnego, jest tryb zajec. Pracownicy zatrudnieni w przedsiebiorstwach preferujg
szkolenia w godzinach pracy, jezeli sg one inicjowane ze strony pracodawcy. Nie sg sktonni uczeszczac
na zajecia w weekendy, chyba ze ksztatcenie pozaformalne wynika z ich wtasnej inicjatywy i jest
elementem witasnego planu rozwoju. W takim wypadku szkolenia i kursy w trybie stacjonarnym
w ciggu dnia sg dla nich przeszkodg w podjeciu ksztatcenia pozaformalnego. Ze wzgledu na
koniecznos¢ angazowania wtasnego, prywatnego czasu preferowane sg kroétkie kursy. Z kolei osoby
pozostajace bez zatrudnienia lub osoby oddelegowane na szkolenia przez pracodawce kwestie
dtugosci trwania szkolenia/kursu traktujg jako nieistotna.

Wsrdd innych czynnikéw determinujacych decyzje, jaka oferte wybraé¢ w danym kierunku ksztatcenia,
istotne znaczenie miata jako$¢/renoma osrodka ksztatcenia, trenera. Podnoszono jednak kwestie
trudnosci w ocenie firm szkoleniowych i osrodkow ksztatcenia przez poszukujgcych oferty ksztatcenia
pozaformalnego, czesto wskazujac, ze jedynym wyznacznikiem tejze jest cena, co nie zawsze ma
potwierdzenie w rzeczywistosci. Wydaje sie, Ze zaréwno uczestnicy ksztatcenia, jak
i instytucje rynku pracy oraz pracodawcy odczuwajg brak wystandaryzowanego systemu oceny
jakosci i rankingu instytucji ksztatcenia pozaformalnego. Ministerialny Rejestr Instytucji
Szkoleniowych nie spetnia tej roli. By¢ moze dobrym rozwigzaniem byloby wprowadzenie
instytucjonalnego systemu ocen, klasyfikacji instytucji ksztatcenia pozaformalnego. Niestety, rynek
ksztatcenia pozaformalnego nie doczekat sie zewnetrznych rankingdw na wzér rankingdéw szkét
$rednich, uczelni wyzszych i kierunkéw w ramach ksztatcenia formalnego™™.

0 76p. Ranking Szkdét Wyzszych 2015, Perspektywy, http://www.perspektywy.pl/RSW2015/, [dostep: 15.11.2015]; Ranking

Liceéw Ogdlnoksztatcgcych 2015, Perspektywy, http://licea.perspektywy.pl [dostep:15.11.2015]; Ranking Technikéw 2015,
Perspektywy, http://technika.perspektywy.pl [dostep:15.11.2015]; Ranking Kierunkéw Studiow 2015, Perspektywy,
http://kierunki.perspektywy.pl [dostep: 15.11.2015].
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Podsumowujac, mozemy na podstawie przytoczonych wypowiedzi oraz dokonanej analizy wynikéw
badan wysnu¢ nastepujgce wnioski w zakresie strategii edukacyjnych i szkoleniowych
w wojewddztwie mazowieckim:

1. Najlepiej przygotowane strategie edukacyjne i szkoleniowe wystepujg w instytucjach rynku
pracy oraz duzych przedsiebiorstwach. W pierwszym przypadku wynika to wprost z zadan
realizowanych przez instytucje rynku pracy oraz z aktéw prawnych. W gtéwnej mierze
strategie te obejmujg swoim zakresem osoby bezrobotne. W przypadku duzych
przedsiebiorstw realizacja strategii edukacyjnych i szkoleniowych wynika z wewnetrznych
polityk zarzadzania kapitatem ludzkim w przedsiebiorstwie i odnosi sie, co jest oczywiste, do
rozwoju wtasnych pracownikdéw.

2. W zakresie wspotpracy edukacyjnej pracodawcéw z innymi podmiotami funkcjonujgcymi na
rynku to najczesciej taka wspdtpraca zawigzywana jest z firmami szkoleniowymi i urzedami
pracy i dotyczy organizowania stazy zawodowych i praktyk.

3. Mikroprzedsiebiorstwa, mate i Srednie firmy zdecydowanie rzadziej planujg ksztatcenie
pozaformalne dla swoich pracownikéw. Brak wystarczajgcych zasobdw organizacyjnych,
kadrowych i finansowych skutecznie powstrzymuje przedsiebiorstwa przed systemowym
podejsciem do ksztatcenia wtasnych pracownikdw. Jezeli sg podejmowane dziatania w tym
zakresie, majg one charakter incydentalny, tymczasowy, reaktywny w stosunku do
wystgpienia potrzeby. Chetniej w rozwdj pracownikdw inwestujg branze zwigzane z ustugami
wrazliwymi na zamiany trendéw i mody takie jak fryzjerstwo, stylizacja, kosmetyka, firmy
inwestujagce w nowe technologie, nowoczesne maszyny, urzadzenia wymagajgce
przeszkolonej zatogi do obstugi czy firmy z branz, w ktérych wystepujg szkolenia
obligatoryjne, wynikajgce na przyktad z przepiséw prawa. Jezeli pracodawcy zdecydujg sie juz
na ksztatcenie pozaformalne swoich pracownikéw, to wykazujg uzasadnione obawy przed
porzuceniem pracy po szkoleniu przez pracownika. Reakcjg s3 umowy szkoleniowe wigzgce
pracownika z pracodawcg po odbyciu szkolenia finansowanego przez pracodawce.

4. Firmy szkoleniowe nie posiadaja jednej strategii rozwoju kompetencji pracownikéw. Czes$¢
z nich, oferujac jedynie szkolenia badz kursy dla klientéw indywidualnych, nie zbiera potrzeb
szkoleniowych ani nie dokonuje ewaluacji efektywnosci szkolenia. W wiekszosci przypadkéw
programy szkoleniowe sg przez poszczegdlne instytucje aktualizowane sporadycznie, czyli jak
wskazujg przedstawiciele tych firm — ,,w zaleznosci od sytuacji”.

5. Instytucje edukacji pozaformalnej jedynie w potowie przypadkéw podejmujg wspdtprace
z pracodawcami lub instytucjami rynku pracy. Wynika to gtéwnie z faktu, ze giéwnym
odbiorcg ustug nie jest sektor przedsiebiorstw, ale klienci indywidualni.

6. Uczestnicy ksztatcenia pozaformalnego w wiekszosci przypadkdw nie planujg wtasnego
rozwoju w ramach edukacji pozaformalnej. Podjecie ksztaftcenia ustawicznego nastepuje
zwykle w nastepstwie skierowania przez pracodawce lub instytucje rynku pracy. Do gtéwnych
czynnikéw skfaniajgcych do podjecia ksztatcenia pozaformalnego sg zaliczane m.in.: rozwdj
wiasny, chec rozwijania kariery, uzyskania wyzszego wynagrodzenia, przeciwdziatania utracie
pracy. Istotnym determinantem podejmowania ksztatcenia jest tryb zaje¢, zréinicowany
w zaleznosci od tego, jakg grupe (pracownikéow, bezrobotnych, absolwentéw) reprezentuje
uczestnik.

7. Przedstawiciele pracodawcéw, podobnie jak i instytucji edukacyjnych postrzegajg powody
biernosci w zakresie rozwijania kompetencji w braku motywacji do rozwoju i przekonaniu
poszczegdlnych oséb o posiadaniu wystarczajgcych kompetencji i kwalifikacji.
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6.3 Finansowanie ksztatcenia ustawicznego

Niewatpliwie kwestia finansowania pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego nalezy do gtdwnych
czynnikdéw wptywajacych na jego upowszechnienie i dostepnosé. W badaniach starano sie dac
odpowiedZ na temat najczesciej wystepujgcych zrédet finansowania pozaformalnego ksztatcenia
ustawicznego w wojewddztwie mazowieckim, okresli¢, na ile pracodawcy sg Swiadomi mozliwosci
uzyskania dofinansowania i stania sie beneficjentami wsparcia instytucjonalnego w zakresie
ksztatcenia ustawicznego oraz da¢ odpowiedz, jacy pracodawcy najczesciej inwestujag w rozwdj
wtasnych pracownikdéw.

6.3.1 Finansowanie ksztatcenia ustawicznego z perspektywy pracodawcow

W obszarze finansowania ksztatcenia i szkolenia przedstawiciele pracodawcédw oceniali Zrddta
finansowania, poziom wykorzystania srodkéw publicznych, a takze srednig roczng sume pieniedzy
przeznaczanych na szkolenie i ksztatcenie jednego pracownika.

Jesli chodzi o finansowanie szkolenia pracownikéw, to jak wskazano w punkcie 6.1.1., ponad potowa
pracodawcow podejmuje sie przynajmniej czesciowego finansowania edukacji swoich pracownikéw
(wykres 36). W tym 24% w catosci pokrywa szkolenie (dla poréwnania w ramach badan BKL byto to
31% w 2013 r.), 21% pokrywa czesciowo, a 11% korzysta jeszcze z funduszy zewnetrznych (w BKL
w 2013 r. byto to 20%). Wynika z tego wniosek, ze relatywnie mato firm korzysta z zewnetrznych
zrédet finansowania.

Wykres 36. Czy Pani/Pana firma finansuje rozwdj (szkolenia, studia podyplomowe, staze itp.)
swoich pracownikéw?

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

Niefinansujemy i nie korzystamy z innych Zrodet

) . 18%
finansowania

Tak, firma w catosci pokrywa wydatki 24%

Czesciowo. Pracownicy pokrywajg czesc¢ wydatkow 21%

Korzystamy z funduszy UE na szkolenia lub z
. . . . 11%
funduszy innychinstytucji (np. fundacje, ...

N=744
Zrédto: opracowanie wiasne.

Na pytanie o srednig roczng kwote przeznaczang na szkolenie jednego pracownika w firmie badani-
podobnie jak w raporcie Ksztafcenie po szkole’* — dos¢ niechetnie odpowiadali (25% odmdw). Wéréd
odpowiedzi 22% wskazato na sume do 1 tys. zt rocznie, 19% na sume od 2 do 5 tys. zt, 6% badanych

M Turek, B. Worek, Ksztatcenie po szkole..., op. cit., s. 128.
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(22 firmy) na sume od 6 do 10 tys. zt, a 3% (10 firm) respondentdow wskazato sume od 11 do 50 tys.
ztotych. Natomiast 25% respondentdw nie potrafito oszacowac przedziatu finansowania (wykres 37).

Wykres 37. Jaka sSredniag sume rocznie przeznacza Panstwa przedsiebiorstwo na szkolenie
i ksztatcenie jednego pracownika?

Hdo1tys. zt
22,00% MOd 2do5tys. zt
M Od6 do 10 tys. zt
H0d11do 50 tys. zt

M powyzej 51 tys. zt

3,00%

M trudno powiedziec

M odmowa odpowiedzi

N=390
Zrédto: opracowanie wiasne.

Firmy finansujgce w catosci szkolenie dla swoich pracownikéw najczesciej realizujg szkolenia
z zakresu:
1. BHP;
Sprzedaz, marketing, public relations, handel nieruchomosciami;
Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej;
Jezyki obce;
Architektura i budownictwo;
Rachunkowosé, ksiegowos¢, bankowosé, ubezpieczenia, analiza inwestycyjna;

No vk wnN

Zarzadzanie i administrowanie.

Firmy finansujgce w czesci szkolenie swoich pracownikéw najczesciej realizujg szkolenia z zakresu:
1. BHP;

Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej;

Jezyki obce;

Sprzedaz, marketing, public relations, handel nieruchomosciami;

Szkolenie nauczycieli i kariery zawodowej;

Architektura i budownictwo;

N o vk wnN

Informatyka i wykorzystanie komputerdw.

Jak wykazano wczesniej, 11% firm korzysta z funduszy UE lub innych Zrédet finansowania, w zwigzku
z tym starano sie ustali¢, jaki procent tych firm wykorzystuje srodki KFS, a jaki EFS lub inne Zrodta.

Ustalono, ze sposrod 80 firm, ktére korzystajg z zewnetrznego finansowania, 59% (47

przedsiebiorstw) wykorzystuje $rodki EFS, 33% korzysta z KFS (26 firm), a 8% wykorzystuje inne
zrédta (granty i stypendia, srodki dostawcéw produktéw i oprogramowania, Srodki WUP itp.).
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Firmy wykorzystujgce $rodki KFS najczesciej wybierajg nastepujace obszary szkolen:
1. BHP;
2. Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej;
3. Jezyki obce;
4. Szkolenia nauczycieli i nauka o ksztatceniu.

Firmy wykorzystujgce srodki EFS najczesciej wybierajg nastepujgce obszary szkolen:
1. BHP;

Jezyki obce;

Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej;

Szkolenia nauczycieli i nauka o ksztatceniu;

Rachunkowosé, ksiegowos¢, bankowosé, ubezpieczenia, analiza inwestycyjna;

Technika i handel artykutami technicznymi;

No v kswnN

Ustugi transportowe, w tym kursy prawa jazdy.

Dla poréwnania w badaniach Bilansu Kapitatu Ludzkiego, srodki UE najczesciej wykorzystywane byty
do finansowania szkolen z zakresu informatyki (33%) i ksiegowosci i finanséw (30%). Srodki publiczne
najczesciej wykorzystywane byty zas do finansowania kurséw z zakresu szkolnictwa, edukacji i kultury
(18%), prawa (17%) i informatyki (15%)"*°.

Pracodawcy mogli takze okresli¢, jaki procent srodkédw inwestowanych w rozwdéj pracownika
pochodzi ze s$rodkéw publicznych. Sposréd 80 przedstawicieli pracodawcéw do tego pytania
ustosunkowato sie jedynie 56 (wykres 38). Wiekszos¢ z nich (41%) wskazywato, ze od 76 do 100%
wykorzystywanych funduszy na szkolenie pracownikdow pochodzi ze Zrédet publicznych.

Wykres 38. Jaki % sSrodkow inwestowanych w rozwdéj pracownikéw pochodzi ze srodkéw
publicznych?

76-100% 41%
51-75%
26-50%
11-25%

do 10%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

N=56
Zrédto: opracowanie wiasne.

Celem finalnego okreslenia czynnikow determinujgcych inwestowanie pracodawcow w rozwaj
pracownikéw, a takze gotowosci do szkolenia kadry skonstruowano pie¢ modeli regresji logistycznej,
gdzie zmiennymi zaleznymi byto: 1) brak finansowania szkolenia pracownikéw; 2) catoSciowe
finansowanie szkolenia i ksztatcenia; 3) czesciowe finansowanie szkolenia i ksztatcenia; 4) korzystanie
z funduszy UE; 5) gotowos¢ do szkolenia i ksztatcenia w nastepnym roku.

12)hidem, s. 129.
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1) Przyczyny braku finansowania szkolenia pracownikéw

Dopasowanie modelu: R-kwadrat Coxa i Snella=0,392; R-kwadrat Nagelkerkego=0,524; Test Hosmera
i Lemeshowa: ¥°=12,852 (df=8) p=0,117.

Model badawczy okazat sie dobrze dopasowany do danych, za$ poszczegdlne zmienne
w zrdznicowany sposéb wyjasniajg wariancje wynikow (tabela 11).

Tabela 11. Model regresji logistycznej dla braku finansowania szkolenia pracownikéw przez

pracodawcow
Btad
Zmienne 8 standardowy
Wielkos¢ firmy -,415 ,166 6,237 1 ,660
Lokalizacja -,098 ,083 1,381 1 |,240| ,907
Srednie roczne przychody ,003 ,002 1,455 1 |,228 1,003
Dtugosc¢ funkcjonowania -,480 ,126 14,509 | 1 |,000 | ,619
Potrzeba doskonalenia kompetencji -,802 ,113 50,342 1 ,000 ,449
Posiadanie strategii rozwoju pracownikow -1,843 ,238 60,196 1 ,000 ,158
Poziom dyspozycji indywidualnych pracownikéw | 253 ,210 1,450 1 ,229 1,288
Poziom kompetencji zawodowych pracownikéw | - 238 ,175 1,833 1 ,176 ,789
Poziom kompetencji spotecznych pracownikéw -,088 ,191 ,213 1 644 ,915
Poziom kompetencji osobistych pracownikéw -,024 ,194 ,016 1 ,900 ,976
Poziom kompetencji technicznych pracownikéw | - 083 124 ,A46 1 ,504 ,920
Poczucie dopasowania oferty szkoleniowe;j -,702 ,136 26,488 1 ,000 ,496
Stata 8,987 1,029 76,216 1 |,000 | 7997,766

Zrédto: opracowanie wiasne.

Interpretujac wyniki analiz, mozna zauwazy¢, ze im firma jest mniejsza i krocej funkcjonuje na rynku,
ponadto nie posiada strategii rozwoju pracownikow, a takze ma poczucie niedopasowania oferty
szkoleniowej, a pracodawcy nie odczuwajg potrzeby rozwoju swoich pracownikéw, tym czesciej takie
oddziatywania nie odbywajg sie. Brak inwestycji w kapitat ludzki nie jest natomiast zwigzany
z lokalizacjg i przychodami firmy, a takze poziomem kompetencji pracownikéw. Innymi stowy, niski
poziom kompetencji pracownikow nie motywuje pracodawcéw do szkolenia i ksztatcenia ich,
podobnie jak srednie roczne przychody firmy.

2) Gotowosc¢ pracodawcow do catosciowego finansowania szkolenia i ksztatcenia pracownikéw

Dopasowanie modelu: R-kwadrat Coxa i Snella=0,181; R-kwadrat Nagelkerkego=0,271; Test Hosmera
i Lemeshowa: ¥°=10,852 (df=8) p=0,147.

Model badawczy okazat sie dobrze dopasowany do danych, zas poszczegdlne zmienne
w zrdznicowany sposob wyjasniajg wariancje wynikow (tabela 12).
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Tabela 12. Model regres;ji logistycznej dla gotowosci pracodawcéw do catosciowego finansowania

szkolenia i ksztatcenia pracownikéw

Zmienne 6 stan::::owy Wald df P Exp(B)
Wielkos¢ firmy -,131 ,138 ,895 1 ,344 ,877
Lokalizacja ,300 ,081 13,653 1 | ,000 1,350
$rednie roczne przychody -,007 ,002 9,718 1 |,002 ,994
Dtugos¢ funkcjonowania ,481 ,143 11,329 | 1 |,001| 1,618
Potrzeba doskonalenia kompetencji ,319 121 6,987 1 ,008 1,375
Posiadanie strategii rozwoju pracownikéw 1,350 ,215 39,455 1 ,000 3,856
Poziom dyspozycji indywidualnych pracownikéw | - 256 ,205 1,560 1 212 ,774
Poziom kompetencji zawodowych pracownikéw | 148 172 ,736 1 ,391 1,159
Poziom kompetencji spotecznych pracownikow ,428 ,191 5,002 1 ,025 1,534
Poziom kompetencji osobistych pracownikéw -,024 ,198 ,014 1 ,905 ,977
Poziom kompetencji technicznych pracownikéw | - 132 ,118 1,265 1 ,261 ,876
Poczucie dopasowania oferty szkoleniowe;j -,043 ,127 ,117 1 ,733 ,958
Stata -5,572 1,044 28,478 1 | ,000 ,004

Zrédto: opracowanie wiasne.

Interpretujgc wyniki analiz, mozna zauwazyé, ze im dtuzej firma funkcjonuje na rynku, gdy
zlokalizowana jest w duzych miejscowosciach, ponadto posiada strategie rozwoju pracownikow,
a pracodawcy dostrzegajg potrzebe rozwoju swoich pracownikéw, tym czesciej takie oddziatywania
odbywajg sie. Brak inwestycji w kapitat ludzki nie jest natomiast zwigzany z wielkoscig firmy,
poczuciem dopasowania oferty ze strony firm szkoleniowych, a takie poziomem kompetencji
pracownikéw. Cho¢ w przypadku kompetencji spotecznych obserwuje sie niewielka zaleznosc.

3) Gotowos¢ pracodawcédw do czesciowego finansowania szkolenia i ksztatcenia pracownikéw

Dopasowanie modelu: R-kwadrat Coxa i Snella=0,119; R-kwadrat Nagelkerkego=0,185; Test Hosmera
i Lemeshowa: ¥°=4,090 (df=8) p=0,849.

Model badawczy dla gotowosci pracodawcéw do czesciowego finansowania szkolenia i ksztatcenia
pracownikéw okazat sie juz gorzej dopasowany do danych niz dwa poprzednie modele, za$
poszczegdlne zmienne w nieznacznym stopniu wyjasniajg wariancje wynikow (tabela 13).

Tabela 13. Model regresji logistycznej dla gotowosci pracodawcéw do czesciowego finansowania
szkolenia i ksztatcenia pracownikéw

Zmienne 6 stan::::owy Wald df P Exp(B)
Wielkos$¢ firmy ,260 ,139 3,479 1 |,062 | 1,297
Lokalizacja -,126 ,082 2,382 1 |,123 ,882
$rednie roczne przychody ,004 ,002 3,004 | 1 |,083| 1,004
Dtugos¢ funkcjonowania -,047 ,133 ,127 1 ,721 ,954
Potrzeba doskonalenia kompetencji ,785 ,139 31,691 1 ,000 2,193
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Zmienne
Posiadanie strategii rozwoju pracownikéw ,162 212 ,583 1 ,445 1,175
Poziom dyspozycji indywidualnych pracownikéw | 053 ,205 ,066 1 ,797 1,054
Poziom kompetencji zawodowych pracownikéw | - 027 171 ,024 1 ,876 ,974
Poziom kompetencji spotecznych pracownikow -,202 ,190 1,129 1 ,288 817
Poziom kompetencji osobistych pracownikow ,151 ,196 ,598 1 ,439 1,164
Poziom kompetencji technicznych pracownikéw | 119 ,123 ,930 1 ,335 1,126
Poczucie dopasowania oferty szkoleniowej ,491 127 15,009 1 |,000 1,634
Stata -6,874 1,059 42,136 | 1 |,000 | ,001

Zrédto: opracowanie wiasne.

Interpretujgc wyniki analiz, mozna jedynie powiedzie¢, ze czynnikiem zwiekszajgcym gotowos¢ do
wspotfinansowania szkolenia i ksztatcenia pracownikéw jest dostrzegalna potrzeba i korzysc
z podnoszenia kompetencji zatrudnionej kadry, a takze poczucie dopasowania oferty szkoleniowej do
potrzeb przedsiebiorstwa. Inne zmienne wprowadzone do modelu okazaty sie nieistotne.

4) Gotowos$¢ pracodawcéw do korzystania z funduszy UE lub innych Zrddet finansowania
szkolenia pracownikow

Dopasowanie modelu: R-kwadrat Coxa i Snella=0,091; R-kwadrat Nagelkerkego=0,183; Test Hosmera
i Lemeshowa: ¥°=1,769 (df=8) p=0,987.

Model badawczy dla gotowosci pracodawcow do korzystania z funduszy UE lub innych zrédet
finansowania szkolenia pracownikow okazat sie relatywnie stabo dopasowany do danych, zas

poszczegdlne zmienne w umiarkowanym stopniu wyjasniajg wariancje wynikéw (tabela 14).

Tabela 14. Model regresji logistycznej dla gotowosci pracodawcow do korzystania z funduszy UE

lub innych zrédet finansowania szkolenia pracownikéw

Btad
Zmienne standardowy Wald df
Wielkosc¢ firmy ,443 171 6,689 1 |,010| 1,557
Lokalizacja -,090 ,108 ,706 1 |,401 ,914
$rednie roczne przychody ,006 ,003 3,688 1 |,055 1,006
Dtugos¢ funkcjonowania ,379 ,198 3,661 1 |,056 | 1,461
Potrzeba doskonalenia kompetencji ,338 ,169 4,011 1 ,045 1,403
Posiadanie strategii rozwoju pracownikéw ,337 ,282 1,425 1 ,233 1,400
Poziom dyspozycji indywidualnych pracownikéw | 177 ,252 ,489 1 484 1,193
Poziom kompetencji zawodowych pracownikéw | - 055 ,216 ,064 1 ,800 ,947
Poziom kompetencji spotecznych pracownikow -,456 ,243 3,513 1 ,061 ,634
Poziom kompetencji osobistych pracownikéw -,101 ,245 ,169 1 ,681 ,904
Poziom kompetencji technicznych pracownikéw | 309 ,175 3,113 1 ,078 1,362
Poczucie dopasowania oferty szkoleniowe;j ,653 ,166 15,422 1 ,000 1,921
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 Zmiene
Stata -7,616 1,395 29,820 1 ,000 ,000

Zrédto: opracowanie wiasne.

Interpretujac wyniki analiz, mozna zauwazy¢, ze im przedsiebiorstwo jest wieksze i dtuzej funkcjonuje
na rynku, a takze pracodawcy majg potrzebe doskonalenia kompetencji pracownikéow i poczucie
dopasowania oferty szkoleniowej do wtasnych potrzeb, to czesciej pracodawcy siegajg po zewnetrzne
zrédta finansowania. Ponadto zmienng, ktéra zbliza sie do istotnosci, jest niski poziom kompetencji
spotecznych. Innymi stowy, odczuwane niedostateczne przygotowanie pracownikdw jest motywujace
do podejmowania aktywnosci szkoleniowe;j.

5) Gotowos¢ pracodawcéw do finansowania szkolenia pracownikéw w kolejnym roku

Dopasowanie modelu: R-kwadrat Coxa i Snella=0,364; R-kwadrat Nagelkerkego=0,489; Test Hosmera
i Lemeshowa: x°=3,926 (df=8) p=0,864.

Model badawczy dla gotowosci pracodawcéw do finansowania szkolenia pracownikéw w nastepnym
roku okazat sie relatywnie dobrze dopasowany do danych, zas poszczegdlne zmienne do$é dobrze

wyjasniajg zmiennos$¢ wynikow (tabela 15).

Tabela 15. Model regresji logistycznej dla gotowosci pracodawcéw do finansowania szkolenia

pracownikéw w kolejnym roku

Zmienne standardowy
Wielkos¢ firmy ,533 ,156 11,594 | 1 |,001| 1,703
Lokalizacja ,218 ,080 7,399 1 |,007 1,243
$rednie roczne przychody -,003 ,002 1,902 1 |,168 ,997
Dtugos¢ funkcjonowania ,301 ,129 5,437 1 |,020| 1,351
Potrzeba doskonalenia kompetencji ,932 ,127 54,010 1 ,000 2,540
Posiadanie strategii rozwoju pracownikow 1,368 ,207 43,882 1 ,000 3,929
Poziom dyspozycji indywidualnych pracownikéw | - 105 ,201 ,270 1 ,603 ,901
Poziom kompetencji zawodowych pracownikéw | 161 ,170 ,901 1 ,342 1,175
Poziom kompetencji spotecznych pracownikdéw ,179 ,190 ,885 1 ,347 1,196
Poziom kompetencji osobistych pracownikéw -,087 ,194 ,203 1 ,652 ,917
Poziom kompetencji technicznych pracownikéw | - 180 124 2,104 1 ,147 ,835
Poczucie dopasowania oferty szkoleniowej ,548 ,128 18,420 1 ,000 1,730
Stata -8,696 1,052 68,368 1 | ,000 ,000

Zrédto: opracowanie wiasne.

W przypadku ostatniego modelu, podobnie jak w poprzednich, zmiennymi wyjasniajgcymi gotowos¢
do finansowania szkolenia w kolejnym roku jest wielkos¢ firmy, lokalizacja, posiadanie strategii
rozwoju kapitatu ludzkiego, przekonanie o koniecznosci edukacji kadry pracowniczej i poczucie
dobrego dopasowania szkolen do potrzeb pracodawcéw. W modelu tym nieistotny jest poziom
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przychoddéw i poziom kompetencji pracownikéw jako czynnik zwigzany z dostrzeganiem pozytywnych
efektéw szkolenia.

Mozliwe, ze brak zwigzku kompetencji z gotowoscig do organizowania i finansowania szkolenia
i ksztatcenia jest konsekwencjg metody diagnozy kompetencji. Pracodawcy, cho¢ wydawatoby sie, ze
sg dobrym Zrédtem informacji o wiedzy i umiejetnosciach pracownikéw, to prawdopodobnie
w sposéb ,mechaniczny” udzielali odpowiedzi na poszczegdlne pytania, tym samym przyczyniajgc sie
do zafatszowania materiatu empirycznego.

6.3.2 Finansowanie ksztatcenia ustawicznego z perspektywy firm szkoleniowych

Wiedza w zakresie finansowania ksztatcenia analizowana z perspektywy wykonawcy ustugi (tj. firm
szkoleniowych) miata uzupetni¢ informacje pochodzace od uczestnikéw szkolen i pracodawcéow.
Dzieki temu mozna byto lepiej zrozumie¢ kazdg z grup interesariuszy biorgcych udziat w procesach
edukacji pozaformalne;j.

Pytania kierowane do firm szkoleniowych dotyczyty przede wszystkim podmiotéw finansujacych
ksztatcenie, a takze tego, czy w tym celu wykorzystuje sie Srodki publiczne KFS i EFS.

W opinii przedstawicieli instytucji edukacyjnych(N=468) gtdwnym Zrédtem finansowania szkolenia s3:
= pracodawcy —46% wskazan;
= czesciowo pracodawcy, czesciowo pracownicy — 30%;
= urzedy pracy —19%;
= fundusze unijne stanowia — 18%;
= inne instytucje (np. fundacje, NGO itp.) — 10%;
= inne (np. uczestnicy szkolen lub kurséw) —26%, wskazywali najczesciej, ze optaty za nauke
ponosza sami zainteresowani (uczestnicy szkolen lub kurséw).

Finansowanie ksztatcenia przez pracodawcéw prawie w potowie przypadkéw jest odwzorowaniem
wczesniejszych analiz, wskazujacych, ze oddziatywania edukacyjne w ok. 50% wszystkich przypadkéw
realizowane sg wtasnie na zlecenie przedsiebiorstw. W kontekscie przytoczonych wynikéw istotne
jest to, ze co czwarte realizowane szkolenie jest czesciowo refundowane przez pracodawcow. Wynika
z tego, ze jesli nawet to pracownicy wybierajg dla siebie poszczegdlne tematy bgdz obszary szkolenia,
to pracodawcy angazujg sie w ich wspoéftfinansowanie. Interesujace jest réwniez to, ze w co pigtej
firmie szkoleniowej wykorzystywane sg srodki publiczne bedace w dyspozycji urzedéw pracy. Znaczy
to, ze instytucje rynku pracy sg waznymi podmiotami (klientami) dla organizacji zajmujgcych sie
ksztatceniem pozaformalnym.

W zwigzku z powyzszym interesujgcym zagadnieniem byto to, czy finansowanie szkolenia realizowane
byto za posrednictwem EFS i KSF. Okazato sie jednak, ze 72% przedstawicieli tych firm wskazato, iz
zrédta te nie byly wykorzystywane do optacania proceséw ponoszenia kompetencji jednostek.
Mozliwe jest jednak, ze respondenci nie mieli petnej swiadomosci o pochodzeniu kapitatu na
finansowanie ksztafcenia. Jesli jednak dane te potraktowad jako wiarygodne to:

= tylko 10% firm z wojewddztwa mazowieckiego szkoli ze zrodet KFS;

= 23% firm korzysta z finansowania EFS.
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Analizy te potwierdzajg opnie i wypowiedzi pracodawcdéw, wskazujgcych, ze w niewielkim procencie
wykorzystujg srodku publiczne na rozwdj kompetencji swoich pracownikéw.

6.3.3 Finansowanie ksztatcenia ustawicznego z perspektywy uczestnikow ksztatcenia, ekspertow
rynku pracy i edukacji, a takze dysponentéw srodkéw na ksztatcenie i szkolenie

Zrédta finansowania sa rozumiane jako identyfikacja ptatnika, ktéry finansuje koszt uczestnictwa
w edukacji pozaformalnej. Mozemy moéwi¢ w tym wypadku o finansowaniu wtasnym przez
pracownika lub osobe pozostajgcg bez zatrudnienia, pracodawcy, instytucji rynku pracy oraz
organizacjach pozarzagdowych. Najczestszg forma finansowania pozaformalnego ksztatcenia
ustawicznego w wojewddztwie mazowieckim jest finansowanie przez pracodawce oraz finansowanie
przez instytucje rynku pracy, ktére s3 w tym wypadku dysponentem srodkéw publicznych, gtéwnie

z Krajowego Funduszu Szkoleniowego (KFS)'™*

. Ze wzgledu na brak danych poréwnawczych na temat
wydatkdw na szkolenia przedsiebiorstw z wydatkami KFS trudno o jednoznaczne zestawienie tych
zrédet finansowania. Aby jednak zobrazowac skale, mozna przytoczy¢ dane Ministerstwa Pracy

114

i Polityki Spotecznej, ktére w 2015 r. dysponowato blisko 180 min zt w KFS™", oraz zaplanowane

wydatki na szkolenia Poczty Polskiej w czteroletnim programie szkolei dla wtasnych pracownikdéw

szacowanym na 750 min zt, co daje blisko 190 min zt rocznie™®

. Pokazuje to dobitnie, jaki potencjat
finansowania ksztatcenia pozaformalnego jest po stronie przedsiebiorstw. Nalezy jednak zaznaczy¢,
ze o duzym potencjale finansowania edukacji pozaformalnej mozemy moéwi¢ w odniesieniu do
duzych przedsiebiorstw analogicznie, jak to miato miejsce w przypadku strategii edukacyjnych

i szkoleniowych.

Finansowanie z wtasnych érodkéw ksztatcenia ustawicznego jest zdecydowanie najmniejsze'®. Wiaze
sie to poniekad z analizowanymi w poprzednim rozdziale strategiami edukacyjnymi i szkoleniowymi
i potwierdza fakt braku planéw edukacji ustawicznej wsréd pracownikdéw i oséb pozostajgcych bez
zatrudnienia. | o ile pracownicy sg w lepszej sytuacji, poniewaz praca zapewnia im wynagrodzenie
i Srodki, ktére mogtyby stanowié¢ Zzrddto finansowania pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego,
o tyle osoby pozostajgce bez zatrudnienia w przewazajgcej czesci nie posiadajg sSrodkow witasnych,
ktore mogtyby przeznaczy¢ na doksztatcanie. Jednak nawet pomimo potencjalnych srodkéw na
edukacje pozaformalng decyduje sie na nig niewielu pracownikéw, gtéwnie tych, ktérzy upatrujg
szanse na rozwoj kariery dzieki zwiekszeniu kwalifikacji i kompetencji. W wiekszosci przypadkéw
jednak pracownicy nie s3 wewnetrznie zmotywowani do ponoszenia koszéw ksztatcenia, majac na
uwadze mozliwosci finansowania przez pracodawce lub w przypadku oséb pozostajgcych bez
zatrudnienia — instytucje rynku pracy. Co jednak podkreslaja badania, kwestia kosztédw jest dla nich
istotnym czynnikiem podejmowania decyzji o dalszym ksztatceniu. Wypracowanie instytucjonalnych
mechanizméw wsparcia finansowego, nie tylko skierowanego do oséb bezrobotnych, na pewno
zwiekszytoby motywacje do samodzielnego podjecia edukacji pozaformalnej przez osoby
pracujgce. Kto posiada Zzrddto finansowania, jest w gtéwnej mierze tym podmiotem, ktory moze
zostac¢ inicjatorem podejmowania ksztatcenia pozaformalnego. Zatem jezeli pracodawca posiada
fundusz szkoleniowy, moze inicjowac ksztatcenie swoich pracownikéw, jezeli urzad pracy dysponuje

3 http://psz.praca.gov.pl/-/55453-krajowy-fundusz-szkoleniowy [dostep:16.11.2015].

https://www.mpips.gov.pl/praca/fundusz-pracy/rok-2015/ [dostep:16.11.2015].
http://www.wprost.pl/ar/339858/Poczta-Polska-stawia-na-pracownikow-Zainwestuje-w-nich-miliard-zlotych/
[dostep:16.11.2015].
116 . .
Por. K. Turek, B. Worek, Ksztafcenie po szkole, op. cit., s. 51.

114
115

127



;\ﬁ\\\_

(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY \—Mazowieckie Obserwatorium
- w WARSZAWIE ‘\ ynku Pracy

srodkami  na ksztatcenie bezrobotnych, moze inicjowa¢ dla nich szkolenia, jezeli
pracownik/bezrobotny ma srodki wtasne przeznaczone na ksztatcenia, inicjuje proces ksztatcenia.
Wszystkie podmioty uczestniczace w edukacji pozaformalnej, tj. pracodawcy, instytucje rynku pracy,
instytucje edukacyjne i szkoleniowe oraz uczestnicy ksztatcenia, mozna nazwaé, uzywajac
terminologii biznesowo-ekonomicznej, ,interesariuszami”. Interesariusze ci, w rdéznym stopniu
czerpig korzysci z funkcjonowania systemu edukacji pozaformalnej, ale majg takze rézny wptyw na
kreowanie rynku edukacji pozaformalnej oraz na koszty, ktére ponoszg. Trzymajac sie nomenklatury
ekonomicznej, pracodawcy, szczegdlnie duze przedsiebiorstwa, sg w gtéwnej mierze ptatnikami, na
ktérych spoczywa ciezar finansowania, instytucje rynku pracy — dysponentami srodkéw publicznych,
a uczestnicy ksztatcenia i instytucje edukacyjne i szkoleniowe sg najczesciej beneficjentami systemu
pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego. Finansowanie oraz rozdziat sSrodkéw publicznych implikuje
odpowiedzialnos¢ tych podmiotéw za kreowanie rynku edukacji pozaformalnej. Finansowanie przez
organizacje pozarzgdowe jest marginalne i nie wptywa na rynek pozaformalnego ksztatcenia
ustawicznego.

FGI Ciechanow

M.: A jesli chodzi o finansowanie, kto finansowat te formy doksztatcania, z ktdrych paristwo korzystali?
R.: U mnie to albo indywidualnie, albo pracodawca.

: Pracodawca.

: Pracodawca.

: Indywidualnie, u nas najczesciej.

: Pracodawca.

R DD

FGI Warszawa

M.: Jak paristwo macie mozliwosc¢ korzystania? Te osoby, ktére majg w firmach, bo w firmach rozumiem, Zze
nie ptacicie zawsze za wszystko, tylko firma sie doktada bqdz ptaci catosc¢? Jak to wyglgda?

R.: U mnie w firmie sq szkolenia obligatoryjne i szkolenia dobrowolne. Ja pracuje w duzej korporacji, wiec
lista szkolen jest mozna powiedziec, ze nieograniczona, dotyczgca bardzo réznych dziedzin. Ogdlnie skupiajg
sie wokot jednej, natomiast bardzo sq rozszerzone te mozliwosci i sq takie, ktére sg wymagane na danych
stanowiskach, Zze po prostu w ciggu danego roku trzeba je wykonad, ale jest tez bardzo duza liczba takich
szkolen on-line i takich grupowych normalnych szkolen, na ktdére po prostu mozna sie zapisac i bra¢ w nich
udziat dobrowolnie.

Jednakze stwierdzenie o decydujgcej roli w finansowaniu tylko po stronie pracodawcéw bytoby zbyt
duzym uproszczeniem. W poprzednim rozdziale wskazano na zréznicowanie grupy pracodawcéw
i analizujgc Zrodta finansowania, nalezatoby podjgé préobe ich charakterystyki. Jak juz dowiedziono,
najwiekszy potencjat finansowania majg duze przedsiebiorstwa, ktéry zdecydowanie przewyzsza
potencjat instytucjonalny. One réwniez najchetniej inwestujag w rozwdj pracownikdéw i finansujg
ksztatcenie ustawiczne. Jednak w przypadku matych i Srednich przedsiebiorstw wspomniany
w poprzednim rozdziale brak strategii edukacyjnych i szkoleniowych wynika czesto z braku srodkow.
Pracodawca z MSP, jezeli nie wymaga tego rynek czy specyfika jego dziatalnosci, niechetnie inwestuje
w rozwoj pracownikéw, traktujac je jako dodatkowy koszt, a nie inwestycje. Co wiecej, czesto mate
firmy oczekuja juz wyszkolonych pracownikdéw, ktérzy zdobyli kwalifikacje w poprzednim miejscu
pracy, lub takich, ktérzy niezbedna wiedze do wykonywania obowigzkéw zdobedg poprzez
samoksztatcenie oraz praktyke na stanowisku pracy albo w ostatecznosci w trakcie szkolen, pod
warunkiem sfinansowania ich przez instytucje rynku pracy.
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IDI Dysponenci srodkéw

M.: Czy pani zdaniem pracodawcy posiadajq opracowangq strategie szkolenia i ksztatcenia pracownikow? Na
czym ona polega, jesli w ogdle funkcjonuje? Jak pani zdaniem pracodawcy najczesciej zamawiajq szkolenie?
R.: Badania pokazujg bardzo wyraZnie, ze 30% przedsiebiorcow w ogdle nie ksztatfci swoich pracownikéw, w
ogdle. Co by znaczyto, ze w zwiqzku z tym, Ze jest czesc¢ szkolen, ktére sq wymagane, no to znaczy, Ze ten
odsetek jest znacznie wyzszy. W zwigzku z tym na pewno musimy oddzieli¢c dwa sSwiaty, czyli swiat firm
duzych, ktore majq bardzo zaawansowane polityki, zardwno zarzgdzania zasobami ludzkimi, a co za tym idzie
— rowniez polityki szkoleniowe, ktdre majq indywidualne sciezki kariery i do tego sq dobierane wszelkie
narzedzia szkoleniowo-doradczo- rozwojowe. Z badan wynika, ze przeszto 90% przedsiebiorcow duzych szkoli
swoich pracownikow

M.: A duzych, méwigc 250 plus?

R.: Tak, powyzej 250. Natomiast, no ponizej, no to jest troche czarna dziura. Czyli
z jednej strony mamy mikro, przy ktdrych zaryzykuje teorie, ze nic nie wiemy, bo to sq gtéwnie
samozatrudnieni. No i mamy mate i srednie, ktdre w ogdle nie majq polityk zarzqdzania zasobami ludzkimi.
W ogdle mysle, Zze cos takiego jak HR u nich nie istnieje. No i tutaj te szkolenia sq czesto jednak zupetnie
incydentalne i stuzq za takg wtasnie pozafinansowq forme gratyfikacji czy forme docenienia pracownika.

IDI Dysponenci srodkow

M.: Czy te szkolenia kategorii D sq gfdwnie finansowane przez urzedy i pracodawcow?

R.: Nie, czesto sq finansowane przez klientdw indywidualnych, niekoniecznie bedgcych klientami urzedu
pracy. Nie styszatem o przypadku, zeby pracodawcy finansowali tego typu, oni oczekujqg, ze klient przychodzi
i ma konkretne uprawnienia, moze wykonywac prace kierowcy.

Zachety dla MSP, niekoniecznie w postaci bezposredniego dofinansowania, a ulg podatkowych,
mogtyby by¢ rozwigzaniem wspierajgcym pozaformalne ksztatcenie ustawiczne pracownikow.
Niestety, obecne przepisy prawa podatkowego naktadajg na pracodawce obowigzek wykazania
zwigzku szkolenia badZz kursu z zapewnieniem przychodéw i profilem dziatalnosci firmy.
W przeciwnym wypadku koszty nie podlegaja odliczeniu i wedtug interpretacji urzedéw skarbowych
te niezwigzane z profilem dziatalnosci nie sg kosztem wuzyskania przychodu i podlegaja
opodatkowaniu, ktérego koszty ponoszg solidarnie pracodawcy i pracownicy. Nie oznacza to jednak,
ze pracodawcy z sektora MSP nie szukajg innych form wsparcia, takich jak dofinansowanie
instytucjonalne. W opinii badanych, wiedza pracodawcédw na temat istniejgcych form finansowania
ustawicznego ksztatcenia pozaformalnego ze sSrodkéw publicznych jest duza i zwtaszcza w przypadku
matych przedsiebiorstw do pewnego stopnia rekompensuje brak srodkéw wtasnych na pozaformalne
ksztatcenie ustawiczne pracownikéw. Zainteresowanie takimi formami wsparcia jest bardzo duze
i stale rosnie z roku na rok. Pracodawcy pozyskujg informacje na temat wsparcia z ogélnodostepnych
zrédet takich jak prasa, Internet, organizowane sg réwniez spotkania informacyjne w powiatowych
urzedach pracy.

IDI Dysponenci Srodkéw

M.: Jaka jest swiadomosc¢ pracodawcéw na temat mozliwosci uzyskania dofinansowania doksztatcania
ustawicznego i ksztatcenia pozaformalnego.

R.: To tak jak juz mowitam, jesli chodzi o urzqd pracy, to nowa forma w postaci Krajowego Funduszu
Szkoleniowego, z ktorego od niedawna jest mozliwos¢ korzystania pracownikow, ale cieszqca sie bardzo
duzym powodzeniem. Wiec bardzo duzo wnioskow wpfywa, pracodawcy sq zainteresowani tq formq. Co
wyrdznia tych pracodawcow? Trudno powiedziec. Mysle, Zze kreatywnosc. Bo kreatywnosc i to, ze chcq
zmieni¢ cos w swoim funkcjonowaniu firmy.

Warto w tym miejscu zwrdci¢ uwage na pozytywny efekt wsparcia, mianowicie zwiekszenie roli
kreowania popytu na pozaformalne ksztatcenie ustawiczne i poprzez aktywizacje jednoczesnie
wszystkich zainteresowanych podmiotéw pozwalaja na zwiekszenie dopasowania oferty

129



(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY \—Mazowieckie Obserwatorium
- w WARSZAWIE \\ ynku Pracy

edukacyjnej do potrzeb pracodawcow i posrednio na poprawe jakosci szkolen. Chodzi tu gtdwnie
o Tréjstronne Umowy Szkoleniowe (TUS) zawierane na wniosek pracodawcy przez staroste
z pracodawcag i instytucja szkoleniowa. W umowach pracodawcy deklarujg zatrudnienie
bezrobotnego po odbytym szkoleniu'*’. W przypadku Krajowego Funduszu Szkoleniowego (KFS)
pracodawca starajgcy sie o dofinansowanie kosztéw ksztatcenia ustawicznego moze liczyé na
dofinansowanie w wysokosci 80% kosztow przy wktadzie wtasnym w wysokosci 20% kosztéw.
W przypadku mikroprzedsiebiorstw ze srodkédw KFS mozna sfinansowac¢ 100% kosztow ksztatcenia
ustawicznego pod warunkiem, ze catos¢ dofinansowania $rodkami KFS nie moze przekroczyc

wysokoséci 300% przecietnego wynagrodzenia w danym roku na jednego uczestnika™.

Transkrypcja Il panelu ekspertéw

R.: | jezeli chodzi o Zrédta finansowania, to ja uwazam, ze bezwzglednie to, ze wydzielone w Funduszu Pracy
Srodki na Krajowy Fundusz Szkoleri uwazam, Ze to byfo bardzo dobre dziatanie.

R.: Oczywiscie.

R.: Nie ma nic lepszego niz prewencja, jesli chodzi o bezrobocie rowniez. Wydawanie tysiecy na znalezienie
pracy i aktywizacje osoby, ktora mogtaby zaanektowac swoje miejsce pracy, jesliby aktualizowata swoje
kompetencje, ktore sq potrzebne do tego, zeby wykonywac prace, ktorg wykonywata. Tak czy inaczej mamy
ogromne srodki z Europejskiego Funduszu Spofecznego na rozwdj kompetencji, na adaptacyjnosc
przedsiebiorstw, to powiedzenie, nie dziekujemy, my nie bierzemy tego wcale, to nie jest chyba rozsqgdne.
Natomiast mechanizmy, ktére tym rzqdzq, to mielismy tak, ze firmy, ktore pisafy wnioski, decydowaty o tym,
z czego sie szkolg.

IDI Dysponenci srodkow

R.: Mam wraZenie, ze te pytania zmierzajq w takim kierunku, ze chyba WUP chce sobie okreslic liste tematow do
szkolen, ktére bedzie finansowat, ale moim zdaniem to jest w ogdle nie tedy droga. Mysmy to przerabiali. To
chyba w ogdle przerabiata kazda z instytucji, ktora zajmuje sie takimi projektami wtasnie unijnymi. To jest proba
takiego odgdrnego wskazywania, jakiego rodzaju, jakiego tematu ustugi nalezy finansowac. Moim zdaniem, to,
po pierwsze, w ogodle nie nalezy wspotpracowac z dostawcami ustug, tylko bezposrednio z odbiorcami, czyli
z tymi klientami. Niech oni sami decydujq.

Podsumowujac, mozemy na podstawie przytoczonych wypowiedzi oraz dokonanej analizy wynikéw
badan wysnu¢ nastepujagce wnioski w zakresie finansowania pozaformalnego ksztatcenia
ustawicznego w wojewddztwie mazowieckim:

1. Najwiekszy potencjat w zakresie finansowania pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego
majg duze przedsiebiorstwa. Skala potencjalnych srodkéw na ksztatcenie pracownikow jest
wielokrotnie wieksza niz jakiekolwiek programy finansowania pozaformalnego ksztatcenia
ustawicznego ze s$rodkow publicznych. Nierzadko roczny budzet szkoleniowy jednego
przedsiebiorstwa moze by¢ wiekszy niz sSrodki przeznaczone na wsparcie ksztatcenia
ustawicznego w Krajowym Funduszu Szkoleniowym. Duze przedsiebiorstwa nalezg rowniez
do pracodawcow najchetniej i najczesciej szkolgcych swoich pracownikéw.

2. Mikroprzedsiebiorcy, mate i Srednie przedsiebiorstwa stosunkowo rzadko finansujg
ksztatcenie swoich pracownikéw. Im mniejsze przedsiebiorstwo, tym czesciej oczekuje sie od
pracownika lub kandydata do pracy juz wyuczonych kwalifikacji i umiejetnosci wymaganych
na stanowisku pracy. Nierzadko zmiana czy podwyzszenie kwalifikacji odbywa sie poprzez
samoksztatcenie pracownika.

7 http://www.up.warszawa.pl/index.php/pl/pracodawcy/formy-wsparcia/trojstronne-umowy [dostep:16.11.2015].

18 http://psz.praca.gov.pl/-/55453-krajowy-fundusz-szkoleniowy [dostep:16.11.2015].

130



;\ﬁ\\\_

(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY \—Mazowieckie Obserwatorium
- w WARSZAWIE ‘\ ynku Pracy

3. Pracownicy relatywnie rzadko finansujg pozaformalne formy ksztatcenia ustawicznego ze
Srodkow wiasnych, chyba ze sg przekonani o koniecznosci rozwoju w zwigzku z karierg
zawodowg lub jest to wymdg pracodawcy, ktéry uzaleznia dalsze zatrudnienie od
podniesienia kwalifikacji przez pracownika we wtasnym zakresie. Duza czes$¢ pracownikow
nie widzi potrzeby ksztatcenia, majgc swiadomos¢, ze w przypadku pojawienia sie
zapotrzebowania pracodawca jednak oddeleguje i sfinansuje konieczne szkolenia.

4. Osoby pozostajgce bez zatrudnienia sg w zasadzie uzaleznione od pomocy instytucjonalnej
i niezmiernie rzadko decydujg sie na finansowanie pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego
ze srodkéw wtasnych. Z jednej strony oczywistg przyczyng jest brak statych dochodow,
z drugiej natomiast jest niepewnos$¢ uzyskania zatrudnienia po sfinansowaniu szkolenia,
a takze Swiadomos$¢ alternatywy w postaci mozliwosci uzyskania wsparcia z instytucji rynku
pracy, co zmniejsza motywacje do poszukiwania innych zrédet finansowania.

5. Istniejgce formy finansowania ustawicznego ksztatcenia pozaformalnego ze sSrodkéw
publicznych cieszg sie — w opinii przedstawicieli instytucji rynku pracy i ekspertéw edukacji —
duzym zainteresowaniem ws$réd pracodawcéw, pracownikdw i oséb pozostajgcych bez
zatrudnienia. Pracodawcy i firmy szkoleniowe wskazujg jednak, ze wykorzystanie KFS do
finansowania szkolenia i ksztatcenia jest stosunkowo mato popularne.

6. Z perspektywy podazowej (firm szkoleniowych) wynika, ze pracodawcy sg klientami instytucji
edukacji pozaformalnej jedynie w 50%. Pozostatymi klientami sg instytucje rynku pracy
i klienci indywidualni. W zwigzku z tym koszty szkolenia pokrywane sg zaréwno przez
przedsiebiorcéw, przedstawicieli instytucji publicznych, a takze klientéw indywidualnych.

6.4 Jakos¢ ksztatcenia pozaformalnego

Podejmujgc tematyke dopasowania oferty pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego, nie sposéb
poming¢ kwestii jakosci ksztatcenia. W badaniu starano sie zidentyfikowa¢ procedury zapewnienia
jakosci w instytucjach prowadzacych ksztatcenie ustawiczne oraz zakres wspotpracy instytuciji
ksztatcenia z innymi podmiotami zwigzanymi z rynkiem edukacji pozaformalnej. Ponadto na
podstawie wynikéw badan starano sie zidentyfikowaé dobre praktyki, na ktdére wskazywali
respondenci.

6.4.1 Jakosc ksztatcenia pozaformalnego z perspektywy pracodawcow

Pracodawcy w dos¢ zréznicowany sposdb oceniajg jakosé ustug szkoleniowych dostepnych na rynku.
Z jednej strony wskazujg, ze niska jako$¢ swiadczonych ustug przez instytucje szkoleniowe rzutuje
negatywne na postrzeganie catego rynku edukacji pozaformalnej. Wsrdod sformutowanych przez
pracodawcow wypowiedzi pojawiajg sie np. takie, ze firmy szkoleniowe dazg tylko do zarabiania
pieniedzy. Z drugiej strony znaczna czes¢ pracodawcédw pozytywnie ewaluuje jakos¢ oferowanych
ustug przez instytucje edukacji pozaformalnej, podkreslajgc m.in. profesjonalizm treneréw czy
mierzalne efekty wynikajgce ze szkolenia pracownikéw. Jednak zaréwno jedna, jak i druga grupa ma
podobne oczekiwania wobec tych firm:

= 30% przedstawicieli przedsiebiorstw oczekuje bardziej praktycznych szkolen i kurséw;

= 19% oczekuje lepszej jakosci ustug;
= 18% oczekuje bardziej aktualnych programoéw szkoleniowych;
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= 11% blizszej wspotpracy w sektorem przedsiebiorstw.

Pracodawcy oprdcz wskazania oczekiwan wobec instytucji szkoleniowych mieli rowniez mozliwosé
oceny skutecznosci poszczegélnych form rozwoju zawodowego (wykres 39). W ich przekonaniu
najbardziej skuteczne sg szkolenia na stanowisku pracy — az 92% respondentdow wskazato na
skutecznosé¢ i wysokag skutecznos$¢ tej formy. Kolejne miejsca zajety szkolenia lub warsztaty
zewnetrzne (poza miejscem pracy), samoksztatcenie (74%), praktyki lub staze (72%) i rotacja na
stanowisku pracy (63% wskazan). Generalnie wiekszo$¢ z ocenianych metod zostata uznana za
skuteczne dla rozwoju kompetencji pracownikow.

Wykres 39. Ktdre z form rozwoju zawodowego uznajg Paristwo za najbardziej skuteczne?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Sikolenia na stanowisku pracy W 92

Szkolenialub warsztaty zewnetrzne W 919
samoksztacenie W 74%

Wystanie na praktykilub staze W 72%

Rotacja na stanowisku pracy m 63%

Seminaria, konferencje F 61%

Studia podyplomowe * 59%

Ksztatcenie formalne (np. licea dla dorostych, szkoty 55%
policealne, studia na uczelni wyzszej) W i
Ksztatcenie w izbach rzemieslniczych, cechach H 53P%
Nauka w placowkach ksztatcenia ustawicznego H 52%

Coaching/mentoring 519

Inne 14%

N=390
Zrédto: opracowanie wiasne.

Przeprowadzone analizy nad oceng skutecznosci poszczegélnych metod z innymi zmiennymi
wskazuja, ze:
= Pozytywna ewaluacja danej metody (niezaleznie od jej rodzaju) pozytywnie koreluje
z przekonaniem pracodawcow o potrzebie statego rozwijania i doskonalenia kompetencji
i kwalifikacji pracownikéw w firmie — korelacje od 0,46 do 0,48 (p<0,01);
= Pozytywna ocena danej metody (niezaleznie od jej rodzaju) pozytywnie koreluje z poczuciem
dopasowania oferty szkoleniowej do potrzeb pracodawcdéw — korelacje od 0,29 do 0,33
(p<0,01);
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= Pozytywna ewaluacja danej metody (niezaleznie od jej rodzaju) pozytywnie koreluje ze
stosowaniem tych metod w praktyce — korelacje od 0,32 do 0,69 (p<0,01);

= Pozytywna ocena danej metody (niezaleznie od jej rodzaju) pozytywnie koreluje z gotowoscia
pracodawcéw do inwestowania w dalszy rozwdj pracownika — korelacje od 0,59 do 0,63
(p<0,01).

Z powyzszych analiz wynika wniosek, ze pozytywne doswiadczenia w stosowaniu poszczegélnych
metod rozwoju pracownikdw przektadajg sie na aktywnos$¢ pracodawcédw na rynku edukacji
pozaformalnej i pozytywng ocene jakosci funkcjonowania firm z tego sektora.

6.4.2 Jakosc ksztatcenia pozaformalnego z perspektywy firm szkoleniowych

Jakos¢ szkolenia i ksztaftcenia jest kluczowym elementem gwarantujgcym, Ze uzyskana wiedza
i umiejetnosci zdobyte w procesach edukacji spetniajg oczekiwania finansujgcych je podmiotéw
i znajdg zastosowanie na rynku pracy. W zwigzku z tym starano sie dokona¢ diagnozy tych czynnikdw,
ktére w sposdb bezposredni i posredni mogg przyczyniaé sie do zapewniania jakosci, tj. czynniki
warunkujgce skuteczno$¢ procesu szkolenia, wyposazenie instytucji szkoleniowej, aktualizacja
kompetencji wyktadowcéw i treneréw, a takze mechanizmy gwarantujace jakos¢ oferowanych ustug.

Pierwszym elementem diagnozy jakosci ksztatcenia pozaformalnego byfa ocena, na ile poszczegdlne
formy rozwoju pracownikdw sg zdaniem respondentéw skuteczne, a takze ktére elementy
projektowania i organizacji procesu ksztatcenia i szkolenia sg najbardziej istotne dla finalnego efektu.

Jesli chodzi o ocene skutecznosci szkolenia, to badani mieli mozliwos¢ ustosunkowania sie do listy
o$miu stwierdzen odnoszgcych sie do form realizowanych w ich osrodkach. Okazato sie, ze:
= Na 408 firm realizujgcych szkolenia lub warsztaty 98% firm uznato je za skuteczne lub bardzo
skuteczne;
= Na 14 firm realizujacych studia podyplomowe 79% uznato je za skuteczne lub bardzo
skuteczne;
= Na 34 firmy realizujgce seminaria i konferencje 88% uznato je za skuteczne lub bardzo
skuteczne;
= Na 75 firm realizujacych zajecia praktyczne na terenie swojej firmy 96% uznato je za
skuteczne lub bardzo skuteczne;
= Na 53 firmy realizujgce praktyki zawodowe 94% uznato je za skuteczne lub bardzo skuteczne;
= Na 9 firm realizujgcych nauke w izbach rzemieslniczych 89% uznato je za skuteczne lub
bardzo skuteczne;
= Na 21 firm realizujgcych coaching i mentoring 95% uznato je za skuteczne lub bardzo
skuteczne.

Wynika z tego wniosek, ze ocena skutecznosci realizowanych przez dang firme praktyk czy form
rozwoju nie jest miarodajnym Zrdodtem informacji. Zdecydowana wiekszos¢ instytucji wskazuje
bowiem, iz w jej przekonaniu sg one skutecznymi dziataniami rozwijajgcymi kompetencje jednostek.

Natomiast w ocenie elementdéw, ktdre sg najbardziej newralgiczne z punktu widzenia projektowania

i organizacji procesu ksztatcenia, respondenci stwierdzili, ze istotne i bardzo istotne sg ponizsze
elementy:
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= Zbieranie potrzeb szkoleniowych od uczestnikow ksztatcenia;
= Kompetentna kadra wykfadowa;
= Doswiadczenie zawodowe wyktadowcow;
= Odpowiednie warunki szkolenia i ksztatcenia;
=  Prowadzenie zaje¢ w matych grupach;
= Systematyczna aktualizacja tematyki szkoler i kurséw;
= Stosowanie metod praktycznych podczas zaje¢;
= Indywidualizacja pracy z kursantami;
= Motywacja samych uczestnikdw do pogtebiania wiedzy;
= Ewaluacja szkolenia.

Uznanie za kluczowe powyzszych elementéw nie zawsze wigze sie jednak z praktykami samych
instytucji szkoleniowych. 50% firm (jak wykazano wczesniej) nie zbiera potrzeb szkoleniowych,
a ponad 60% nie prowadzi systematycznej aktualizacji programoéw ksztatcenia. Jedynie co trzecia
firma dokonuje réwniez ewaluacji pracy treneréw i samych oddziatywan edukacyjnych. Wynika z tego
whniosek, ze cho¢ w deklaracjach powyisze czynniki majg gwarantowaé jako$¢ i skutecznosc
oddziatywan rozwijajgcych kompetencje jednostek, to nie sg systematycznie prowadzone.

Jesli chodzi o wyposazenie instytucji szkoleniowej w baze sprzetowg i merytoryczng, to respondenci
bardzo dobrze oceniajg kompetencje i kwalifikacje swoich wyktadowcéw, jak réwniez jakosé
programow szkoleniowych. Ponadto na wysokim poziomie ewaluujg baze sprzetowa, tj. sale
szkoleniowe, sprzet multimedialny i maszyny do nauki zawodu (wykres 40).

Wykres 40. Jak oceniaja Panstwo wyposazenie swojej placowki w zakresie bazy sprzetowej

i merytorycznej?
100% -~
80% -
60% -
40% +—
35% 31%
0, I I — — I
20% 21% 26% 28%
0% L- . - 6% . 3% 4%
sale szkoleniowe sprzet multimedialny  maszyny i inny sprzet do kompetencjei programy szkoleniowe
{np. komputery, rzutniki nauki zawodu kwalifikacje kadry
multimedialne, itp.) szkoleniowej
m bardzostabe mstabe mérednie dobre mbardzodobre mniedotyczy
N=468

Zrédto: opracowanie wiasne.
Tak dobra samoocena przedstawicieli instytucji szkoleniowych moze zastanawia¢ w kontekscie

wypowiedzi ekspertéw rynku pracy i edukacji, ktérzy wskazujg na niskg jakos¢ sprzetu (czesto
przestarzatego) uzywanego do szkolenia pracownikéw.

134



(«A WOJEWODZKI URZAD PRACY \\—Mazowieckie Obserwatorium
‘ w WARSZAWIE \\

ynku Pracy

Dla pogtebienia wiedzy o kondycji finansowej i stanie wyposazenia sprzetowego zapytano
reprezentantdw edukacji pozaformalnej o to, czy w ostatnich trzech latach dysponowali srodkami
finansowymi na zakup nowego wyposazenia i zatrudnienie nowej kadry wyktadowej. 17% badanych
firm stwierdzito, ze nie dysponowato zadnymi sSrodkami finansowymi na zakup wyposazenia
i zatrudnienie kadry, a ok. 15% firm wskazato na niewystarczajgcy do potrzeb budzet. Ponad 30%
instytucji deklaruje natomiast wystarczajgcy do potrzeb zaséb pieniedzy (wykres 41).

Wykres 41. Sytuacja finansowa firm szkoleniowych w kontekscie potrzeb sprzetowych i kadrowych

Czy Panstwa instytucja dysponuje lub dysponowala w ostatnich : !
trzech latach srodkami finansowymi na zatrudnienie nowej 17% 249%
kadry?

Czy Panstwa instytucja dysponuje lub dysponowala w ostatnich
trzech latach srodkami finansowymi na zakup nowego 16% 23%
wyposaienia?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
n tak, srodki sg wystarczajgce w stosunku do potrzeb n tak, ale srodki nie s wystarczajgce w stosunku do potrzeb
nie dyspenowalismy Zadnymi srodkami trudne powiedziec

| nie dotyezy

N=468
Zrédto: opracowanie wtasne.

Analiza odpowiedzi respondentéw wskazuje jednak, ze sytuacja firm szkoleniowych nie jest
optymalna, ze brakuje $rodkéw finansowych na modernizacje oraz zakup nowego sprzetu, jak
rowniez na zatrudnienie nowych trenerdéw. Posrednio taki stan moze wplywaé zatem na poziom
jakosci oferowanych ustug.

Kolejnym czynnikiem podlegajacym diagnozie byty procesy rozwoju kompetencji zatrudnionej kadry
wyktadowcéw. Co trzecia firma szkoleniowa w wojewddztwie mazowieckim posiada uregulowane
i sformalizowane $ciezki rozwoju treneréw. W co drugiej firmie rozwdj kompetencji odbywa sie
poprzez samoksztatcenie. 7% badanych podkresla wspdtprace z placowkami doskonalenia
nauczycieli. Natomiast 5% badanych firm deklaruje, ze nie wystepuje u nich doksztatcanie
i uzupetnianie wiedzy nauczycieli i wyktadowcow (wykres 42).
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Wykres 42. Czy wyktadowcy i trenerzy pracujacy dla Panstwa doskonalg swoje kompetencje
i kwalifikacje?

0% 20% 40% 60%

Tak, ale tylko w formie samoksztatcenia _ 52%
Tak, jest to wpisane w sciezke rozwoju _
L L 35%
zawodowego wykfadowcow i trenerow i jest to...

Tak, m.in. wspotpracujemy z placowkami i 29
doskonalenia nauczycieli w zakresie doskonalenia... °

Tak, ale nie wiem na czym to polega i 7%

Nie i 6%

N=468
Zrédto: opracowanie wiasne.

Jesli jest tak, jak wskazujg wyniki, ze potowa firm oczekuje od wyktadowcéw samoksztatcenia, a nie
zapewnia uregulowanych form rozwoju potencjatu kompetencyjnego zatrudnionej kadry, to kontrola
jakosci nie jest tu w petni zapewniona i zagwarantowana. Jedynie 35% firm szkoleniowych dba
o systematyczny i jasno okreslony rozwéj kompetencji treneréw.

Kolejnym elementem systemu zapewnienia jakosci w instytucjach edukacji pozaformalnej byty
wypracowane badZz wdrozone mechanizmy gwarantujgce jakos¢ szkolenia i ksztatcenia. Analiza
frekwencji wypowiedzi wskazuje, ze:
= 22% badanych firm zapewnia udziat zewnetrznych interesariuszy w konstruowaniu
programow szkoleniowych (przedsiebiorstwa, urzedy pracy, fundacje itp.);

34% badanych firm zapewnia ewaluacje efektywnosci programoéw edukacyjnych;

36% badanych firm dba o rozwdj infrastruktury szkoleniowej (sale, komputery, narzedzia,
maszyny itp.);
= 60% badanych firm zapewnia systematyczny rozwdj kadry wykfadowej;

18% badanych firm zapewnia ewaluacje pracy kadry wyktadowej;
= 8% badanych firm dazy do zdobywania akredytacji instytucji zewnetrznych.

Powyzisze wyniki nie sg juz tak optymistyczne jak formutowane przez przedstawicieli firm
szkoleniowych oceny potencjatu instytucjonalnego i merytorycznego. Wiekszos¢ badanych instytucji
nie ewaluuje bowiem pracy wyktadowcédw ani programéw edukacyjnych. Ponadto nie wigcza
interesariuszy zewnetrznych w procesy konstruowania programéw i tresci szkolenia ani nie stara sie
o akredytacje zewnetrznych podmiotéw.

Wyniki te nalezy jednak interpretowa¢ w zestawieniu do populacji badanych instytucji, gdzie
dominowaty mate firmy zatrudniajgce jedynie kilku wyktadowcdw.
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Aby dokona¢d statystycznej weryfikacji czynnikdw majacych zwigzek z wdrazanymi mechanizmami
gwarantujgcymi jakos¢ szkolen, skonstruowano model regresji liniowej. Zmienng zaleing byly
zagregowane dziatania podejmowane na rzecz zabezpieczenia jakosci (tj. udziat interesariuszy,
ewaluacja programéw, rozwdj kadry wyktadowej itp.), predyktorami uczyniono zas potencjalnie
istotne czynniki opisane w poszczegdlnych czesciach raportu dotyczacych diagnozy firm
szkoleniowych.

Model okazat sie dobrze dopasowany do danych (F=21,792; p<0,001) i wyjasnia 31% wariancji
wynikow. Poszczegdlnymi predyktorami wyjasniajgcymi dbanie o jakos¢ szkolen sg:
= Korzystanie z funduszy unijnych na szkolenia — B=0,130 i finansowanie ze strony
pracodawcow — 3=0,151;
= Zatrudnianie duzej ilosci treneréw i wyktadowcow — p=0,148;
= Posiadanie wystarczajgcych srodkéw finansowych na zakup nowego wyposazenia — =0,179;
= Bardzo dobre wyposazenie sprzetowe osrodka szkoleniowego — 3=0,110;
= Przekonanie, ze miarg dopasowania szkolent do potrzeb klientéw jest satysfakcja uczestnikéw
szkolen — B=0,105 i pracodawcéw — =0,180;
= Prowadzenie systematycznej ewaluacji szkolen — $=0,164;
= Zbieranie potrzeb szkoleniowych — B=0,121 i stosowanie praktycznych metod szkolenia —
B=0,108.

Wynika z tego wniosek, ze jakos¢ kwalifikacji jest powigzana ze zrédtami finansowania i odbiorcami
ustug. Sg one tym lepsze, im czesciej s3 dedykowane pracodawcom i przez nich finansowane, a takze
im lepsze jest zaplecze danej instytucji.

6.4.3 Jakos¢ ksztatcenia pozaformalnego z perspektywy uczestnikéw ksztatcenia, ekspertow
rynku pracy i edukacji, a takze dysponentéw srodkoéw na ksztatcenie i szkolenie

Rynek ksztatcenia ustawicznego jest niejednorodny i uwspdlnianie catosci ksztatcenia ustawicznego
do jednej procedury zapewniajacej jakos¢ wydaje sie niemozliwe. Inne zasady zapewnienia jakosci
stosuje sie przy szkoleniach i kursach obowigzkowych, np. z BHP, inaczej w przypadku szkolen
zwigzanych z uzyskaniem uprawnien, jeszcze inaczej w przypadku szkolen i kurséw zakoriczonych
licencjg lub certyfikatem, a jeszcze inaczej w przypadku ksztatcenia pozaformalnego zakoriczonego
egzaminem czy w przypadku szkolen z kompetencji miekkich. Wynika to z braku spdjnego systemu
prawno-organizacyjnego ksztatcenia pozaformalnego. Obecnie na mazowieckim rynku ksztatcenia
pozaformalnego funkcjonuje okoto 13 tys. instytucji edukacyjnych i szkoleniowych w formie Centréw
Ksztatcenia Praktycznego (CKP), Centrow Ksztatcenia Ustawicznego (CKU), Osrodkéw Doksztatcania
i Doskonalenia Zawodowego (ODDZ), Centréw Ksztatcenia Zawodowego i Ustawicznego (CKZiU) czy
firm szkoleniowych. Szczegétowy podziat i analiza podmiotéw s$wiadczgcych ustugi ksztatcenia
ustawicznego opisane zostaty w rozdziale 1.4.1.Rynek edukacji pozaformalnej w wojewddztwie
mazowieckim. Ttumaczy to poniekad brak jednolitego systemu obejmujacego nadzorem te wszystkie
instytucje. Zwtaszcza ze gros firm szkoleniowych dziata na zasadach wolnego rynku i nie jest
monitorowana ani nie podlega kontroli w zakresie merytorycznym. Istnieje co prawda ministerialny
Rejestr Instytucji Szkoleniowych (RIS), jednak wpis do rejestru jest dobrowolny i wiele firm
szkoleniowych nie widzi takiej potrzeby z uwagi na wysoki poziom zbiurokratyzowania. W zwigzku
z tym wolg funkcjonowaé wytgcznie na podstawie wpisu do Ewidencji Dziatalnosci Gospodarczej lub
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Rejestru Przedsiebiorcéw. Ponadto RIS nie posiada funkcji pozwalajacych na ocene jakosci oferty
zarejestrowanych podmiotow.

Jako podstawe dobrej jako$ci badani na pierwszym miejscu wskazujg wiedze, doswiadczenie
i kompetencje prowadzgcego. Wydaje sie to stusznym wnioskiem, poniewaz to wtasnie prowadzacy
jest najczesciej autorem programu i tresci materiatéw szkoleniowych czy edukacyjnych, chyba ze kurs
lub szkolenie sg wystandaryzowane i stworzone w oparciu o autorski program jednostki ksztatcenia
pozaformalnego lub ramy programowe wynikajgce na przyktad z przepiséw, warunkéw certyfikacji
czy akredytacji. Zwtaszcza w przypadku szkolert autorskie programy dotyczgce tej samej tematyki
moga sie od siebie rdzni¢ zaréwno zawartoscig merytoryczng, czasem trwania, materiatami, iloscig
zajec praktycznych itp., co przektada sie na ocene jakosci danego szkolenia. Dobrej klasy trenerzy to
jednak powinien by¢ tylko jeden z elementéw procedury zapewnienia jakosci. Wydaje sie, ze
podobnie jak zréinicowany jest rynek pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego, tak réwnie
zrdznicowane sg sposoby zapewnienia jakosci. Uczestnicy pozaformalnego ksztatcenia dorostych poza
dobrej klasy prowadzgcymi zwracajg uwage na takie elementy jak organizacja szkolenia, ktéra w ich
ocenie przejawia sie w dodatkowych materiatach ze szkolenia, gadzetach, cateringu. Dziwi fakt, iz
respondenci tak duzg uwage przyktadajg do standardéw dotyczacych organizacji i logistyki szkolen.
Moze to wynika¢ z duzej ilosci zrealizowanych darmowych (dofinansowanych) szkolen, w ktérych
udziat nie wynikat z wewnetrznej potrzeby szkoleniowej uczestnika, a raczej z oddelegowania przez
pracodawce lub instytucje rynku pracy lub zachety firmy szkoleniowej. Gratyfikacja tylko za obecnos¢
na dofinansowanym ze srodkéw publicznych szkoleniu wydaje sie zjawiskiem nagannym. Mozna
zaktadad, ze jest to praktyka marginalna, niemniej wydaje sie, ze lepszy w tym przypadku dobér
szkolen i ich dobra jakos¢ zwiekszytaby (w ocenie uczestnikdw) wage standardéw merytorycznych
ponad organizacyjnymi.

Transkrypcja z Il panelu ekspertow

R.: Wsrod bezrobotnych sq juz zjawiska takie, ze ludzie wymieniajqg miedzy sobq informacje, gdzie dajg dobrze
jesé.

R.: Na niektdrych szkoleniach dajq juz przeciez nawet kieszonkowe, zeby znalezé chetnych. Jest tapanka
uczestnikow, ktdrzy nie chcq isc.

R.: Wejde w stowo, ale te szkolenia sq bardzo réznej jakosci. To jedna rzecz, a druga to to, co ten uczestnik
tego szkolenia z tymi umiejetnosciami z niego wyniesionymi zrobi. | tu bede postarzac do znudzenia, Ze tu nie
mamy kluczowego elementu w tej uktadance, czyli doradztwa edukacyjno-zawodowego.

Kolejnym elementem odnoszacym sie jednak do merytorycznej zawartosci jest dostepnosc zajec
praktycznych czy dopasowanie szkolenia/kursu do potrzeb uczestnikow. Dla niektorych uczestnikow
ksztatcenia wazna jest walidacja zdobytej wiedzy w postaci egzaminu. Do jakosci badani zaliczajg
rowniez adekwatnos$¢ czasu trwania kursu/szkolenia do przekazywanej wiedzy. Negatywnie
postrzegana jest sytuacja, kiedy ksztatcenie na szkoleniu lub kursie trwa zbyt krétko. Stoi to w pewnej
sprzecznosci z oczekiwaniami uczestnikow ksztatcenia pozaformalnego, ktdrzy, zwtaszcza ci
zatrudnieni, preferujg szkolenia krétsze i w czasie pracy. Istotna dla uczestnikow jest rowniez liczba
uczestnikéw. Optymalna liczba uczestnikéw, zdaniem badanych, nie powinna przekraczac dziesieciu
0s6b. Oczywiscie jest to uzaleznione od rodzaju szkolenia i przy materiale teoretycznym wieksza
liczba uczestnikow nie jest przeszkodg. Dos¢ istotnym, aczkolwiek trudno mierzalnym elementem
jakosci kursu/szkolenia jest atmosfera oraz interakcja z uczestnikami.
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FGI Warszawa

R.: To sie moze na kazdym zdarzyc. Ja bytam kiedys na kursie jezykowym i zrezygnowatam, tracqc tez
pienigdze, wiedzqc, Ze strace te pienigdze, ale po prostu prowadzqgcy byt dla mnie niewykwalifikowang osobgq
do prowadzenia kursu, w ten sposob. | nie byfam w stanie tam sie nic nauczyc, bo jesli ja mam sobie sama
pracowac z podrecznikiem, to moge to sobie zrobi¢ w domu, nie potrzebuje dodatkowych godzin lekcyjnych,
gdzie musze przyjs¢ i poswiecic¢ czas. Mysle, ze to jest ciezko okreslic, ktdre, dlatego teraz dos¢ mocno sie
sugeruje certyfikatami i przez kogo sq wydawane, nie interesujg mnie certyfikaty tylko na poziomie firmy
prowadzqcej kurs, tylko jak wiem, Ze to sq akredytowane kursy w Polsce i na zewngtrz, to majq troche
wiekszq kontrole jednak nad tym i jakby wymogi, ktore oni muszq spetnic, zeby miec te certyfikaty, zmuszajq
ich do tego, ze po prostu wiecej pracy muszq w to wtozyc.

FGI CIECHANOW

M.: lle osob to jest taka optymalna grupa paristwa zdaniem?

R.: Do 10.

R.: Do 10 0s6b.

R.: To tezZ zalezy, ile jest 0s6b prowadzqcych szkolenie.

R.: Tak.

R: Jak jest na kursie 30 oséb i dwdch instruktoréw, to oni sie tam muszq rozdwoic, roztroic, zeby kazdy mdgt

przekazac te wiedze. Z drugiej strony jak jest duza grupa, to nie kazdy przetrenuje, nie kazdy przecwiczy,
zobaczy. Duza grupa 0sob, on cos pokazuje, kazdy nad nim i jeden zobaczy, a drugi nie zobaczy.

Podobnie jak w przypadku wczesniejszych wnioskow odnosnie do strategii edukacyjnych
i szkoleniowych wysoka jako$¢ niejednokrotnie wsréd uczestnikow pozaformalnego ksztatcenia
ustawicznego jest utozsamiana z wysoka ceng.

FGI Warszawa

M.: Jakie zmiany nalezy wprowadzié¢, aby instytucje edukacji pozaformalnej oferowaty szkolenia
o wysokiej jakosci?

R.: Nie chce za bardzo sie tutaj zapedzad, ale boje sie, ze wniosek bedzie taki, ze po prostu wyzisza cena
szkolenia gwarantuje zawsze lepszego prowadzqcego. Przynajmniej z mojego doswiadczenia, bo to szkolenie,
na ktorym ostatnio bytam, ktdre byfto takie totalne, Ze kazdy byt z innej bajki, ono kosztowafo 600 ztotych i...

M.: Od osoby?
R.: Tak, ale podejrzewam, Ze jak bym poszta na szkolenie za 1500, to bytoby o wiele lepsze.

R.: A jak bys poszta za 350 na konferencje naukowqg na swojq uczelnie, to miatabys bardziej efektywne,
praktyczne...

R.: Tak, tylko to nie przetozytoby sie na moje zawodowe...
R.: Gdyby byta praktyka, to bys skorzystata z wiedzy praktycznej, umiejetnosci kogos, kto to prowadzi.
R.: Obawiam sie, Zze niekoniecznie, ale to wszystko jest subiektywne.

R.: Dla mnie cena nie zawsze jest... Caty czas ta marka firmy.
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Respondenci badan jakosciowych z grupy uczestnikéw ksztatcenia ustawicznego nie identyfikujg zbyt
wielu mechanizméw zapewnienia jakos$ci w postaci wewnetrznych procedur podmiotdéw
Swiadczacych ustugi ksztatcenia ustawicznego, takich jak ankiety ex-ante, ex-post, formularze oceny
potrzeb szkoleniowych, poziomu wiedzy uczestnika, ocena efektywnosci szkolen metoda

% itp. Warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze uczestnicy ksztatcenia pozaformalnego wiaza

Kirkpatricka
jakosc¢ jedynie z podmiotami swiadczgcymi ustugi pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego i nie
wskazujg na inne podmioty (interesariuszy) oraz ich wewnetrzne mechanizmy jakosci ksztatcenia,
np. w przedsiebiorstwach, w ktdérych sg zatrudnieni. Chociaz jak wynika z kontekstu wypowiedzi,

jakie$ mechanizmy zapewnienia jakosci sg tam zaimplementowane.

Na wewnetrzne procedury zapewnienia jakosSci ksztatcenia ustawicznego zdecydowanie czesciej
zwracajg uwage dysponenci sSrodkdw publicznych. Nadal renoma trenera jest wazna, jednak brane s3
pod uwage dodatkowe warunki, takie wtasnie jak m.in. jakos¢. Moze to wynika¢ z faktu, iz podziat
sSrodkéw publicznych podlega nadzorowi, a obecne mechanizmy wsparcia ksztatcenia ustawicznego
wymuszajg niejako bliskg wspdtprace w modelu tréjstronnym pracodawca — dysponent $rodkow —
instytucja ksztatcenia ustawicznego. Instytucje rynku pracy wptywajg na ksztatt oferty szkoleniowej
i jej dopasowanie do potrzeb pracodawcy i uczestnika ksztatcenia, a firmy szkoleniowe modyfikujg
swoje programy, tak aby sprosta¢ tym wymaganiom. Dzieki temu jeden z najwazniejszych
wskaznikdw jakosci szkolen — efektywnos$¢, w przypadku urzeddw pracy, mierzona wskaznikiem
efektywnosci zatrudnieniowej, utrzymuje sie na wysokim poziomie.

IDI Dysponenci srodkéw

M.: W jaki sposéb mozna weryfikowac jakos¢ szkoleri? Rozumiem, Ze przychodzi ktos i mowi, ze ten trener byt
rewelacyjny?

R.: Robimy badania ankietowe. Niestety, powiem tak, ze na przyktadzie dokumentéw, ktore klienci nam
przekazujq, czasami trudno jest zweryfikowac jakos¢ szkolenia, to badania ankietowe, ktdre robimy na
zakonczenie  kursu, szkolenia, bo klient jesli zakonczyt kurs, musi przyjs¢ do urzedu
i rozliczy¢ sie ze szkolenia, to jest obowigzkowy element, ktory wprowadzilismy pare lat temu i od razu
prosimy, zeby klient nam przy urzedniku wypetnit ankiete, zeby opowiedziaf nie zatézmy w trakcie szkolenia,
co sie dzieje, bo nie zawsze mozZe powiedzie¢ prawde, ale Zeby na zakoriczenie.

M.: Ale to jest na swiezo po szkoleniu, a pdZniej juz paristwo nie weryfikujg?

R.: Pewnie, ze weryfikujemy, ale mowie, jakosci szkolenia, wiedzy nie da sie zweryfikowad, patrzymy na
efektywnosc zatrudnieniowg, ale tq efektywnos¢ zatrudnieniowg mamy na dosy¢ wysokim poziomie.

IDI Dysponenci sSrodkéw

R.: U nas instytucje szkoleniowo przysytajg nam swoje oferty. My natomiast, jesli mamy do zorganizowania
szkolenie dla osoby bezrobotnej, wystepujemy z zapytaniem ofertowym do wskazanych instytucji, zeby nam
przygotowali konkretng oferte. My piszemy swoje oczekiwania, wiemy, jakie oczekiwania ma pracodawca, bo
pracodawca to nam zgtasza i dopasowujemy te oferte danq do potrzeb pracodawcy. | tak to wyglgda. Mozna
teraz zaobserwowad, ze firmy szkoleniowe dostosowujq sie do potrzeb rynku pracy, te ich oferty sq

9 Model oceny mierzenia efektywnosci szkolen, opracowany w latach 50. przez prof. Donalda Kirkpatricka. Ocena szkolen

jest roztozonaw czasie i przebiega na czterech poziomach: 1. reakcji, satysfakcji; 2. nauki; 3. zachowan; 4. rezultatéw. Por.
http://www.kirkpatrickpartners.com.
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elastyczne, nie sq sztywne, tak jak kiedys byty. | my teraz nie mamy z tym problemow, z dogadaniem sie.
M.: | nic by tutaj pani w tym nie zmieniafa?

R.: Z punktu widzenia naszego urzedu to nie. Ta wspdfpraca jest miedzy nami dobra.

Respondenci uczestnicy ksztatcenia pozaformalnego, dysponenci srodkéw oraz eksperci rynku pracy
i edukacji nie wskazali wprost praktyk wspdlnych dziatan instytucji pozaformalnego ksztatcenia
ustawicznego majgcych na celu poprawe jakosci oddziatywan edukacyjnych. Prawdopodobnie wynika
to z rozdrobnienia rynku i silnej konkurencji. Niewatpliwie jednak jest wiele dziatan na rynku,
szczegdlnie duzych firm szkoleniowych, ktdre sie tacza i wspdtpracuja na zasadach kooperencji**® przy
duzych projektach szkoleniowych, np. finansowanych z EFS. Niemniej wiedza respondentdw na ten
temat byta znikoma. Warte odnotowania w tym miejscu jest to, iz dysponenci srodkéw publicznych
(PUP-y) podkreslaty stabg jakos¢ szkolen dofinansowanych z EFS. Szkolenia w programach unijnych,
pomimo bardzo rozbudowanego raportowania i czesci administracyjnej, nie zawsze byty dopasowane

do potrzeb uczestnikow i pracodawcow.

Cze$¢ podmiotéw swiadczacych ustugi pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego stara sie
uwiarygadniac jako$¢ swoich szkolen i kurséw, ubiegajac sie o stosowne certyfikacje, akredytacje,
licencje. Dla sporej grupy uczestnikdw ksztatcenia ma to znaczenie i kierujg sie tym kryterium przy
wyborze odpowiedniej oferty.

IDI Dysponenci srodkéw

M.: Co decyduje o jakosci szkolen, programy, formy ksztatcenia, trenerzy?

R.: Wszystko po trochu, mysle.

M.: A jakby miat pan uszeregowad, co ma najwieksze znaczenie?

R.: No trener przede wszystkim. Jak jest dobry trener, to napisze dobry program szkolenia. Ja sie czesto
spotykam z takq sytuacjq, Ze klienci wymieniajg konkretne nazwisko trenera, ktory przeprowadzi szkolenie,
chcieliby skorzystac z tego. Sam na przyktadzie wiem, jak kieruje swoich pracownikéw na szkolenie. Pytam sie,
kto prowadzi. Bo my oczywiscie w urzedzie mamy program szkoleri dla swoich pracownikéw, ale rowniez
w trakcie roku mozemy w przypadku zmiany przepisow skierowac naszego pracownika na szkolenie
indywidualne, czesto pytam, kto prowadzi to szkolenie, bo po tym, kto prowadzi, bedzie wiadomo, jaka bedzie
jakosc szkolenia.

Podsumowujac, mozemy na podstawie przytoczonych wypowiedzi oraz dokonanej analizy wynikéw
badan wysnu¢ nastepujgce wnioski w zakresie jakosci ksztatcenia ustawicznego w wojewddztwie
mazowieckim:

1. Rynek pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego jest niejednorodny i trudno o wskazanie
jednej procedury zapewnienia jakosci dla wszystkich instytucji prowadzgcych pozaformalne
ksztatcenie ustawiczne.

2. Najwazniejszym elementem jakosci pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego, zdaniem
badanych, jest wysoka jakos¢ kadry nauczajacej, ktdra przejawia sie w wiedzy,
doswiadczeniu, kompetencjach, umiejetnosci podejmowania interakcji z uczestnikami,

120Kooperem:ja to relacje miedzy konkurentami, w ktérych wystepujg zwigzki o charakterze ekonomicznym
i pozaekonomicznym. Charakter relacji polega na konkurowaniu (konkurencja) ze sobg i wspdtpracowaniu (kooperacja)
jednoczesnie. Zob. J. Cygler, Kooperencja jako tendencja w zarzgdzaniu przedsiebiorstw w dobie globalizacji, ,,Studia i Prace
Kolegium Zarzadzania i Finanséw” 2009, nr 94, s. 90.
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10.

11.

budowaniu atmosfery przez prowadzacych. Co do tego zgadzajg sie zaréwno uczestnicy
pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego, jak rdwniez dysponenci srodkéw publicznych czy
eksperci rynku pracy.

Firmy szkoleniowe nie posiadajag w wiekszosci wypracowanych mechanizméw zapewniania
jakosci, jak i sformalizowanych sciezek rozwoju potencjatu kompetencyjnego wyktadowcow,
pomimo przekonania, ze czynnosci te sg istotne dla efektywnosci proceséw szkoleniowych.
Pracodawcy oceniajgcy pozytywnie skutecznosé poszczegdlnych form rozwoju kompetencji
pracownikéw lepiej oceniajg funkcjonowanie instytucji edukacji pozaformalnej.

Firmy szkoleniowe w nielicznych przypadkach wtaczajg zewnetrznych interesariuszy
w procesy konstruowania programéw i tresci szkolenia, jak rowniez w wiekszosci przypadkéw
nie dokonujg ewaluacji skutecznosci prowadzonych oddziatywan ani pracy wyktadowcéw.
Instytucje pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego nie podejmujg powszechnie wspdlnych
dziatan majacych na celu zapewnienie jakosci oddziatywan edukacyjnych. Nie oznacza to
jednak ich catkowitego braku, czego przyktadem jest np. Kodeks Dobrych Praktyk PIFS™! czy
konsorcja firm szkoleniowych przystepujagcych do wspdlnych, duzych projektéw
szkoleniowych, np. dofinansowanych z EFS. Niemniej tego typu dziatania nie sg blizej znane
uczestnikom ksztatcenia ustawicznego, pracodawcom czy w mniejszym stopniu dysponentom
srodkow publicznych.

Wiele jednostek pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego nie podejmuje dziatarn majacych
na celu uwiarygodnienie wysokiej jakosci ksztatcenia poprzez uzyskanie stosownych
certyfikacji, akredytacji czy licencji.

Uczestnicy pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego nie dostrzegajg, poza instytucjami
ksztatcenia ustawicznego, innych podmiotéw (np. pracodawcy, instytucje rynku pracy), ktére
moga lub uczestniczg w zapewnieniu jakosci pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego.
Potencjat instytucjonalny i merytoryczny podmiotdw s$wiadczacych ustugi pozaformalnego
ksztatcenia ustawicznego jest oceniany pozytywnie.

W obszarze pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego finansowanego ze srodkéw
publicznych mozna zaobserwowad Scistg i dobrg wspdtprace interesariuszy rynku edukacji
pozaformalnej, ktdra przejawia sie gtdwnie w modelu tréjstronnym pracodawca — dysponent
srodkoéw — instytucja ksztaftcenia ustawicznego. Instytucje rynku pracy wptywajg na ksztaft
oferty szkoleniowej i jej dopasowanie do potrzeb pracodawcy i uczestnika ksztatcenia, a firmy
szkoleniowe modyfikujg swoje programy.

Wsrdd innych czynnikéw wptywajacych na jakosé pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego
wymienianych w dalszej kolejnosci s m.in.:

zajecia praktyczne czy dopasowanie szkolenia/kursu do potrzeb uczestnikow;
walidacja zdobytej wiedzy w postaci egzaminu;

adekwatno$é czasu trwania kursu/szkolenia do przekazywanej wiedzy;

optymalna liczba uczestnikow;

atmosfera oraz interakcja z uczestnikami;

organizacja szkolenia;

dodatkowe materiaty ze szkolenia;

S@m@ -0 a9 0 T o

gadzety;

catering.
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http://www.pifs.org.pl/strona/kodeks-dobrych-praktyk.html [dostep: 19.11.2015].

142



;\ﬁ\\\_

(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY \—Mazowieckie Obserwatorium
- w WARSZAWIE ‘\ ynku Pracy

6.5 Przyktady dobrych praktyk zidentyfikowanych w badaniach empirycznych

Przyktady wybranych, dobrych praktyk na rynku ksztatcenia ustawicznego, zidentyfikowanych na
podstawie analizy zrédet wtdrnych, zostaty opisane w rozdziale 6 Ksztafcenie ustawiczne a potrzeby
rynku pracy — przyktady dobrych praktyk. Ponizej przedstawiono liste dobrych praktyk wskazanych
przez uczestnikdw badania. Oryginalne wypowiedzi respondentéw zostaty zsyntetyzowane
i uzupetnione ewentualnym komentarzem eksperckim. Zidentyfikowane dobre praktyki dos¢ trafnie
oddajg punkt widzenia poszczegblnych interesariuszy rynku ksztatcenia ustawicznego i s3
egzemplifikacjg dotychczasowych wtasnych doswiadczen badanych (np. sami je stosowali lub byli
uczestnikiem dobrej praktyki) albo wynikajg ze znajomosci rynku, doswiadczenia i obserwaciji.

Na podstawie wypowiedzi mozemy wskazaé¢ najczesciej lub najwyrazniej artykutowang potrzebe
stworzenia petnego repozytorium szkolen, kurséw, firm szkoleniowych, ktére mogtyby petnic
funkcje rankingowgq, utatwia¢ monitorowanie i nadzér nad jakoscig ksztatcenia ustawicznego oraz
utatwiaé¢ podejmowanie decyzji o podjeciu ksztatcenia przez pracownikéw, osoby pozostajgce bez
zatrudnienia, pracodawcow czy instytucje rynku pracy.

Kolejng zdecydowang konkluzjg jest potrzeba stworzenia mechanizmu uznawalnosci,
réwnowaznosci poszczegdlnych kurséw i szkolen — czyli walidacji. Jak mozna sie domyslaé, nie kazdy
certyfikat oznacza posiadanie przez uczestnika tych samych kompetencji i umiejetnosci w przypadku
dwoch réznych szkolen organizowanych przez dwie rézne instytucje. Chodzi tu zatem o stworzenie
przejrzystych regut walidacyjnych i przypisywanie poszczegdlnych kwalifikacji — jak to w zatozeniu
Krajowych Ram Kwalifikacji miato wyglagda¢ — do odpowiedniego poziomu na Ramie Kwalifikacji.

Wsrdd pomystéw na dobre praktyki sg réwniez odwotania do dziatan systemowych na poziomie
ksztatcenia formalnego dzieci i mtodziezy. Wypowiedz eksperta rynku pracy wskazuje na gtebsze
przyczyny niedopasowania kwalifikacji i kompetencji pracownikéw czy tez kandydatéow na
pracownikéw odnoszgce sie do catego systemu ksztatcenia, réwniez formalnego, czyli systemu
edukacji szkolnej. Oznacza to konieczno$¢ wspétpracy wielu podmiotéw zardwno po stronie
administracji publicznej, jak i pozostatych interesariuszy rynku pracy nad szeroko pojetg reforma
ksztatcenia formalnego i pozaformalnego. Dyskusja na ten temat toczy sie od kilku lat i niewatpliwie
ten proces od 2012 r. zostat juz zainicjowany, trwa'?* i okre$lenie jego ostatecznego ksztattu jest
obecnie niemozliwe, zwtaszcza w kontekscie zapowiadanych przez kolejng ekipe rzadzacg zmian
w systemie edukacji formalnej.

Duzo mniejsze znaczenie, aczkolwiek wskazywane w odpowiedziach dotyczgcych dobrych praktyk, to
kwestia gwarancji przeprowadzenia zaplanowanych szkolen. Wiekszos$¢ instytucji ksztatcenia
zastrzega sobie mozliwosé odwotywania szkolen/kurséw, niemniej dla uczestnikédw ksztatcenia
ustawicznego jest to problem i dobrg praktyka w tym zakresie powinna by¢ gwarancja
przeprowadzenia szkolenia.

122Ko/ejna préba reformy szkolnictwa zawodowego. Sq pienigdze z MEN-u, http://www.regiopraca.pl/portal/rynek-

pracy/edukacja/kolejna-proba-reformy-szkolnictwa-zawodowego-sa-pieniadze-z-men-u [dostep: 19.11.2015].

143



(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY \—Mazowieckie Obserwatorium
w WARSZAWIE AD

N ynku Pracy

Generalnie propozycje dobrych praktyk zgtoszone przez respondentéw odnosity sie w duzej mierze

do ewaluacji i monitorowania, oferty szkoleniowej, walidacji efektéw ksztatcenia oraz jakosci ustug

edukacji pozaformalnej dla dorostych.

Ponizej zestawienie najwazniejszych pomystéw i propozycji dobrych praktyk zidentyfikowanych
w trakcie badania:

Superwizja szkolen — zaréwno od strony pracodawcy, jak i ze strony instytucji rynku pracy.
Wsrdd propozycji pojawiaty sie pomysty na stosowanie technik mystery shopping;
Podpatrywanie dobrych praktyk u konkurencji — jako dziatania po stronie firm szkoleniowych,
gtéwnie w kontekscie doskonalenia;

Publiczne, centralne repozytorium ankiet po szkoleniu;

Cykliczne przysytanie ofert szkolen do instytucji rynku pracy;

Zwiekszenie liczby zajec praktycznych w trakcie szkolen;

Wsparcie uczestnikdow ksztatcenia oraz pracodawcéw doradztwem zawodowym,
psychologicznym i coachingiem;

Utrzymanie kontaktu i komunikowanie sie firmy szkoleniowej z uczestnikiem po szkoleniu;
Wysytanie przez instytucje rynku pracy zwrotnych ankiet do pracodawcéw i organizacji
zrzeszajgcych pracodawcéw w zakresie planowanych szkolerh w danym roku kalendarzowym;
Finansowanie ksztatcenia zawodowego mtodziezy przez pracodawce (np. kopalnia finansuje
ksztatcenie w zawodach gdérniczych);

Mechanizm subwencji/wsparcia dla mikro- i matych firm szkolacych pracownikéw, na
przyktad w formie finansowania szkolen pracownikéw z KFS lub ulg podatkowych;

Diagnoza kompetencji przed szkoleniem oraz mechanizm oceny ustugi szkoleniowej po jej
zakonczeniu. Respondenci jako przyktad podawali system oceny sprzedawcéw na portalach
takich jak na przyktad Allegro;

Programy szkolen, oferty powinny by¢ oparte na efektach uczenia sie. To znaczy osoba, ktdra
przystepuje do szkolenia, powinna przed jego rozpoczeciem wiedzie¢, co po jego ukoriczeniu
bedzie wiedzied i bedzie potrafi¢, jakie kompetencje nabedzie;

Organizacja konkurséw dla pracodawcow, ktérzy podejmujg wspotprace ze szkotami,
uczelniami czy placéwkami edukacyjnymi, zwiekszajgc tym samym szanse na zatrudnienie
absolwentéw z tych instytucji, pokazujagc im jednoczesnie kierunki rozwoju czy tez jakie
zapotrzebowanie beda mieli pracodawcy w swoich firmach. Przyktadem moze by¢ konkurs
,Pracodawca Jutra”'®.

Wprowadzenie standardéw ustug szkoleniowych na przyktad na podstawie
miedzynarodowych norm ISO (np. ISO 9001 czy ISO 29990) lub innych standardow
wypracowanych przez interesariuszy rynku ksztatcenia ustawicznego, takich jak np.
Matopolski Standard Ustug Szkoleniowo-Edukacyjnych™®* wypracowanych przez Wojewddzki
Urzad Pracy w Krakowie lub branzowy Standard Ustugi Szkoleniowej'*> wypracowany przez
Polskg Izbe Firm Szkoleniowych zrzeszajacg firmy szkoleniowe w Polsce;

Finansowanie projektéw do wszystkich zainteresowanych ksztatceniem dla dorostych, a nie
tylko dla waskich grup jak np. 50+ czy do oséb do 35 r.z,;

123
124
125

http://biznesdlaedukacji.parp.gov.pl/konkurs [dostep: 3.12.2015].
https://www.pociagdokariery.pl/_layouts/UM.WUP/ArticleDetails.aspx?ald=1003&fld=3 [dostep: 3.12.2015].
http://www.pifs.org.pl/strona/standard-uslugi-szkoleniowej.html [dostep: 3.12.2015].
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Zajecia probne na szkoleniach i kursach w postaci darmowych prébnych zaje¢ lub dni
szkoleniowych w instytucjach edukacji dla dorostych;

Kompleksowe programy wspierajace obejmujace systematyczne, cykliczne uczestnictwo
w szkoleniach przynajmniej raz w roku;

Dostepnosé szkolen, czyli gwarancja, ze dane szkolenie odbedzie sie bez wzgledu na liczbe
uczestnikéw;

Publiczne programy ksztatcenia (szkolen) dla wtascicieli mikro- i matych firm, jak
przygotowywac strategie rozwoju pracownikéw i planowac szkolenia;

Wykorzystanie w szerszym zakresie dostepnych instrumentédw wsparcia takich jak bony
szkoleniowe czy umowy tréjstronne;

Portal bezptatnych kurséw e-learningowych o dowolnej tematyce ogdlnorozwojowej
i zawodowej organizowanych przez uniwersytety, instytucje szkoleniowe i edukacyjne, ktdre
to kursy mogg zakonczy¢ sie egzaminem i powszechnie uznawanym certyfikatem. Przyktadem
takiego rozwigzania jest brytyjski portal www.futurelearn.com;

Po stronie pracodawcéw — mechanizmy motywacji pracownikdw do ksztatcenia
i podnoszenia kwalifikacji i kompetencji powigzanych z systemem ocen pracowniczych
i Sciezkg rozwoju, awansu czy systemem premiowym uzalezniajgcym korzysci dla pracownika
od uzyskanych w trakcie ksztatcenia kompetencji i kwalifikacji;

Targi szkolen (edukacji) oraz szeroko pojeta promocja ksztatcenia dla dorostych;
Wprowadzenie zryczattowanej formy dofinansowania stawki za jednostke ustugi
szkoleniowej, tak aby pracodawcom optacito sie partycypowac w kosztach szkoler swoich
pracownikéw;

Zmiana sposobu dystrybucji sSrodkéw publicznych na szkolenia z naciskiem na wsparcie dla
uczestnikdw, a nie dla firm szkoleniowych (np. z EFS). Innymi stowy, finansowanie strony
popytowej, a nie podazowej, poniewaz strumien finansowania skierowany do firm
szkoleniowych powoduje przygotowanie oferty, ktdra jest najtatwiejsza do realizacji przez
instytucje szkolace, ale niekoniecznie dopasowana do potrzeb pracodawcow i uczestnikéw
ksztatcenia;

Odejscie od stosowania sztywnych list tematdw ksztatcenia przewidzianych do
dofinansowania ze srodkdéw publicznych na rzecz elastycznego doboru tematéw szkolen
odpowiadajgcych na aktualne, chwilowe zapotrzebowanie rynku pracy;

Korzystanie przez pracodawcéw z dostepnych narzedzi do kreowania polityki rozwojowej
swoich pracownikéw. Przyktadem moze by¢ Narzedzie Pomiaru Wartosci Kapitatu
Ludzkiegolze;

Zastosowanie przez firmy szkoleniowe modelu sprzedazy w formie succesfee, czyli ptatnos¢
za ustuge szkoleniowg na przyktad w dwdch czesciach, przed szkoleniem oraz po szkoleniu,
po zmierzeniu efektow ksztatcenia;

Gietda ustug szkoleniowych on-line, a szerzej, rejestr ustug rozwojowych, ktérego celem jest
dostarczenie wiedzy na temat dostepnej oferty ksztatcenia. Przyktadem takiego rozwigzania
jest projekt www.inwestycjawkadry.pl. Rejestracja podmiotéw $wiadczacych ustugi
rozwojowe wymaga spetnienia przez nie kryteriéw minimalnych i kryteriéw wiarygodnosci
zawartych w Karcie Podmiotu. Docelowo bedzie mozliwa ocena i rankingowanie instytucji
szkoleniowych oraz poréwnywanie ofert. Tego typu rejestr ma przewage nad Rejestrem

126

http://nkl.parp.gov.pl/ [dostep: 3.12.2015].
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Instytucji Szkoleniowych (RIS), do ktdrego wpis odbywa sie tylko na podstawie zgtoszenia, ze
posiada mozliwosci monitorowania jakosci.
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7. Ksztatcenie ustawiczne a potrzeby rynku pracy w perspektywie podregionéw

W nawigzaniu do celéw badawczych dokonano szczegétowej charakterystyki problematyki
ksztatcenia ustawicznego z perspektywy podregiondw wojewddztwa mazowieckiego. Przedstawione
analizy obejmujg popyt na szkolenie i ksztatcenie pozaformalne, a takie opinie uczestnikéw
ksztatcenia ustawicznego, pracownikdw instytucji rynku pracy i ekspertéw. Ze wzgledu na fakt, ze
instytucje szkoleniowe prowadzg w wiekszosci przypadkow otwarte szkolenia, na ktdre rekrutujg
uczestnikéw z catej Polski, a ponadto wspodtpracujg z pracodawcami reprezentujgcymi rézne regiony
geograficzne kraju, zdecydowano sie w analizie podregionéw na umieszczenie jedynie informacji
0 najczesciej realizowanych szkoleniach przez te instytucje. Nalezy jednak pamietaé, ze funkcjonujaca
w danym podregionie firma szkoleniowa nie organizuje i nie prowadzi ksztatcenia jedynie dla
podmiotéw i jednostek reprezentujgcych ten podregion.

7.1 Podregion ciechanowski

W podregionie ciechanowskim badano 80 przedsiebiorstw. W wiekszosci byty to firmy mikro i mate
funkcjonujace gtéwnie w branzy edukacyjnej, handlu detalicznego i budowlanej (zatgcznik 8, tabela
70).

Co drugi przedsiebiorca podregionu ciechanowskiego finansuje lub wspdtfinansuje szkolenie
i ksztatcenie swoich pracownikow. 11% z tych firm (osiem przedsiebiorstw) korzysta réwniez ze
srodkéw zewnetrznych na ksztatcenie i szkolenie. Przy czym pieé przedsiebiorstw korzystato ze zrodet
KFS, a trzy firmy z EFS. Przedsiebiorstwa przeznaczaty najczesciej od 3 do 5 tys. zt rocznie na szkolenie
i ksztatcenie jednego pracownika (63% sposrod finansujacych szkolenie). 27% badanych firm
przeznaczato sume od 6 do 10 tys. zt na jednego pracownika.

48% pracodawcow twierdzi, ze nie finansuje i nie korzysta z zewnetrznych Zrédet finansowania
zatrudnionej kadry (wykres 43).

Jest to po czesci pochodng tego, ze wiekszos¢ z badanych firm z tego podregionu nie ma

opracowanej strategii rozwoju personelu (58% wskazan). Jedynie 31% firm ma opracowang strategie,
a 8% nie ma na ten temat zdania lub nie potrafi sie wypowiedzie¢.

147



AN

(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY \—"Mazowieckie Obserwatorium
- w WARSZAWIE & ynku Pracy

Wykres 43. Czy Pani/Pana firma finansuje rozwdj (szkolenia, studia podyplomowe, staze itp.)
swoich pracownikéw?

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

Nie finansujemy i nie korzystamy z innych Zrédet

6 . 48%
inansowania

Tak, firma w catosci pokrywa wydatki 35%

Czesciowo. Pracownicy pokrywajg cze$é¢ wydatkow 11%

Korzystamy z funduszy UE na szkolenia lub z

0,
funduszy innych instytugji (np. fundacje,... 10%

N=80
Zrédto: opracowanie wiasne.

Przedsiebiorcy pytani o podmioty, z ktdérymi wspdtpracuja, aby rozwijaé kompetencje swoich
pracownikéw, najczesciej wskazywali na firmy szkoleniowe (34% badanych wspodtpracuje) i urzedy
pracy (16%). Ponad 50% przedsiebiorstw z tego regionu nie wspodtpracuje z zadnymi innymi
podmiotami (wykres 44).

Wykres 44. Z jakimi podmiotami wspotpracuje Pani/Pana firma w zakresie rozwoju pracownikéow?

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

Znikim nie wspolpracujemy F 50%

Firmami szkoleniowymi 34%

Urzedami pracy

Centrum Ksztalcenia Ustawicznego

Osrodkiem Doksztalcaniai Doskonalenia Zawodowego
Szkotami zawodowymi/technikami

Samorzadem lokalnym

Uczelniami wyzszymi

Centrum Ksztalcenia Praktycznego

PFRONI inne tego typu organizacje
Izbami/cechamirzemieslniczymi

Centrum Ksztalcenia Zawodowego i Ustawicznego

Organizacje NGO

N=80
Zrédto: opracowanie wiasne.

148



) )\
(«A WOJEWODZKI URZAD PRACY “ Mazowieckie Obserwatorium
- W WARSZAWIE &

ynku Pracy
Zakres wspotpracy z poszczegdlnymi podmiotami jest dos¢ zréznicowany. Firmy, ktore kooperujg
z innymi organizacjami, zazwyczaj wspofpracujg w ramach praktycznej nauki zawodu (45% firm),
a takze organizacji praktyk i stazy zawodowych (po 32%) (wykres 45).

Wykres 45. Jaki jest zakres wspétpracy z innymi podmiotami?

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Wspotpracaw ramach praktycznej nauki zawodu F 45%
Organizacja stazy zawodowych W 32%

Organizacja praktyk * 32%

Organizacja szkolen, wykfadow W 28%

Przekazywanie materiatow dydaktycznych F 25%

Dofinansowanie pracownikom praktycznej nauki... 25%
Pomoc w przygotowaniu kierunkow ksztatcenia 8%
Organizacja dni otwartych dla szkot 10%
N=40

Zrédto: opracowanie wiasne.
Pracodawcy, odnoszac sie do motywow braku inwestowania w rozwdéj kadry, wskazywali najczesciej
posiadanie wystarczajgco kompetentnych pracownikéw (52% firm tak wskazato), a takze posiadanie

zbyt matej liczby zatrudnionych (18%) (wykres 46).

Wykres 46. Jakie sg powody braku finansowania rozwoju pracownikéw?

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

Mamy wystarczajgco kompetentnych

iy 52%
pracownikow
Mamy zbyt matg kadre pracownikow

W naszej dziatalnosci rozwoj zawodowy
pracownikow nie jest potrzebny

Brak adekwatnej oferty szkoleniowej

Brak pieniedzy

Zbytduza i czesta rotacja pracownikow

N=50
Zrédto: opracowanie wiasne.

Pracodawcy realizujacy i planujacy szkolenie dla swoich pracownikéw wybierali najczesciej szkolenia

i kursy zewnetrzne (poza miejscem pracy) (100% oddziatywan realizowanych w badanych firmach
i 80% planowanych), a takie szkolenia na stanowisku pracy, samoksztatcenie i seminaria
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i konferencje. Ksztatcenie formalne dla dorostych realizuje jedynie 7% przedsiebiorstw, a 20% firm
finansuje ksztatcenie w placéwkach edukacji ustawicznej (wykres 47).

Wykres 47. Realizowane i planowane formy rozwoju kompetencji pracownikéw

0% 20% 40% 60% 80% 100%  120%

. 100%
Szkolenia lub warsztaty zewnetrzne
yzeune =—
) ) 53%
Szkolenia na stanowisku pracy # 60%

50%

Seminaria, konferencje 30%

0,
Samoksztatcenie 87%

Studia podyplomowe

Rotacja na stanowisku pracy

Wysytanie na praktykilub staze

i i 40%
Coaching/mentoring 40%
Ksztatcenie formalne (np. licea dla dorostych, 7%
szkoty policealne, studia na uczelni wyzszej) 10%
0,
Naukaw placéwkach ksztatcenia ustawicznego ;gcﬁl
(s
. . o 3%
Ksztatcenie w izbach rzemieslniczych, cechach
20%
2%
Inne 1%

M realizowane M planowane

N=30 dla realizowanych szkolen i N=20 dla planowanych szkolen
Zrédto: opracowanie wiasne.

Najczesciej realizowanymi szkoleniami w podregionie ciechanowskim byty szkolenia z BHP (22 firmy
realizowaty takie szkolenia), rozwdj osobowosciowy (19 firm) i nauka jezykéw obcych realizowana dla
pracownikéw 19 z badanych firm (tabela 42). Firmy szkoleniowe funkcjonujace w regionie najczesciej
realizowaty szkolenia z zakresu BHP (siedem firm), ustug transportowych (pie¢ firm) i zaje¢ z rozwoju
osobowosciowego i kariery zawodowej (trzy firmy).

Najczesciej planowanymi szkoleniami jest rowniez tematyka BHP (dziewie¢ firm planuje takie
szkolenia) i rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej — osiem firm deklaruje realizacje tego
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obszaru szkolen. Zestawienie najczesciej realizowanych i planowanych obszaréw szkolen
w podregionie ciechanowskim prezentuje tabela 71 (zatgcznik 8).

W podregionie ciechanowskim 35% badanych firm deklaruje, ze dostepna na rynku oferta szkolen,
kurséw jest raczej dopasowana, a 6% twierdzi, ze jest zdecydowanie dopasowana do ich potrzeb.
Jedynie 6% deklaruje niedopasowanie, a 53% nie ma wyrobionej opinii (wykres 48).

Wykres 48. W jakim stopniu dostepna na rynku oferta szkolen, kurséw, doksztatcania jest
dopasowana do Paristwa potrzeb?

2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
H zdecydowanie niedopasowana Hraczej niedopasowana M trudno powiedziec
Hraczejdopasowana M zdecydowanie dopasowana
N=80

Zrédto: opracowanie wiasne.

Pracodawcy w podregionie ciechanowskim najczesciej poszukujg pracownikow na stanowiska
specjalistdw (49% badanych firm wskazato na taka potrzebe), pracownikéw biurowych (24%).
Natomiast 21% przedstawicieli przedsiebiorcow deklaruje brak potrzeby poszukiwania i rekrutacji
nowej kadry (wykres 49).
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Wykres 49. Na jakie stanowiska najczesciej poszukuje sie pracownikéw w Pana/Pani firmie?

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

specjalisci F 49%
Pracownicy biurowi W 24%

Pracownicy uslug osobistychi sprzedawcy 21%

Operatorzy imonterzy maszyniurzadzen
Pracownicy przy pracach prostych
Technicy i inny sredni personel

Robotnicy przemyslowii rzemieslnicy

Przedstawiciele wiadz publicznych, wyzsiurzednicy i
kierownicy

Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy

Nie poszukujemy/rekrutujemy pracownikéw ﬁ 21%

N=80
Zrédto: opracowanie wiasne.

Pracodawcy podregionu ciechanowskiego posiadajg raczej pozytywne zdanie o kompetencjach
potencjalnych kandydatéw do pracy, ktdérzy konczg edukacje formalng i pozaformalng. 60%
pracodawcow wskazuje, ze kandydaci czesto lub prawie zawsze dysponujg odpowiednim
przygotowaniem do wykonywania obowigzkéw zawodowych. Natomiast 40% respondentéw
twierdzi, ze sporadycznie lub prawie nigdy nie dysponujg odpowiednimi kompetencjami do pracy.

W uzupetnieniu analiz ilosciowych wyselekcjonowano wybrane wypowiedzi respondentéw badan
jakosciowych charakterystyczne dla podregionu ciechanowskiego. Badani na pytanie o specyfike
badanego regionu pod katem wyboréw tematéw szkolen i form edukacji zwracali uwage na brak
duzych osrodkéw ksztatcenia formalnego takich jak uczelnie, co ich zdaniem determinuje preferencje
uczestnikdw ksztatcenia do wybierania krotkich kurséw i szkolen zamiast ksztatcenia
w formie studiow czy studidow podyplomowych. Zwracano uwage na brak przemystu w regionie
ciechanowskim oraz nasycenie rynku szkoleniami takimi jak operator wdézkéw widtowych czy
sprzedawca magazynier z obstugg wdzkéw widtowych. Natomiast istnieje duze zainteresowanie
szkoleniami w zakresie uprawnien na prawo jazdy, operatorow sprzetu ciezkiego, operatoréw
koparki, koparko-tadowarki.

IDI Dysponenci Srodkéw

M.: W jaki sposéb wybdr tematdw szkolen i form edukacji, pani zdaniem, zalezy od podregionéw?

R.: Nie wiem, jak jest w innych regionach, ale w duzych miastach, gdzie sq duze uczelnie, gdzie jest wieksza
dostepnos¢ i mozliwos¢ realizacji studiow podyplomowych, by¢ moze tam jest wieksze zainteresowanie,
chociaz trudno mi powiedzie¢c w momencie, kiedy mowimy o urzedach powiatowych, gdzie w naszym
regionie, ciechanowskim, jest niewiele uczelni realizujgcych studia i podejmowanie studidow, chociazby
podyplomowych, wigze sie z wyjazdem, to mysle, Zze mniej. Osoby bardziej decydujq sie na szkolenia krdtsze,
by¢ moze bardziej intensywne, ale w krotszym zdecydowanie czasie.
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IDI Dysponenci srodkéw

M.: Jakie tematy szkoleri sq wybierane najczesciej przez uczestnikdw edukacji pozaformalnej?

R.: Trudno mi powiedzieé, jak to jest na cafym rynku naszego powiatu, natomiast z punktu widzenia urzedu
bardzo zréznicowane,

M.: Wozek widtowy mi sie kojarzy.

R.: Niestety, ten wdzek widtowy, sprzedawca-magazynier z obstugg wozka widtowego, jest to szkolenie, ktore,
tak potocznie, zawsze u mezczyzn cieszy sie zainteresowaniem, natomiast rynek sie juz, niestety, nasycit. Tak
naprawde jest mato zaktadow pracy, ktore jeszcze zgtaszajq potrzeby zatrudnienia w takiej profesji.
Natomiast niewgqtpliwie caty czas mezczyzni, szczegdlnie osoby mfode, nadal przychodzq z gotowoscig brania
udziatu w szkoleniach na kierowcdw, prawo jazdy, operatordw sprzetu ciezkiego, operatorow koparki,
koparko-tadowarki. Mezczyzni, szczegdlnie ci, ktdrzy pokoriczyli zasadnicze szkoty bez uprawnien, czyli
elektryk bez uprawnien elektrycznych czasami zgtasza sie. Ale nie mozna powiedzied, ze jest to jakas
przewazajgca czes¢. Kobiety bardzo czesto wnioskujq o szkolenia na sprzedawce, fryzjerke, stylistke,
manikiurzystke. Rézne. U nas w urzedzie nie mozna by powiedziec, ze jedno szkolenie cieszy sie ogromng
popularnoscig.

IDI Dysponenci Srodkéw

R.: Zawsze na naszym rynku byto zainteresowanie szkoleniami, w mniejszym stopniu studiami
podyplomowymi.

M.: Caty czas sie utrzymuje ta tendencja?

R.: Na naszym rynku powiatowym sie utrzymuje, tak.
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7.2 Podregion ostrotecki

W podregionie ostroteckim badano 82 przedsiebiorcéw i ich potrzeby dotyczace edukacji
ustawicznej. W wiekszosci przypadkéw reprezentowali oni trzy dominujgce branze: edukacje,
budownictwo i handel detaliczny. Firmy te najczesciej zatrudniaty do dziewieciu pracownikow badz
od 10 do 49 pracownikow. Najczesciej stosowang umowg byta umowa o prace. Charakterystyke
przedsiebiorstw z podregionu ostroteckiego przedstawia tabela 72 (zatgcznik 8).

Sposréd badanych firm 2/3 nie posiadato strategii rozwoju pracownikéw, a jedynie 17% firm
wskazywato na wypracowane rozwigzania w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego. Konsekwencjg tego
jest m.in. to, ze firmy te nie inwestujg i nie korzystaja z zewnetrznych Zrdédet finansowania
doksztatcania pracownikéw. Jedynie 1% firm w catosci pokrywa koszty szkolenia zatrudnionej kadry,
a co 10 badana firma czesciowo pokrywa koszty ksztatcenia. 10% firm korzysta takze z zewnetrznych
zrédet finansowania (wykres 50).

Wykres 50. Czy Pani/Pana firma finansuje rozwéj (szkolenia, studia podyplomowe, staze itp.)
swoich pracownikéw?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

|
Niefinansujemy i nie korzystamyz irmych Zrodet _ 85%
finansowania ’

Czesciowo. Pracownicy pokrywajg czesc¢ wydatkow i 11%

Korzystamy z funduszy UE na szkolenia lub z
funduszy innychinstytucji (np. fundacje, i 10%
organizacje pozarzadowe itp.)

Tak, firma w catosci pokrywa wydatki 1%

N=82
Zrédto: opracowanie wtasne.

Poniewaz przedsiebiorstwa w podregionie ostroteckim w wiekszosci przypadkéw nie finansujg
rozwoju swoich pracownikéw, to réwniez ograniczony procent z nich podejmuje wspoétprace z innymi
podmiotami. 80% badanych firm nie nawigzuje zadnych relacji z innymi podmiotami w wymiarze
szkolenia swojej kadry pracowniczej.
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Wykres 51. Z jakimi podmiotami wspotpracuje Pani/Pana firma w zakresie rozwoju pracownikéw?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Z nikim nie wspdélpracujemy

Urzedamipracy

Uczelniami wyzszymi

Firmami szkoleniowymi

Samorzadem lokalnym

Osrodkiem Doksztalcaniai Doskonalenia Zawodowego

Centrum Ksztalcenia Ustawicznego

Centrum Ksztalcenia Praktycznego

Szkotami zawodowymi/technikami I 1%
Izbami/cechamirzemieslniczymi 0%
PFRONI inne tego typu organizacje 0%

Centrum Ksztalcenia Zawodowego i Ustawicznego 0%

Organizacje NGO 0%

N=82
Zrédto: opracowanie wtasne.

Sposrdd firm wspdtpracujacych z innymi podmiotami wiekszos¢ z nich angazuje sie we wspdlne

organizowanie stazy zawodowych dla pracownikéw (63%) i organizacje praktyk, przekazywanie
materiatéw dydaktycznych i organizacje dni otwartych (po 38%) (wykres 52).
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Wykres 52. Jaki jest zakres wspétpracy z innymi podmiotami?

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

Organizacja stazy zawodowych F 63%
Organizacja praktyk W 38%

Przekazywanie materiatow dydaktycznych W 38%
Organizacja dni otwartych dla szkot W 38%

Organizacja szkolen, wykfadow 31%
Wspotpracaw ramach praktycznej nauki zawodu 25%
Dofinansowanie pracownikom praktycznej nauki... 19%
Pomoc w przygotowaniu kierunkow ksztatcenia 19%
N=16

Zrédto: opracowanie wiasne.

Na pytanie o przyczyny braku finansowania edukacji swoich pracownikow przedsiebiorcy wskazywali
najczesciej na brak pieniedzy (co druga firma), a takze duzg rotacje pracownikéw (20%) (wykres 53).

Wykres 53. Jakie sg powody braku finansowania rozwoju pracownikéw?

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

Brak pieniedzy

Zbytduza i czesta rotacja pracownikow

Mamy wystarczajgco kompetentnych
pracownikow

W naszej dziatalnosci rozwoj zawodowy
pracownikow nie jest potrzebny

Brak adekwatnej oferty szkoleniowej
Mamy zbyt matg kadre pracownikow

Inne

N=71
Zrédto: opracowanie wiasne.

Wsrdd realizowanych i planowanych form rozwoju pracownikéw w badanym podregionie najbardziej

popularne sg szkolenia zewnetrzne, szkolenia na stanowisku pracy, a takze samoksztatcenie (wykres
54).

156



(«A WOJEWODZKI URZAD PRACY ‘ azowieckie Obserwatorium
- w WARSZAWIE \\

ynku Pracy
Wykres 54. Realizowane i planowane formy rozwoju kompetencji pracownikéw

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

54%

Szkolenia lub warsztaty zewnetrzne 80%
Szkolenia na stanowisku pracy 60 73%
inari ; 38%
Seminaria, konferencje ‘#‘m%
i 45%
Samoksztafcenie 20%
; 7%
Studia podyplomowe 20%
i ; 7%
Rotacja na stanowisku pracy 10%
Wysytanie na praktykilub staze 0% 18%
Coaching/mentoring ? 9%
(s]
Ksztatcenie formalne (np. licea dla dorostych, szkoty D7%
policealne, studia na uczelni wyzszej) 30%
Naukaw placowkach ksztatcenia ustawicznego 0% 9%
Ksztatcenie w izbach rzemieslniczych, cechach 8252

M realizowane M planowane

N=11 dla realizowanych szkoler i N=10 dla planowanych szkolen
Zrédto: opracowanie wiasne.

Najczesciej realizowanymi szkoleniami w podregionie ostroteckim byty szkolenia z BHP (szes¢ firm
realizowato takie szkolenia), pozostate ustugi (pie¢ firm), a takze jezyki obce (cztery firmy). Firmy
szkoleniowe funkcjonujgce w regionie najczesciej realizowaty natomiast szkolenia z zakresu BHP
(dziesie¢ firm), rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej (osiem firm), informatyka (siedem firm)
i szkolenia dla nauczycieli (szes¢ firm).

Najczesciej planowanymi szkoleniami jest réwniez tematyka jezykdw obcych i szkolenia dla
nauczycieli (zatacznik 8, tabela 73).

Konsekwencjg braku korzystania z ustug instytucji edukacji pozaformalnej przez pracodawcéw
w podregionie sg trudnosci przedstawicieli tej grupy w okresleniu dopasowania oferty kurséw
i szkolen do ich potrzeb. Jedynie co pigty badany wskazuje na dopasowanie oferty, a co dziesigty na
niedopasowanie. Wiekszo$¢ reprezentantdw sektora przedsiebiorstw (73%) nie ma wyrobionego
zdania na ten temat.

Jesli chodzi o potrzeby kadrowe w podregionie ostroteckim, to 37% firm nie poszukuje nowych

pracownikéw, a 24% poszukuje specjalistéow. Co dziesigty pracodawca poszukuje pracownikow
biurowych i pracownikdw ustug osobistych i sprzedawcdéw (wykres 55).
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Wykres 55. Na jakie stanowiska najczesciej poszukuje sie pracownikéw w Pana/Pani firmie?

30%  35%

40%

Specjalisci

Pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy
Pracownicy biurowi

Pracownicy przy pracach prostych

Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy
Technicyiinny sredni personel

Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen
Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i...

Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy

Nie poszukujemy/rekrutujemy pracownikow ﬁ 37%

N=82
Zrédto: opracowanie wtasne.

ledli chodzi o potencjat kompetencyjny kandydatow do pracy po szkole/studiach, to 36%
przedstawicieli sektora przedsiebiorstw deklaruje, ze sq oni zawsze lub prawie zawsze dobrze
przygotowani do wykonywania obowigzkéw zawodowych. 30% podkresla, iz przygotowanie
kandydatéw do pracy ma charakter sporadyczny, a tylko 6% respondentéw wskazuje, ze kandydaci

nigdy lub prawie nigdy nie sg przygotowani do podjecia obowigzkéw zawodowych.

Dla podregionu ostroteckiego respondenci badania jakosSciowego wskazywali brak przemystu
w regionie jako determinante wyboréw tematéw szkolen i form edukacji. Zapotrzebowanie
pracodawcow dotyczy gtdwnie wykwalifikowanej kadry pracowniczej z branzy budowlanej, zawoddéw
takich jak murarz, brukarz. Wéréd wyboroéw kierunkéw szkolen przewazajg szkolenia dla operatoréw
sprzetu ciezkiego, kierowcow wszystkich kategorii, szkolen z zakresu stylizacji i fryzjerstwa,
kosmetycznych oraz szkolen z kompetencji miekkich. Zdaniem badanych, takie zainteresowanie
w regionie ostrofeckim tego typu tematyka stanowi odzwierciedlenie zapotrzebowania na
kompetencje na lokalnym rynku pracy, gdzie notuje sie miedzy innymi deficyt kierowcéw czy

operatoréw sprzetu ciezkiego.

IDI Dysponenci Srodkéw

M.: Czy i w jaki sposéb wybdr tematow szkolen i firm edukacyjnych pani zdaniem zalezy od regionu?

— Bardzo. Na pewno zalezy od regionu. Wiadomo, jak wyglgda infrastruktura danego regionu, jakie sg
zaktady pracy i czego mozna sie tutaj spodziewac na tym rynku. Bardzo to zalezy. Na ogdt sq tutaj nasi lokalni
bezrobotni i na naszych rynkach szukajq pracy.

M.: Ma pani wiedze, zeby porownac nasz region z jakimkolwiek innym? Na przyktad z radomskim, ptockim,
ciechanowskim?

— Tyle tylko, co wymieniamy sie spostrzezeniami na szkoleniach pracownikéw urzeddéw. U nas na pewno jest
troszke inaczej. Zatrudnienie w zaktadach przemystowych to u nas nic sie tutaj nie dzieje. Musimy bazowac
tylko na tym, co mamy i to sq drobni przedsiebiorcy, ktérzy z tego korzystajqg,
a wiec wyglgda to zupetnie inaczej. Kolezanki mdwiq, Ze organizujg szkolenia grupowe pod zaktady
przemystowe. U nas czegos takiego nie ma. PEK POL korzystat w tym roku dwa razy z Krajowego Funduszu
Szkoleniowego, tylko to nie jest na zasadzie, ze on chce zatrudni¢ nowe osoby, tylko on chce uzupetnic¢

158



(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY \\—Mazowieckie Obserwatorium
- W WARSZAWIE Q\ ynku Pracy

kwalifikacje osob juz pracujqgcych. A wiec w pewnym kontekscie, w takim obszarze.

IDI Dysponenci srodkow

M.: W jaki sposdb odnosi sie to do poziomu bezrobocia w Polsce?

— Ten poziom bezrobocia mozna rdznie rozpatrywac, bo ono mowi nam, ze jest duzo nizsze, niz jest cyframi
wyrazone. Na pewno mozna zaobserwowad, ze pracodawcy nie bedq szukac osob, ktdre nie potrafig, tylko
bedq szukac osoby juz przygotowane do pracy. | planujgc szkolenia, trzeba by sie skupi¢ na tym, co sie dzieje
tutaj na lokalnym rynku pracy. My robimy takie diagnozy, pytamy pracodawcow o to, czego oni potrzebujq.
Pracodawcy u nas nie szukajq pracownikow z tej tzw. wyzszej potki tylko takich jak murarz, brukarz, ale
wykwalifikowanych. No i tu fajng sprawq sq staze.

IDI Dysponenci sSrodkéw

M.: A na jakie formy, na jakie kierunki doksztatfcania ludzie decydujq sie najczesciej?

— Najczesciej sq to sprzet ciezki, kierowcy wszelkiej kategorii i sporo jest szkoleri odnosnie stylizacji,
fryzjerstwa, w tym zakresie. Tez kosmetycznych i jeszcze takich miekkich szkolen, ale to juz zupetnie z innych
Srodkow.

M: A z czego to wynika, co jest tego przyczyng?

— To sie po prostu odzwierciedla tutaj na naszym rynku pracy. Mamy bardzo duzo ofert pracy dla kierowcdw,
na operatorow sprzetu, gdzie osoby nie posiadajq takich kwalifikacji.
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7.3 Podregion radomski

W podregionie radomskim badano 80 przedsiebiorcéw i ich potrzeby dotyczgce edukacji ustawicznej.
W wiekszosci przypadkéw reprezentowali oni trzy dominujgce branze: edukacje, budownictwo
i handel detaliczny (zatacznik 8, tabela 74). Firmy te najczeSciej zatrudniaty do dziewieciu
pracownikéw badz od 10 do 49 pracownikéw. Jedynie pie¢ badanych firm mozna zakwalifikowaé jako
$rednig. Brakowato natomiast duzych pracodawcéw. Najczesciej stosowang umowag byta umowa
o prace i umowa-zlecenie.

Sposrdéd badanych firm 90% nie posiadato strategii rozwoju pracownikéw, a jedynie 6% firm
wskazywato na wypracowane rozwigzania w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego. Konsekwencjg tego
jest m.in. fakt, ze firmy te nie inwestuja i nie korzystajg z zewnetrznych Zrddet finansowania (az 70%
badanych wskazato te odpowiedz) doksztatcania pracownikow. Okoto 16% firm w catosci pokrywa
koszty szkolenia zatrudnionej kadry, a co dziesigta badana firma czesciowo pokrywa koszty
ksztatcenia. Tylko 4% firm korzysta z zewnetrznych Zrédet finansowania na rozwdj swojej kadry
(wykres 56).

Wykres 56. Czy Pani/Pana firma finansuje rozwéj (szkolenia, studia podyplomowe, staze itp.)
swoich pracownikéw?

0% 20% 40% 60% 80%

Niefmansujemy inie korzystamyz irmych Zrédet _ 70%
finansowania ’

Tak, firma w catosci pokrywa wydatki i 16%

Czesciowo. Pracownicy pokrywajg czesc¢ wydatkow i 10%

Korzystamy z funduszy UE na szkolenia lub z
funduszy innychinstytucji (np. fundacje, organizacje iq%
pozarzadowe itp.)

N=80
Zrédto: opracowanie wiasne.

Z racji ze przedsiebiorstwa w podregionie radomskim w wiekszosci przypadkdéw nie finansujg rozwoju
swoich pracownikéw, to rédwniez ograniczony procent z nich podejmuje wspodfprace z innymi
podmiotami. 68% badanych firm nie nawigzuje zadnych relacji z innymi podmiotami w wymiarze
szkolenia swojej kadry pracowniczej. Jedynie 14% kooperuje z urzedami pracy, a co dziesigta firma
wspotpracuje z instytucjami edukacji pozaformalnej (wykres 57).
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Wykres 57. Z jakimi podmiotami wspotpracuje Pani/Pana firma w zakresie rozwoju pracownikéow?

Urzedamipracy

Firmami szkoleniowymi

Samorzadem lokalnym

Uczelniami wyzszymi

Osrodkiem Doksztalcaniai Doskonalenia Zawodowego
Szkotami zawodowymi/technikami
Izbami/cechamirzemieslniczymi

Centrum Ksztalcenia Ustawicznego

Centrum Ksztalcenia Zawodowego i Ustawicznego
Centrum Ksztalcenia Praktycznego

PFRONI inne tego typu organizacje

Organizacje NGO

Z nikim nie wspdélpracujemy

N=80
Zrédto: opracowanie wiasne.

0%

20% 40% 60%

azowieckie Obserwatorium

80%

| 1%
I 1%
0%
0%
0%

14

68%

Sposrdd 26 firm wspdtpracujgcych z innymi podmiotami wiekszo$¢ z nich angazuje sie we wspdlne
organizowanie praktyk i stazy zawodowych dla pracownikdw, wspdtprace w ramach praktycznej
nauki zawodu i organizacje szkolen i wyktadéw (wykres 58).

Wykres 58. Jaki jest zakres wspétpracy z innymi podmiotami?

0%

Organizacja praktyk W 69%
Organizacja stazy zawodowych W 65%
Wspotpracaw ramach praktycznej nauki zawodu ‘W 65%
Organizacja szkolen, wykfadow F 61%

Przekazywanie materiatow dydaktycznych

Organizacja dni otwartych dla szkot F 35%

Dofinansowanie pracownikom praktycznej nauki...

Pomoc w przygotowaniu kierunkow ksztatcenia

N=26
Zrédto: opracowanie wiasne.
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40% 60% 80%

50%
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Na pytanie o przyczyny braku finansowania edukacji swoich pracownikow przedsiebiorcy wskazywali
najczesciej na zbyt matg kadre pracownikéw (34%), brak pieniedzy (28%), a takze brak adekwatnej
oferty szkoleniowej (27%) (wykres 59).

Wykres 59. Jakie s3 powody braku finansowania rozwoju pracownikéw?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Mamy zbyt matg kadre pracownikow 34%

Brak pieniedzy

Brak adekwatnej oferty szkoleniowej

Mamy wystarczajgco kompetentnych pracownikow

W naszej dziatalnosci rozwoj zawodowy
pracownikow nie jest potrzebny

Zbytduza i czesta rotacja pracownikow

Inne

N=54
Zrédto: opracowanie wiasne.

Wsrdd realizowanych i planowanych form rozwoju pracownikéw w badanym podregionie najbardziej

popularne sg szkolenia/warsztaty zewnetrzne, szkolenia na stanowisku pracy, seminaria
i konferencje, a takze studia podyplomowe (wykres 60).
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Wykres 60. Realizowane i planowane formy rozwoju kompetencji pracownikéw

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

| | | | | |
! 1 1 1 1
O,

Szkolenia na stanowisku pracy 549

Iy - . . 46%
Szkolenia lub warsztaty zewnetrzne ‘W

- . 50%
Seminaria, konferencje 32% °

0%

Studia podyplomowe 739,

Wysylanie na praktykilub staze 23%
Rotacja na stanowisku pracy
Nauka w placowkach ksztalcenia ustawicznego

Coaching/mentoring

Ksztalcenie w izbach rzemieslniczych, cechach

Samoksztalcenie 0%

Ksztalcenie formalne {np. licea dla dorostych, szkoly... 20%

0%

Hrealizowane M planowane

N=24 dla realizowanych szkolen i N=22 dla planowanych szkolen
Zrédto: opracowanie wiasne.

Najczesciej realizowanymi szkoleniami w podregionie radomskim byty szkolenia z opieki zdrowotnej
(siedem firm), a takze informatyki i rozwoju osobowosciowego (po szes¢ firm). Firmy szkoleniowe
funkcjonujagce w regionie najczesciej realizowaty szkolenia z zakresu jezykéw obcych (13 firm),
informatyka (10 firm) i problematyki BHP (11 firm). Najczesciej planowanymi szkoleniami, wedtug
wskazan badanych, byly szkolenia z zakresu opieki zdrowotnej oraz informatyki (zatgcznik 8, tabela
75).

Konsekwencjg braku korzystania z ustug instytucji edukacji pozaformalnej przez pracodawcow
w podregionie sg trudnosci przedstawicieli tej grupy w okresleniu dopasowania oferty kurséw
i szkolen do ich potrzeb. Jedynie co dziesigty badany wskazuje na dopasowanie oferty. Wiekszos¢
reprezentantéw sektora przedsiebiorstwa (81%) nie ma zdania w tym temacie. 11% respondentéw
wskazywato takze na niedopasowanie oferty.

Jedli chodzi o potrzeby kadrowe w podregionie radomskim, to 31% firm nie poszukuje nowych

pracownikéw, a 19% poszukuje specjalistéw i pracownikow ustug osobistych i sprzedawcéw (wykres
61).
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Wykres 61. Na jakie stanowiska najczesciej poszukuje sie pracownikéw w Pana/Pani firmie?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Specjalisci W 19%
Pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy F 19%

Pracownicy przy pracach prostych 11%

Technicyiinny sredni personel
Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen
Pracownicy biurowi
Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i...

Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy

Nie poszukujemy/rekrutujemy pracownikow m 31%

N=80
Zrédto: opracowanie wiasne.

Jedli chodzi o potencjat kompetencyjny kandydatéow do pracy po szkole/studiach, to reprezentanci
sektora przedsiebiorstw wskazujg, ze osoby te sg sporadycznie badZ prawie nigdy nie s3
przygotowane do wykonywania obowigzkow zawodowych. Pozytywng opinie na temat
przygotowania kandydatéw ma tylko 44% pracodawcéw.

Respondenci z podregionu radomskiego zwracajg uwage na przesyt szkolen z zakresu obstugi wéozkow
widtowych (podobnie uwazajg respondenci z podregionu ciechanowskiego). Wyrdzniajgcg informacija
dla badanego regionu jest fakt zapotrzebowania na jezyk rosyjski wynikajacy prawdopodobnie
z faktu zwiekszonej liczby oséb, imigrantéw postugujacych sie jezykiem rosyjskim, przebywajacych na
terenie podregionu radomskiego. Zwrécono réwniez uwage na lokalng specjalizacje rolnictwa
w sadownictwie, co rowniez moze wptywaé na oferte ksztatcenia ustawicznego w podregionie czy
determinowac¢ wybodr kierunkdw ksztatcenia ustawicznego (zwigzanych z sadownictwem) przez
uczestnikéw. Kolejnym wyrdzniajagcym czynnikiem, zdaniem badanych, jest dobry dojazd i niewielka
odlegtos¢ do stolicy, gdzie mozna dojezdza¢ na interesujgce kursy lub szkolenia. Podobnie jak we
wczesniej analizowanych regionach istnieje zapotrzebowanie na ksztatcenie dla kierowcow, w tym
wypadku na samochody ciezarowe czy autobusy, spawaczy, operatorow maszyn koparek i koparko-
tadowarek. Ponadto jak wynika z relacji badanych, osoby zainteresowane ksztatceniem ustawicznym
pytajg o kursy z zakresu kadr i pfac, kas fiskalnych, kursy fryzjerskie, kosmetyczne, kursy na
przedstawiciela handlowego czy bukieciarza. Podobnie jak w innych regionach zapotrzebowanie,
zdaniem respondentéw, jest odzwierciedleniem zapotrzebowania pracodawcéw na kompetencje
w regionie. Zdaniem badanych, nie ma réwniez problemu ze znalezieniem oséb chetnych do
podnoszenia kwalifikacji w ramach kurséw finansowanych ze srodkéw publicznych.
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FGI Radom

R.: | regiony przede wszystkim, bo w catej Polsce to inaczej sie roztozy, kazdy region jest inny. My
w Radomiu, bedgc 100 km od stolicy, mozemy wszystko probowac.

R.: Ale Grdjec jabtka, sadownictwo, na Slgsku tez co innego, wiec tez regiony powinny bra¢ pod uwage, czyli
najpierw badanie rynku, czego potrzeba.

R.: To, co mdwita Sylwia, sprawdzenie, co na danym rynku jest potrzebne, jakie szkolenia, jakis taki research,
co moze by¢ potrzebne, czego szukajq.

R.: Na pewno na kazdym rynku lokalnym sq firmy, ktdre majq zapotrzebowanie na konkretnych pracownikow,
tych firm jest wiecej w urzedzie pracy, jak popularne kursy na wozki widtowe, okazuje sie, Zze robi sie kurs na
wozek, ale nie ma firmy, w ktérej mozna na tym wadzku pracowac.

M.: Faktycznie wszedzie mi sie przewijajq te wozki.

R.: To jest od lat. Mezczyzna, wdzek widfowy.

FGI Radom

R.: Na dobrg sprawe w Radomiu ja koriczytam certyfikat jezyka rosyjskiego i pracodawca nie zwracat na to
uwagi, a teraz przychodzi bardzo duzo ubezpieczen zawieranych z ludimi, ktérzy modwig
w jezyku rosyjskim, a ich jest duzo w okolicach Radomia, a brali pod uwage jezyk, ktéry w regionie nie
powinien by¢ brany pod uwage.

IDI Dysponenci sSrodkéw

M.: Jakie tematy szkolen sq wybierane najczesciej przez uczestnikow edukacji pozaformalnej?

R.: U nas to jest takie, gdzie dajg konkretne uprawnienia, konkretny zawdd. Tematycznie to bedq na pewno
prawo jazdy czy to ciezarowe, czy autobusy, kursy spawania, operatorow maszyn koparka, koparko-
tadowarka. Kobiety to kadry, ptace, kasa fiskalna, bardzo czesto pytajq. Zawodowe typowo to tak jak mowie
fryzjerka, kosmetyczka, kadry, ptace.

M.: A dlaczego pani wskazata te tematy szkolen ?

R.: Poniewaz najczesciej osoby bezrobotne o takie pytajq.

IDI Dysponenci srodkéw

R.: U nas to i tak nie trzeba zachecac, bo jezeli osoba przychodzi i to szkolenie jest finansowane
w cafosci, to tylko sie uczyé. U nas cieszq sie duzq popularnoscig. Jest zainteresowanie, my musimy
informowad, ale te osoby, ktére wiedzq, to bardzo chetnie korzystajqg z takich szkoler i majq informacje, ze
istnieje taka mozliwos¢ wsparcia i korzystajq z niej. Nie mamy problemow, ze nie ma oséb chetnych do
podnoszenia kwalifikacji.

IDI Dysponenci Srodkéw

R.: Na naszym terenie majq te jednostki te koparko-tadowarki. Niektdre jednostki nie majg po prostu
termindw ustalonych i troszke jest z tym problem, ale gtdwnie sq tu te szkolenia dla mezczyzn.

M.: Zwigzane z branzq budowlang?

R.: Tak, sprzet ciezki, rozne koparki, walce i to spawanie oraz te kwalifikacje do przewozu oséb. Tez szkolenia
jezykowe jak sq to mfode osoby, kosmetyczka, na sprzedawce, fakturzystka, kurs przedstawiciela
handlowego, bukieciarstwo.
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7.4 Podregion ptocki

W podregionie ptockim badano 82 przedsiebiorcéw i ich potrzeby dotyczace edukacji ustawicznej.
W wiekszosci przypadkéw reprezentowali oni trzy dominujgce branze: edukacje, budownictwo
i handel detaliczny. Firmy te najczesciej zatrudniaty do dziewieciu pracownikéw badZ od 10 do 49
pracownikéw. Jedynie pie¢ badanych firm mozna zakwalifikowa¢ jako Srednie, jesli chodzi o wielkos¢
przedsiebiorstwa. Brakowato natomiast duzych pracodawcéw. Najczesciej stosowang umowg byta
umowa O prace i umowa-zlecenie. Bardziej szczegétowa charakterystyke przebadanych
przedsiebiorstw z podregionu przedstawia tabela 76 (zatacznik 8).

Sposrdd badanych firm 65% posiadato strategie rozwoju pracownikéw, co odrdzniato ten podregion
od innych. Jedynie 21% firm wskazywato na brak wypracowanej strategii w zakresie rozwoju kapitatu
ludzkiego.

Posiadanie plandw i Sciezek rozwoju pracownikow wigze sie z tym, ze pracodawcy z tego podregionu
czesciej inwestujg w doksztatcanie i doszkalanie pracownikéw. Okoto 90% firm w catosci lub w czesci
pokrywa koszty szkolenia zatrudnionej kadry. Tylko 4% firm korzysta z zewnetrznych Zrddet
finansowania na rozwdj swojej kadry (wykres 62).

Wykres 62. Czy Pani/Pana firma finansuje rozwdj (szkolenia, studia podyplomowe, staze itp.)
swoich pracownikéw?

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

Tak, firma w calosci pokrywa wydatki 58%

Czesciowo. Pracownicy pokrywajq czest wydatkow 339

Nie finansujemy i nie korzystamy z innych zrodel i 59
finansowania

Korzystamy z funduszy UE na szkolenia lub z funduszy
innych instytucji {np. fundacje, organizacje pozarzadowe i 4%
itp.)

N=82
Zrédto: opracowanie wtasne.

Z racji tego, ze przedsiebiorstwa w podregionie ptockim w wiekszosci przypadkéw finansujg rozwdj
swoich pracownikdéw, to réwniez wiekszy procent z nich podejmuje wspoétprace z innymi podmiotami.
Tylko 28% badanych firm nie nawigzuje zadnych relacji z innymi podmiotami w wymiarze szkolenia
swojej kadry pracowniczej. Natomiast prawie 40% kooperuje z urzedami pracy i instytucjami edukacji
pozaformalnej. Co pigta firma wspotpracuje rowniez z uczelniami wyzszymi.
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Wykres 63. Z jakimi podmiotami wspotpracuje Pani/Pana firma w zakresie rozwoju pracownikow?

0% 10% 20% 30% 40%

azowieckie Obserwatorium

50%

Firmami szkoleniowymi W
Urzedami pracy _

Uczelniami wyzszymi 19%

Szkotami zawodowymi/technikami
Izbami/cechamirzemieslniczymi

Centrum Ksztalcenia Ustawicznego

Osrodkiem Doksztalcaniai Doskonalenia Zawodowego
Centrum Ksztalcenia Praktycznego

Centrum Ksztalcenia Zawodowego i Ustawicznego
Samorzadem lokalnym

PFRONI inne tego typu organizacje

Organizacje NGO

Z nikim nie wspélpracujemy # 28%

N=82
Zrédto: opracowanie wiasne.

Sposrdd 59 firm wspdtpracujgcych z innymi podmiotami wiekszo$¢ z nich angazuje sie we wspdlne
organizowanie praktyk i stazy zawodowych dla pracownikéw, a takie wspodtprace w ramach

praktycznej nauki zawodu (wykres 64).

Wykres 64. Jaki jest zakres wspétpracy z innymi podmiotami?

0% 20% 40% 60% 80%

39%

39%

100%

Organizacja stazy zawodovrych W 80%

Organizacja praktyk 78%

Wspolpraca wramach praktycznejnaukizawodu
Dofinansowanie pracownikom praktycznejnauki...
Pomoc w przygotowaniu kierunkéw ksztalcenia
Przekazywanie materiatow dydaktycznych
Organizacja szkolen, wykladow

Organizacja dni otwartych dla szkol

N=59
Zrédto: opracowanie wiasne.
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Na pytanie o przyczyny braku finansowania edukacji swoich pracownikéw przedsiebiorcy wskazywali
najczesciej na brak pieniedzy. Warto jednak wskazaé, ze jedynie 5% firm z tego podregionu nie
finansuje rozwoju kompetencji kadry.

Wsrdd realizowanych i planowanych form rozwoju pracownikéw w badanym podregionie najbardziej
popularne sg szkolenia na stanowisku pracy, szkolenia zewnetrzne, a takze studia podyplomowe.
Pewnym zainteresowaniem cieszg sie réwniez praktyki polegajace na rotacji na stanowisku pracy
(wykres 65)

Wykres 65. Realizowane i planowane formy rozwoju kompetencji pracownikow

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

3% | | | | |

Szkolenia na stanowisku pracy 23

Szkolenia lub warsztaty zewnetrzne 1%

Studia podyplomowe
Rotacja na stanowisku pracy
Ksztalcenie formalne (np. licea dla doroslych, szkoly...
Samoksztalcenie
Wysylanie na praktykilub staze
Ksztalcenie w izbach rzemieslniczych, cechach
Seminaria, konferencje
Coaching/mentoring

Nauka w placowkach ksztalcenia ustawicznego

Hrealizowane M planowane

N=78 dla realizowanych szkolen i N=63 dla planowanych szkolen
Zrédto: opracowanie wiasne.

Najczesciej realizowanymi szkoleniami w podregionie ptockim byly szkolenia z zakresu BHP,
architektury i budownictwa, a takze sprzedazy i marketingu oraz zarzadzania i administrowania.
Firmy szkoleniowe funkcjonujgce w regionie najczesciej realizowaty szkolenia z zakresu problematyki
BHP i opieki spotecznej (po piec firm).

Najczesciej planowanymi szkoleniami sg te o tematyce zwigzanej z BHP oraz architektura
i budownictwo (zatgcznik 8, tabela 77).

Pomimo stosunkowo czestego korzystania z ustug instytucji edukacji pozaformalnej przez
pracodawcow w podregionie to pojawiajg sie trudnosci przedstawicieli tej grupy w okresleniu
dopasowania oferty kursow i szkolen do ich potrzeb. Co drugi respondent nie posiada wyrobionego
zdania w tym temacie.
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Jedli chodzi o potrzeby kadrowe w podregionie ptockim, to jedynie 6% firm nie poszukuje nowych
pracownikéw. Wiecej niz co druga firma poszukuje specjalistéw, a co czwarta pracownikéw ustug
osobistych i sprzedawcéw, a takze technikéw i innego sredniego personelu (wykres 66).

Wykres 66. Na jakie stanowiska najczesciej poszukuje sie pracownikéw w Pana/i firmie?

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

Specalisc F 57%
Pracownicy uslug osobistychi sprzedawcy F 26%

Technicy i inny sredni personel 24%

Pracownicy biurowi

Operatorzy imonterzy maszyniurzadzen
Pracownicy przy pracach prostych
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy

Robotnicy przemyslowii rzemieslnicy

Przedstawiciele wiadz publicznych, wyzsiurzednicy i
kierownicy

Nie poszukujemy/rekrutujemy pracownikéw

N=82
Zrédto: opracowanie wiasne.

Jedli chodzi o potencjat kompetencyjny kandydatéw do pracy po szkole/studiach, to wiekszos¢
reprezentantow sektora przedsiebiorstw wskazuje, ze osoby te sg czesto lub prawie zawsze dobrze
przygotowane do wykonywania obowigzkdw zawodowych. 26% wskazato jednak, ze osoby te sg
jedynie sporadycznie przygotowane do pracy, a 1% wybrato odpowiedZ — prawie nigdy.

W podregionie ptockim pomimo zlokalizowania na jego terenie przemystu petrochemicznego badani
uczestnicy ksztatcenia pozaformalnego i dysponenci srodkéw nie potrafig wskazac specyficznych dla
tego podregionu wyboréw tematéw szkolen i form edukacji. Przypuszczalnie moze wystepowacd
zrdznicowanie pod katem wolnych stanowisk u najwiekszego pracodawcy, jednak badani nie potrafili
sprecyzowad, jakie kierunki ksztatcenia sg z tym zwigzane. Zwrdcono natomiast uwage na
przestarzaty i niedopasowany model ksztatcenia nauczycieli w podregionie, ktéry zdaniem jednego
z respondentdéw, przejawia sie w nadpodazy ksztatcenia nauczycieli w sytuacji, kiedy co roku w tej
grupie zawodowej sg zwolnienia, co $wiadczy o niedopasowaniu do potrzeb rynku.

IDI Dysponenci sSrodkéw

M.: Czy i w jaki sposéb wybdr tematdw szkolen i form edukacyjnych zalezy od podregionu wojewddztwa
mazowieckiego, to jest: radomskiego, ptockiego, ciechanowskiego, ostroteckiego, siedleckiego,
warszawskiego wschodniego, warszawskiego zachodniego i miasta stotecznego Warszawy?

R.: No generalnie to zalezy od ofert pracy. Od tego, w jakim zakresie... wiadomo, Ze ptocki to bardziej jezeli sq
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w ogdle wolne stanowiska pracy pod Orlen czy pod inne, to w tym zakresie. Ale nie sqdze, zeby miato wptyw
rozgraniczenie danego regionu na tematyke szkolen. By¢ moze w niektorych, ale to bardzo specyficzne juz
chyba szkolenia, typowo pod jakies konkretne zapotrzebowanie, charakterystyczne dla danego regionu, to
wtedy tak.

FGI Ptock

R.: Tak, pozaformalnych niz formalnych. Chodzi mi tu, w naszym Ptocku. Ona jest taka elastyczna,
dostosowujgca sie do potrzeb, zmienna. A tutaj na przyktad w Ptocku ksztafcimy caty czas, tak jak juz
jestesmy w tej branzy nauczycielskiej, na przyktad nauczycieli ciach, ciach, wypuszczamy. Gdzie rocznie
zwalnianych jest 30 tys. nauczycieli, a my ich ciggle produkujemy. A tutaj widze, ze w takich branzach to jest
juz nie takie paristwowe, tylko takie komercyjne, to sie tak elastycznie zmienia, w zaleznosci od tego, co jest
teraz na czasie.
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7.5 Podregion m.st. Warszawa

W miescie stotecznym Warszawa badano 94 przedsiebiorcow i ich potrzeby dotyczace edukacji
ustawicznej. W wiekszosci przypadkéw reprezentowali oni branze budownictwa i handlu
detalicznego. Badanymi firmami byty najczesciej firmy mate i mikroprzedsiebiorstwa. Jedynie 12
badanych firm mozna zakwalifikowa¢ jako Srednie, a trzy jako duze przedsiebiorstwa. W zatgczniku 8
(tabela 78) znajduje sie charakterystyka badanych przedsiebiorstw przedstawiona w formie
tabelaryczne;j.

Sposrdéd badanych firm z m.st. Warszawy 61% z nich nie posiadato strategii rozwoju pracownikéw.
Jedynie co trzecie przedsiebiorstwo wskazywato na wypracowang metodyke ($ciezki rozwoju
zawodowego) doskonalenia kompetencji zatrudnionej kadry.

Podobnie jak w przypadku strategii, tak i w przypadku finansowania szkolenia ponad 37% firm nie
angazuje sie w te czynnosci i nie zapewnia dziatan nakierowanych na doskonalenie zawodowe.
Natomiast 71% pracodawcéw finansuje, wspodtfinansuje lub korzysta z zewnetrznych zrédet na
ksztatcenie i szkolenie pracownikow (wykres 67).

Wykres 67. Czy Pani/Pana firma finansuje rozwdj (szkolenia, studia podyplomowe, staze itp.)
swoich pracownikéw?

0% 10% 20% 30% 40%
. o . o] i i i
Nie finansujemy i nie korzystamy z innych zrodel 37
finansowania ’
Tak, firma w calosci pokrywa wydatki 33%
Czesciowo. Pracownicy pokrywajq czesc wydatkow 23%

Korzystamy z funduszy UE na szkolenia lub z funduszy 15%
innych instytucji {np. fundacje, organizacje pozarzadowe... ;

N=94
Zrédto: opracowanie wtasne.

Badane firmy najczesciej nie wspodtpracujg z innymi podmiotami w zakresie rozwoju zawodowego
swoich pracownikow. Jezeli to robig, to najczesciej z firmami szkoleniowymi (35% badanych
przedsiebiorstw) i uczelniami wyzszymi (9%). Nie wspdtpracuja natomiast ani z samorzgdem
lokalnym, ani z organizacjami NGO (wykres 68).
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Wykres 68. Z jakimi podmiotami wspotpracuje Pani/Pana firma w zakresie rozwoju pracownikéow?

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Firmami szkoleniowymi 35%
Uczelniami wyzszymi

Szkotami zawodowymi/technikami

Urzedamipracy

Osrodkiem Doksztalcaniai Doskonalenia Zawodowego
Izbami/cechamirzemieslniczymi

Centrum Ksztalcenia Ustawicznego

Centrum Ksztalcenia Praktycznego

PFRONI inne tego typu organizacje

Centrum Ksztalcenia Zawodowego i Ustawicznego

Samorzadem lokalnym

Organizacje NGO

Znikim nie wspélpracujemy ﬁ 43%

N=94
Zrédto: opracowanie wiasne.

Wspodtpraca, jesli juz jest realizowana, to najczesciej obejmuje organizacje praktyk i stazy
zawodowych (wykres 69).

Wykres 69. Jaki jest zakres wspétpracy z innymi podmiotami?

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

Organizacja praktyk W 59%
Organizacja stazy zawodowych F 41.3%

Wspotpracaw ramach praktycznej nauki zawodu

Organizacja szkolen, wykfadow
Dofinansowanie pracownikom praktycznej nauki...
Przekazywanie materiatow dydaktycznych

Pomoc w przygotowaniu kierunkow ksztatcenia

Organizacja dni otwartych dla szkot

N=54
Zrédto: opracowanie wiasne.

W przypadku m.st. Warszawa udato sie dokonaé diagnozy srednich sum przeznaczanych na szkolenie
jednego pracownika. Prawie 30% przedstawicieli przedsiebiorcdw deklaruje, ze wydaje na szkolenie
jednego pracownika od 2 do 5 tys. zt rocznie, 27% do 1 tys. zt rocznie, a 12% nawet od 11 do 50 tys. zt
rocznie.

172



AN

(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY \—"Mazowieckie Obserwatorium
- w WARSZAWIE & ynku Pracy

Wykres 70. Jaka Sredniag sume rocznie przeznacza Panstwa przedsiebiorstwo na szkolenie
i ksztatcenie jednego pracownika?

27% 29%

5%

12%

MOd 2do5ty.zt Hdoltys. zt M Od11 do 50 tys. zt
M Od6 do10tys. zt Mpow.51 tys. zt M brak danych

N=59
Zrédto: opracowanie wiasne.

Na pytanie o brak finansowania rozwoju pracownikdw badane firmy najczesciej odpowiadajg, iz
wynika to ze zbyt matej kadry pracowniczej lub posiadania wystarczajgco kompetentnych
pracownikéw (po 40% firm).

Wykres 71. Jakie sg powody braku finansowania rozwoju pracownikéw?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Mamy wystarczajgco kompetentnych
e m 40%
pracownikow

Mamy zbyt matg kadre pracownikow 40%

W naszej dziatalnosci rozwoj zawodowy
pracownikow nie jest potrzebny

Brak pieniedzy

Brak adekwatnej oferty szkoleniowej

Zbytduza i czesta rotacja pracownikow

N=35
Zrédto: opracowanie wiasne.

Najczesciej wykorzystywanymi sposobami rozwoju pracownikdw przez przedsiebiorstwa
omawianego podregionu sg szkolenia zewnetrzne i szkolenia na stanowisku pracy (wykres 72).
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Wykres 72. Realizowane i planowane formy rozwoju kompetencji pracownikéw

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 8BO0%

Q,
_ _ 66%

Samoksztalcenie 37%

Seminaria, konferencje

Coaching/mentoring

Wysylanie na praktykilub staze

Studia podyplomowe

Nauka w placowkach ksztalcenia ustawicznego
Ksztalcenie w izbach rzemieslniczych, cechach

Rotacja na stanowisku pracy

Ksztalcenie formalne (np. licea dla doroslych, szkoly...

M realizowane M planowane

N=59 dla realizowanych szkolen i N=58 dla planowanych szkolen
Zrédto: opracowanie wtasne.

Najczesciej realizowanymi szkoleniami w Warszawie byly szkolenia z zakresu BHP, architektury
i budownictwa, a takze sprzedazy i marketingu oraz zarzadzania i administrowania. Firmy
szkoleniowe funkcjonujgce w omawianym podregionie najczesciej realizowaty szkolenia
z zakresu rozwoju osobowosciowego i jezykdw obcych.

Najczesciej planowanymi szkoleniami sg te o tematyce zwigzanej z BHP oraz szkolenia dotyczace
architektury i budownictwa (zatgcznik 8, tabela 79).

Przedstawiciele pracodawcow m.st. Warszawy wskazujg, ze przedstawiana przez firmy szkoleniowe
oferta jest raczej i zdecydowanie dopasowana do ich potrzeb (67% respondentéw tak stwierdzito,
33% nie miato okreslonego zdania, a jedynie 4% wskazato na niedopasowanie oferty szkoleniowej).

Jedli chodzi o potrzeby kadrowe w omawianym podregionie, to 23% firm nie poszukuje nowych

pracownikéw. Mniej wiecej co trzecia firma poszukuje specjalistow, a co czwarta pracownikéw ustug
osobistych i sprzedawcow, a takze technikdw i innego sredniego personelu (wykres 73).
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Wykres 73. Na jakie stanowiska najczesciej poszukuje sie pracownikéw w Pana/Pani firmie?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Specjalici W 30%

Pracownicy uslug osobistychi sprzedawcy

.

Technicy i inny sredni personel

Pracownicy przy pracach prostych
Operatorzy imonterzy maszyniurzadzen
Pracownicy biurowi

Robotnicy przemyslowii rzemieslnicy

Przedstawiciele wiladz publicznych, wyisiurzednicy i
kierownicy

Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy

Nie poszukujemy/rekrutujemy pracownikéw m 23%

N=94
Zrédto: opracowanie wiasne.

Pracodawcy, wypowiadajgc sie na temat kompetencji potencjalnych kandydatéw do pracy, oceniajg,
iz:

= 14% respondentow podkresla, ze kandydaci prawie zawsze sg przygotowani do pracy;

= 38% respondentéw podkresla, ze kandydaci czesto sg przygotowani do pracy;

= 33% respondentdw podkresla, ze kandydaci sporadycznie sg przygotowani do pracy;

= 14% respondentow podkresla, ze kandydaci prawie nigdy nie sg przygotowani do pracy;

= 1% respondentéw podkresla, ze kandydaci nigdy nie sg przygotowani do pracy.

Respondenci badania jakosciowego z m.st. Warszawy z racji najwiekszej reprezentacji (eksperci rynku
pracy i edukacji, dysponenci sSrodkéw publicznych) dos¢ obszernie wypowiadali sie na temat specyfiki
regionalnej nie tylko w kontekscie ksztatcenia ustawicznego w m.st. Warszawa, ale réwniez w innych
regionach. Nie potrafili, co prawda, zdecydowanie wskazaé¢ na zrdznicowanie, jednak na podstawie
wypowiedzi mozemy przedstawi¢ specyfike tego podregionu. To, co charakterystyczne dla m.st.
Warszawy, to bardzo duzy rynek pracy, ktéry jest w stanie przyjgé nie tylko osoby zainteresowane
zatrudnieniem, mieszkajgce w stolicy, ale réwniez te z oddalonych czesto o ponad 100 km
podregiondw. Oferta ksztafcenia ustawicznego w m.st. Warszawy stara sie zatem odpowiadac na
zapotrzebowanie pracodawcow. Réznicowanie wzgledem pozostatych podregionéw dotyczy branz,
w ktdrych poszukiwani sg specjalisci. Warszawa, zdaniem badanych, wyrdznia sie zainteresowaniem
w obszarze szkoled z zakresu ICT, jezykowych i prawnych. Eksperci rynku pracy z Warszawy
wypowiadali sie tez o sytuacji w innych podregionach wojewddztwa. Zwrdcili uwage miedzy innymi
na wieksze zapotrzebowanie na ksztatcenie zawodowe w podregionie radomskim czy przewage
ksztatcenia w branzy spozyweczej i rolniczej w podregionie siedleckim.
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Ekspert ds. rynku pracy i edukacji

M.: Czy i w jaki sposob wybor tematow szkolen i form edukacyjnych pana zdaniem zalezy od podregionéw
wojewddztwa mazowieckiego? / tutaj jakies roznice odnosnie, na przyktad
w radomskim, ptockim, ostroteckim, warszawskim?

R.: Trudno powiedzie¢, bo jest oczywiste, ze istniejq lokalne uwarunkowania, ktére powinny by¢ uwzgledniane
przez wtasnie wspdtprace z radami lokalnymi. Ale z drugiej strony potworna sita ssqca Warszawy na rynku
pracy, ktora tak naprawde jest najwiekszym rynkiem pracy dla wszystkich w catym wojewddztwie, powoduje,
Ze to stabnie. Bo tak naprawde najwiekszym rynkiem pracy dla catego wojewddztwa jest Warszawa. llos¢ ludzi,
ktorq przyciqga, to juz nawet nie sq setki tysiecy, to sq ludzie, ktorzy dojezdzajq do pracy do Warszawy. To te
odrebnosci w znacznej mierze niwelowaty sie. Basen warszawski, ktory jest gigantyczny i ssqcy, potem ludzie
dojezdzajq, i to dotyczy na wszystkich poziomach, to nie dotyczy tylko robotnikow. To dotyczy tez ludzi na
bardzo wysokim poziomie. Znany mi jest przyktad ludzi, ktdrzy w jednym z bankdw, w ktdrym juz w tej chwili
nie pracuje, ale znam tam jeszcze ludzi, gdzie znaczna czes¢ ludzi z tego banku dojezdza z Radomia. Codziennie
rano, prywatnym, wynajetym przez pracownikow, bo to sq dobrze optaceni pracownicy, majq prywatnie
wynajety samochdd, maty busik, ktory dowozi ich do pracy do Warszawy, a o 16.00 wsadzajq i odjazd.

Ekspert ds. rynku pracy i edukacji

M.: Czy i w jaki sposob wybdr tematow szkolen i form edukacyjnych zalezy pani zdaniem od podregionu
wojewddztwa mazowieckiego? Tutaj mam na mysli na przyktad radomskie, ptockie, ciechanowskie, ostroteckie,
siedleckie czy na przyktad m.st. Warszawa. Ma pani jakqgs wiedze bqdZ? domniemania na ten temat? Jak pani
mysli, jak to wyglgda?

R.: Mysle, ze to jest pochodna tego, co jest specyfikq tych regiondw. Najszerszy pewnie rynek jest tutaj
w Warszawie. Podejrzewam, ze w podregionach to w zaleznosci od rozwoju przemystu. Radom to jest jeszcze
jakis tam przemystowy. Natomiast Siedice, to mysle, Ze jakies szkolenia miekkie, moze jakies szkolenia
jezykowe. Tutaj caty okreg warszawski pewnie sie szkoli w Warszawie w duzZej mierze. Jest to tez pewnie
pochodng branzowq. Wiec mysle, ze trudno mi wskazac jakies konkretne specyfiki, ale mysle, ze to jest
powigzane z podregionami jak najbardziej, bo rézna jest specyfika podregiondw.

M.: Dominujgcymi gateziami na danym terenie.

R.: Tak, zdecydowanie szkolenia sq determinowane przez to. Chociaz tutaj jest ten aspekt, o ktorym mowitam
na poczgtku, na ile one sq rzeczywiscie dopasowane do rynku pracy, a na ile sq dopasowane do tego, co sie
sprzedaje.

IDI Dysponenci Srodkéw

M.: Czy ma pani wiedze bgdZ domniemanie odnosnie takiego pytania: w jaki sposob wybdr tematow szkoleri
i form edukacyjnych zalezy od podregionu wojewddztwa mazowieckiego? | tutaj chodzi mi na przyktad
o radomskie, pfockie, ciechanowskie, ostroteckie, siedleckie, m.st. Warszawa.

R.: Ja zaktadam, Ze to zalezy od gospodarki, ktora jest przewazajgca w takim podregionie. No bo jezeli mowimy
o ciechanowskim, to tam jest pewnie, czy siedleckie to tam jest jednak ta branza spozywcza czy rolnictwo
dominujgce. Jezeli méwimy o Warszawie, no to tutaj pewnie dominujgce bedq jezyki czy ICT. Jezeli méwimy na
Radom i to, co tam sie gdzies w okolicach produkuje, no to tam pewnie bedq jakies zawodowe. Ale to jest moje
absolutne przypuszczenie, wiec mysle, ze raczej odpowiedZ jest, ze to zalezy od dominujgcej w regionie
przedsiebiorczej gospodarki.

IDI Dysponenci Srodkéw

R.: Bardzo duza swiadomosc. Szkolq sie, jak rdwniez zauwazylismy, osoby w branzach, ktore nigdy do urzedu
nie przychodzity. Mamy np. sporo notariuszy, wnioskow od notariuszy, chcq podnosi¢ swoje kwalifikacje
zawodowe,  mamy  mozZliwos¢  sledzenia, jakq  notariusze  otrzymywali  pomoc  publiczng
w przesztosci, zresztq kazda firma, ktora sktada u nas wniosek o srodki KFS, jest to pomoc de minimis, sktada
nam rdznego rodzaju zaswiadczenia. Przede wszystkim ten formularz o pomocy, ale my tez badamy w Shrimp,
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w tym programie, ktéry ma UOKIK, badamy, czy poziom pomocy jest niski, czy wysoki, czy ktos moze wykazat
jakgs pomoc, czy nie, widzimy, czy ci notariusze, jak juz o nich mowie, oni w ogdle pomocy w przesztosci nie
otrzymywali. Z tego, co koledzy i kolezanki ze szkoleri mi opowiadajq, to notariusze nigdy sie nie szkolili, bo
szkoda im byfo pieniedzy, bo nie byto na to czasu. Natomiast KFS spowodowat, ze zaczeli sie szkolic, tych
szkolen réznego rodzaju majq catg mase, to sq szkolenia zawodowe, dla nich bardzo potrzebne.
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7.6 Podregion warszawski wschodni

W podregionie warszawskim wschodnim badano 118 przedsiebiorcéw i ich potrzeby dotyczace
edukacji ustawicznej. W wiekszosci przypadkdw reprezentowali oni branze budownictwa i handlu
detalicznego. Badanymi firmami byty gtéwnie firmy mate i mikroprzedsiebiorstwa (zatgcznik 8, tabela
80).

Sposrdéd badanych firm omawianego podregionu 78% z nich nie posiadato strategii rozwoju
pracownikéw. Jedynie co dziewigte przedsiebiorstwo wskazywato na wypracowang strategie
doskonalenia kompetencji zatrudnionej kadry.

Brak wypracowanej strategii jest m.in. przyczyng, ze firmy te nie finansujg szkolenia i ksztatcenia
pracownikéw (69% potwierdza brak takiej aktywnosci). Jedynie 16% pracodawcéw wspotfinansuje
szkolenia, a 9% korzysta z zewnetrznych zrédet na ksztatcenie i szkolenie pracownikéw (wykres 74).

Wykres 74. Czy Pani/Pana firma finansuje rozwdj (szkolenia, studia podyplomowe, staze itp.)
swoich pracownikéw?

0% 20% 40% 60% 80%

Czesciowo. Pracownicy pokrywajq czest wydatkow

Korzystamy z funduszy UE na szkolenia lub z funduszy innych
instytucji (np. fundacje, organizacje pozarzadoweitp.)

Tak, firma w calosci pokrywa wydatki

Nie finansujemy i nie korzystamy z innych zrodel 69%
finansowania “ 6

N=118
Zrédto: opracowanie wtasne.

Badane firmy najczesciej nie wspdtpracujg z innymi podmiotami w zakresie rozwoju zawodowego

swoich pracownikéow (79% potwierdza brak takiej wspodtpracy). A jezeli to robig, to najczesciej
z firmami szkoleniowymi (10% badanych przedsiebiorstw) i urzedami pracy (8%) (wykres 75).
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Wykres 75. Z jakimi podmiotami wspotpracuje Pani/Pana firma w zakresie rozwoju pracownikow?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Firmami szkoleniowymi 10%
Urzedamipracy 8%
Uczelniami wyzszymi 6%
Centrum Ksztalcenia Ustawicznego 5%
Osrodkiem Doksztalcaniai Doskonalenia Zawodowego 3%

PFRONI inne tego typu organizacje 2%

Szkotami zawodowymi/technikami 1%

Centrum Ksztalcenia Praktycznego 1%
Izbami/cechamirzemieslniczymi 1%

Organizacje NGO 1%

Samorzadem lokalnym 0%

Centrum Ksztalcenia Zawodowego i Ustawicznego 0%

Znimim nie wsplpracujemy | | 79%

N=118
Zrédto: opracowanie wiasne.

Sposrdd 25 firm wspdtpracujgcych z innymi podmiotami wiekszo$¢ z nich angazuje sie we wspdlne
organizowanie praktyk i stazy zawodowych dla pracownikdow, a takie wspodtprace w ramach
praktycznej nauki zawodu i przekazywanie materiatéw dydaktycznych (wykres 76).

Wykres 76. Jaki jest zakres wspétpracy z innymi podmiotami?

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Organizacja praktyk * 44%
Organizacja stazy zawodowych F 20%
Wspolpraca w ramach praktycznejnauki zawodu F 16%

Przekazywanie materialéw dydaktycznych 16%

Organizacja szkolen, wykladow
Organizacja dni otwartych dla szkat

Dofinansowanie pracownikom praktycznejnaukizawodu

Pomoc w przygotowaniu kierunkow ksztalcenia

N=25
Zrédto: opracowanie wiasne.

179



) )\
(«A WOJEWODZKI URZAD PRACY ‘ Mazowieckie Obserwatorium
- W WARSZAWIE &

ynku Pracy
Na pytanie o przyczyny braku finansowania edukacji swoich pracownikow przedsiebiorcy wskazywali
najczesciej na zbyt matg kadre pracownikéw, a takze deklarowali, ze jest to kadra posiadajaca juz
wystarczajgco wysokie kompetencje (wykres 77).

Wykres 77. Jakie sg powody braku finansowania rozwoju pracownikéw?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

W 37%
Mamy wystarczajaco kompetentnych pracownikéw W 269

Zbytduzai czesta rotacja pracownikow 20%

Mamy zbyt malg kadre pracownikow

Brak pieniedzy

W naszej dzialalnosci rozwaj zawodowy
pracownikéw nie jest potrzebny

Brak adekwatnej oferty szkoleniowej

N=82
Zrédto: opracowanie wiasne.

Wsrdd realizowanych i planowanych form rozwoju pracownikéw w badanym podregionie najbardziej
popularne sg szkolenia zewnetrzne, a takze szkolenia na stanowisku pracy (wykres 78).

Wykres 78. Realizowane i planowane formy rozwoju kompetencji pracownikow

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

saklenialub varsctan zenetzne |, 11/

. . g
Szkolenia na stanowisku pracy gé;g

[=5

Seminaria, konferencje
Samoksztalcenie
Studia podyplomowe

Rotacja na stanowisku pracy

Wysylanie na praktykilub staze

Coaching/mentoring

Ksztalcenie formalne (np. licea dla doroslych, szkoly... 11¢

ca
=R
2

Nauka w placowkach ksztalcenia ustawicznego

Ksztalcenie w izbach rzemieslniczych, cechach 8%

M realizowane M planowane

N=36 dla realizowanych szkolen i N=28 dla planowanych szkolen
Zrédto: opracowanie wiasne.
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Najczesciej realizowanymi szkoleniami w podregionie warszawskim wschodnim byty szkolenia
z zakresu BHP i informatyki. Firmy szkoleniowe funkcjonujgce w omawianym podregionie najczesciej
realizowaty natomiast szkolenia z zakresu rozwoju osobowosciowego i ustug transportowych.

Najczesciej planowanymi szkoleniami jest réwniez tematyka BHP, jak rdowniez jezyki obce.
Zestawienie najczesciej planowanych i realizowanych szkolen i kurséw przedstawia tabela 81
(zatacznik 8).

Przedstawiciele pracodawcéw z podregionu warszawskiego wschodniego wskazuja, ze przedstawiana
przez firmy szkoleniowe oferta jest zdecydowanie (14%) i raczej dobrze dopasowana do ich potrzeb
(18%), cho¢ ponad 60% respondentéw nie ma na ten temat wypracowanego zdania. 7% badanych
wskazuje takze, ze oferta nie jest dopasowana do ich potrzeb.

Jesli chodzi o potrzeby kadrowe w omawianym podregionie, to 29% firm nie poszukuje nowych
pracownikéw. Co trzecia firma poszukuje specjalistow, a 15% przedsiebiorstw pracownikéw
dedykowanych do prostych prac (wykres 79).

Wykres 79. Na jakie stanowiska najczesciej poszukuje sie pracownikéw w Pana/Pani firmie?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Specjalisc F 32%

Pracownicy przy pracach prostych 15%

Pracownicy uslug osobistychi sprzedawcy
Operatorzy imonterzy maszyniurzadzen
Technicy i inny sredni personel
Pracownicy biurowi

Robotnicy przemyslowii rzemieslnicy

Przedstawiciele wiladz publicznych, wyisiurzednicy i
kierownicy

Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy

Nie poszukujemy/rekrutujemy pracownikéw m 29%

N=118
Zrédto: opracowanie wiasne.

Pracodawcy, wypowiadajac sie na temat kompetencji potencjalnych kandydatéw do pracy, oceniajg,
iz:

= 8% respondentéw podkresla, ze kandydaci sg zawsze przygotowani do pracy;

= 23% respondentow podkresla, ze kandydaci sg prawie zawsze przygotowani do pracy;

= 43% respondentdw podkresla, ze kandydaci sg czesto przygotowani do pracy;

= 21% respondentow podkresla, ze kandydaci sg sporadycznie przygotowani do pracy;

= 5% respondentéw podkresla, ze kandydaci prawie nigdy nie sg przygotowani do pracy.
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Analizujgc wypowiedzi badanych z podregionu warszawskiego wschodniego, mozna zauwazy¢, ze
w duzej mierze wybory tematow szkolen i form edukacji nie rdéznig sie specjalnie od pozostatych
podregiondw. Ponownie mamy wskazanie na zapotrzebowanie na ksztatcenie kierowcéw, gtéwnie
kategorii C, D, operatorow wdzkéw widtowych czy operatorédw sprzetu ciezkiego. Pojawia sie réwniez
wskazanie na zapotrzebowanie na szkolenia dla lakiernikéw samochodowych. Zwraca natomiast
uwage zapotrzebowanie na specyficzne szkolenia takie jak grooming czy kosmetyka oséb zmartych.
Nie sg to oczywiscie kierunki najpopularniejsze, raczej zapotrzebowanie na nie jest incydentalne,
wskazuje jednak elastycznos¢ i potencjat firm szkoleniowych, ktére sg w stanie zrealizowaé takie
kursy.

IDI Dysponenci srodkéw

M.: A jakie macie szkolenia ostatnio, jakie tematy?
R.: Najwiecej szkolen, jezeli chodzi o ustugi transportowe. Kierowcy kat. C, samochody ciezarowe, autobusy,
kierowcy — operatorzy wozkow widfowych, operatorzy sprzetu ciezkiego w branzy budowlanej, np. koparko-

tadowarki.
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7.7 Podregion warszawski zachodni

W podregionie warszawskim zachodnim badano 88 przedsiebiorcéw i ich potrzeby dotyczace
edukacji ustawicznej. W wiekszosci przypadkdw reprezentowali oni branze budownictwa i handlu
detalicznego. Badanymi firmami byty gtéwnie firmy mate i mikroprzedsiebiorstwa (zatgcznik 8, tabela
82).

Sposrdéd badanych firm omawianego podregionu 53% z nich nie posiadato strategii rozwoju
pracownikéw. Jedynie co trzecie przedsiebiorstwo wskazywato na wypracowang strategie
doskonalenia kompetencji zatrudnionej kadry.

W omawianym podregionie, w przeciwienstwie do wiekszosci omawianych, pracodawcy finansuja
szkolenie i ksztatcenie pracownikdw (74% potwierdza takg aktywnosc). Najczesciej jest to
wspotfinansowanie - 34%, a takze korzystanie z zewnetrznych zrédet finansowania (23% firm)
(wykres 80).

Wykres 80. Czy Pani/Pana firma finansuje rozwdj (szkolenia, studia podyplomowe, staze itp.)
swoich pracownikow?

0% 10% 20% 30% 40%

Czesciowo. Pracownicy pokrywajq czesc wydatkow _ 34%

Korzystamy z funduszy UE na szkolenia lub z funduszy innych 0
. .. T I _ . 23%
instytucji (np. fundacje, organizacje pozarzadoweitp.)
Tak, firma w calosci pokrywa wydatki 14%
Nie finansujemy i nie korzystamy z innych zrodel 26°
finansowania

N=88
Zrédto: opracowanie wiasne.

Poniewaz przedsiebiorstwa w omawianym podregionie w wiekszosci przypadkéw finansujg rozwaj

swoich pracownikdow, to rowniez podejmujg wspodtprace z innymi podmiotami. 48% badanych firm
wspotpracuje z urzedami pracy, a 24% z firmami szkoleniowymi. Brak wspétpracy zgtasza 30%.
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Wykres 81. Z jakimi podmiotami wspotpracuje Pani/Pana firma w zakresie rozwoju pracownikéow?

0% 10% 20% 30% 40% 50%

azowieckie Obserwatorium

60%

Urzedami pracy F 48%

Firmami szkoleniowymi 24%

Osrodkiem Doksztalcaniai Doskonalenia Zawodowego
Szkotami zawodowymi/technikami

Samorzadem lokalnym

Centrum Ksztalcenia Praktycznego

Uczelniami wyzszymi

Centrum Ksztalcenia Ustawicznego
Izbami/cechamirzemieslniczymi

Organizacje NGO

Centrum Ksztalcenia Zawodowego i Ustawicznego

PFRONI inne tego typu organizacje

Z nikim nie wspdélpracujemy 30%

N=88
Zrédto: opracowanie wiasne.

Sposrdd 62 firm wspdtpracujgcych z innymi podmiotami wiekszo$¢ z nich angazuje sie we wspdlne

organizowanie praktyk i stazy zawodowych dla pracownikéw, a takie wspodtprace w ramach

praktycznej nauki zawodu (wykres 82).

Wykres 82. Jaki jest zakres wspétpracy z innymi podmiotami?

0% 10% 20% 30% 40% 50%

60%

Organizacja stazy zawodowych W 48%

Organizacja praktyk W 47%

Wspdlpraca wramach praktycznejnauki zawodu W 47%
Organizacja szkolen, wykladdw F 37%

Przekazywanie materialéw dydaktycznych 29%

Pomocw przygotowaniu kierunkow ksztalcenia H 24%

Dofinansowanie pracownikom praktycznejnauki zawodu 21%

Organizacja dni otwartych dla szkol %

N=62
Zrédto: opracowanie wiasne.
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Najczesciej formutowanym wyttumaczeniem braku szkolenia i ksztatcenia pracownikéw jest zbyt
matfa kadra pracownicza, posiadanie wystarczajagco kompetentnych pracownikéw i brak srodkéw
finansowych (wykres 83).

Wykres 83. Jakie s3 powody braku finansowania rozwoju pracownikéw?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

I I I [ | I | I | I
Mamy zbyt matg kadre pracownikow A47%

Mamy wystarczajaco kompetentnych pracownikow W 41%

Brak pieniedzy 31%

W naszej dziatalnosci rozwoj zawodowy pracownikow... 19%
Zbyt duza i czesta rotacja pracownikow 3%

Brak adekwatnej oferty szkoleniowe] %

N=32
Zrédto: opracowanie wiasne.

Wsrdd realizowanych i planowanych form rozwoju pracownikéw w badanym podregionie najbardziej
popularne sg szkolenia zewnetrzne, a takze szkolenia na stanowisku pracy (wykres 84).

Wykres 84. Realizowane i planowane formy rozwoju kompetencji pracownikéw

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

Szkolenialub warsztaty zewnetrzne 61%

. . Q,
Szkolenia na stanowisku pracy 52%

Seminaria, konferencje
Samoksztalcenie
Studia podyplomowe
Rotacja na stanowisku pracy
Wysylanie na praktykilub staze
Coaching/mentoring
Ksztalcenie formalne (np. licea dla doroslych, szkoly...

Nauka w placowkach ksztalcenia ustawicznego

Ksztalcenie w izbach rzemieslniczych, cechach

Hrealizowane ™ planowane

N=56 dla realizowanych szkolen i N=28 dla planowanych szkolen
Zrédto: opracowanie wiasne.
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Najczesciej realizowanymi szkoleniami w podregionie warszawskim zachodnim byty szkolenia
z zakresu BHP, architektury i budownictwa, a takze sprzedazy i marketingu. Firmy szkoleniowe
funkcjonujgce w omawianym podregionie najczesciej realizowaty natomiast szkolenia z zakresu
rozwoju osobowosciowego i BHP.

Najczesciej planowanymi szkoleniami jest réowniez tematyka BHP, jak réwniez architektura
i budownictwo (zatgcznik 8, tabela 83).

Przedstawiciele pracodawcéw z podregionu warszawskiego zachodniego wskazujg, ze przedstawiana
przez firmy szkoleniowe oferta jest dobrze (3%) i raczej dobrze dopasowana do ich potrzeb (24%),
cho¢ ponad 64% respondentéw nie ma na ten temat wypracowanego zdania. Na niedopasowanie
oferty wskazywato 9% badanych.

W omawianym podregionie pracodawcy poszukujg najczesciej pracownikdw o specjalistycznych
kwalifikacjach, a takze pracownikdw ustug osobistych i sprzedawcow (wykres 85).

Woykres 85. Na jakie stanowiska najczesciej poszukuje sie pracownikéw w Pana/Pani firmie?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Spedalisci W 36%

Pracownicy uslug osobistych i sprzedawcy W 27%
Operatorzy i monterzy maszyniurzadzen W 20%
Technicy iinny sredni personel W 19%

Pracownicy przy pracach prostych 18%

Robotnicy przemyslowiirzemiesinicy
Pracownicy biurowi
Przedstawiciele wladz publicznych, wyisi urzednicy i kierownicy

Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy

Nie poszukujemy/rekrutujemy pracownikéw # 18%

N=88
Zrédto: opracowanie wiasne.

Oceniajac kandydatéw do pracy, przedstawiciele pracodawcéw twierdzili, ze absolwenci uczelni
sporadycznie (40% wskazan) lub czesto (41% wskazan), a 6% — prawie zawsze i zawsze dysponuja
odpowiednimi kompetencjami do wykonywania obowigzkéw zawodowych. 13% respondentéw
podato odpowiedz prawie nigdy.

W podregionie warszawskim zachodnim respondenci badania jako$Sciowego nie wskazali zadnego
czynnika zdecydowanie rodznicujgcego wybory tematéw i form ksztatcenia uwarunkowanych
regionalnie w stosunku do poprzednio opisanych regiondow. Warto jednak podkredli¢, ze
zapotrzebowanie na ksztatcenie operatorow wodzkéw widtowych badani wigzg z duzg liczbg
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powierzchni magazynowych na swoim terenie i nie wskazuja, jak to miato miejsce w przypadku
innych podregionéw, przesycenia kursami z tego zakresu. Pozostata tematyka jest zbiezna
z zapotrzebowaniem w wiekszosci wojewddztwa mazowieckiego i dotyczy miedzy innymi szkolen
ksiegowo-kadrowych czy kosmetycznych.

IDI Dysponenci Srodkéw

M.: A u panstwa w terenie?

R.: U nas jest duzo kurséw z zakresu obstugi wdzkow jezdniowych, bo jest tutaj taki teren magazynowy, duzo
magazynow, wiec takie osoby z takimi uprawnieniami majq tez szanse, pojawiajq sie tez takie szkolenia
z ksiegowosci, ksiegowo-kadrowe, ostatnimi czasy jest duzo osob, ktore takie szkolenia kosmetyczne, Zzeby
w takim kierunku zrobi¢ sobie cos.

M.: Ale pdZniej podejmujq prace w tych zawodach?

R.: Jest bardzo roznie, bo my tez badamy te efektywnos¢ w ciggu trzech miesiecy, a czasami te osoby
potrzebujg wiecej czasu, Zeby podjgc¢ zatrudnienie. Zdarza sie, ze podejmujq zatrudnienie, ale
w zupetnie innym kierunku, niz odbyty szkolenie.
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7.8 Podregion siedlecki

W podregionie siedleckim badano 120 przedsiebiorcéw i ich potrzeby dotyczace edukacji
ustawicznej. W wiekszosci przypadkéw reprezentowali oni branze budownictwa, a takze edukacyjng
i handlu detalicznego. Badanymi firmami byty gtéwnie firmy mate i mikroprzedsiebiorstwa, choé
badaniom poddano tu takze duzych pracodawcéw. Charakterystyke badanych przedstawia tabela 84
(zatacznik 8).

Sposréd badanych firm omawianego podregionu ponad 59% z nich posiada strategie rozwoju
pracownikéw. Jest to prawdopodobnie konsekwencjg tego, ze w podregionie tym badane byty
Srednie i duze przedsiebiorstwa, ktorych nie analizowano w pozostatych podregionach. Jedynie co
trzecie przedsiebiorstwo nie wskazywato na wypracowang strategie doskonalenia kompetencji
zatrudnionej kadry.

W omawianym podregionie pracodawcy finansujg szkolenie i ksztatcenie pracownikéw (70%
potwierdza takg aktywnosc). Najczesciej jest to petne finansowanie (33% firm) i wspoéffinansowanie
27%, a takze korzystanie z zewnetrznych Zrédet finansowania (15% firm) (wykres 86).

Wykres 86. Czy Pani/Pana firma finansuje rozwdj (szkolenia, studia podyplomowe, staze itp.)
swoich pracownikéw?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Tak, firma w calosci pokrywa wydatki W 3

Nie finansujemy i nie korzystamy z innych zrodel
finansowania

Czesciowo. Pracownicy pokrywajq czest wydatkow 27%

Korzystamy z funduszy UE na szkolenia lub z funduszy innych 15%
instytucji (np. fundacje, organizacje pozarzadoweitp.) ’
N=120
Zrédto: opracowanie wiasne.

Z faktu, ze przedsiebiorstwa w omawianym podregionie w wiekszosci przypadkéw finansujg rozwaj
swoich pracownikéw, wynika réwniez to, ze podejmujg wspotprace z innymi podmiotami. Co druga
badana firma wspdtpracuje z firmami szkoleniowymi i urzedami pracy, a co piagta z uczelniami
wyzszymi, szkotami zawodowymi i ODDZ. Brak wspotpracy zgtasza jedynie 21% firm.
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Wykres 87. Z jakimi podmiotami wspotpracuje Pani/Pana firma w zakresie rozwoju pracownikéw?

0% 10% 20% 30% 40%

50% 60%

Firmami szkoleniowymi W 48%

Urzedamipracy F 48%

Uczelniami wyzszymi F 21%
Osrodkiem Doksztalcaniai Doskonalenia Zawodowego F 18%

Szkotami zawodowymi/technikami 18%

Samorzadem lokalnym

PFRONI inne tego typu organizacje

Centrum Ksztalcenia Ustawicznego

Centrum Ksztalcenia Praktycznego
Izbami/cechamirzemieslniczymi

Centrum Ksztalcenia Zawodowego i Ustawicznego

Organizacje NGO

Z nikim nie wspdélpracujemy ﬁ 21%

N=120
Zrédto: opracowanie wiasne.

Wspdtpraca firm w tym podregionie z poszczegdlnymi podmiotami jest dos¢ rozbudowana. Obejmuje
zaréwno organizacje stazy zawodowych, praktyk, szkolen i wspdlnych wyktadéw, jak i wspdtpracy

w ramach praktycznej nauki zawodu (wykres 88).

Wykres 88. Jaki jest zakres wspétpracy z innymi podmiotami?

0% 20% 40%

60% 80%

Organizacja stazy zawodowych # 69%

Organizacja praktyk W 53¢

Organizacja szkolen, wykladdw F 49%

Wspélpraca wramach praktycznejnaukizawodu F
Przekazywanie materialéw dydaktycznych 32%
Pomoc w przygotowaniu kierunkéw ksztalcenia 26%
Dofinansowanie pracownikom praktycznejnauki zawodu 22%
Organizacja dni otwartych dla szkol 21%

N=95
Zrédto: opracowanie wiasne.
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Nieliczna grupa przedsiebiorstw, ktére nie inwestuja w rozwdj zatrudnionej kadry, motywuje to
przede wszystkim wysokimi kompetencjami pracownikow, a takze brakiem pieniedzy (wykres 89).

Wykres 89. Jakie s3 powody braku finansowania rozwoju pracownikéw?

0%

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Mamy wystarczajaco kompetentnych pracownikow

—

44%

Brak pieniedzy

ey

22%

W naszej dzialalnosci rozwoj zawodowy pracownikow
nie jest potrzebny

Brak adekwatnej oferty szkoleniowej
Mamy zbyt malg kadre pracownikow
Zbytduzai czesta rotacja pracownikow

N=36
Zrédto: opracowanie wiasne.

17%
14%
%

19%

W podregionie siedleckim przedsiebiorstwa wykorzystujg bardzo wiele form rozwijania potencjatu
kompetencyjnego swojej kadry. Najpopularniejsze sg jednak szkolenia zewnetrzne i szkolenia na

stanowisku pracy (wykres 90).

Wykres 90. Realizowane i planowane formy rozwoju kompetencji pracownikéw

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
Szkolenialub warsztaty zewnetrzne 2 80%
Szkolenia na stanowisku pracy > 829

Seminaria, konferencje

6%

Samoksztalcenie

Studia podyplomowe

Rotacja na stanowisku pracy
Wysylanie na praktykilub staze
Coaching/mentoring

Ksztalcenie formalne (np. licea dla doroslych, szkoly...
Nauka w placowkach ksztalcenia ustawicznego
Ksztalcenie w izbach rzemieslniczych, cechach

Inne

M realizowane

M planowane

N=84 dla realizowanych szkoleri i N=81 dla planowanych szkolen

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Najczesciej realizowanymi szkoleniami w podregionie siedleckim byty szkolenia z zakresu BHP,
rozwoju osobowosciowego, rachunkowosci, a takze sprzedazy i marketingu. Firmy szkoleniowe
funkcjonujace w omawianym podregionie najczesciej realizowaty natomiast szkolenia z zakresu ustug
fryzjerskich i transportowych. Najczesciej planowanymi szkoleniami jest rowniez tematyka BHP, jak
rowniez rozwdéj osobowosciowy, a takze sprzedaz i marketing (zatgcznik 8, tabela 85).

Wida¢ na tym przykfadzie, ze popyt na szkolenia ze strony przedsiebiorstw i realizacja przez firmy
szkoleniowe w podregionie rozmijajg sie. Jest to zatem potwierdzeniem wczesniejszego wniosku, ze
lokalizacja przedsiebiorstwa i instytucji edukacyjnej w tym samym miejscu (tj. podregionie) nie jest
czynnikiem determinujgcym wzajemna wspétprace.

Przedstawiciele pracodawcéw w podregionie siedleckim w potowie przypadkéw nie potrafig
konkluzywnie odpowiedzie¢ na pytanie o dostosowanie oferty szkoleniowej do ich potrzeb (53%
wybrato odpowiedZ — ,trudno powiedzie¢”). Natomiast 40% badanych ma pozytywne zdanie
o dziataniach tych instytucji. 7% respondentéw wskazato jednak na niedopasowanie oferty do
potrzeb pracodawcéow.

Pracodawcy w omawianym podregionie najczesciej poszukujg pracownikéw na stanowiska zwigzane
z ustugami osobistymi i handlem, a takze specjalistdw i operatoréw maszyn i urzadzen (wykres 91).

Wykres 91. Na jakie stanowiska najczesciej poszukuje sie pracownikéw w Pana/Pani firmie?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

dzowieckie Obserwatorium

35%

Pracownicy uslug osobistychi sprzedawcy W 30%
Specjaliéci W 279

Operatorzy imonterzy maszyniurzadzen F 20%
Technicy i inny sredni personel F 13%

Pracownicy biurowi F 13%

Nie poszukujemy/rekrutujemy pracownikéw F 13%

Pracownicy przy pracach prostych 12¢

Robotnicy przemyslowii rzemieslnicy 8%

Przedstawiciele wiladz publicznych, wyisiurzednicy i

R 0%
kierownicy

Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 0%

N=120
Zrédto: opracowanie wiasne.

Jesli chodzi o przygotowanie kompetencyjne, to jednak wiekszos$¢ przedstawicieli pracodawcéw ma

negatywne doswiadczenia i przekonanie o kompetencjach kandydatéw do pracy, ktorzy ukonczyli
edukacje i szkolenia:
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= 6% respondentéw podkresla, ze kandydaci sg zawsze przygotowani do pracy;

= 8% respondentéw podkresla, ze kandydaci sg prawie zawsze przygotowani do pracy;

= 29% respondentdw podkresla, ze kandydaci sg czesto przygotowani do pracy;

= 47% respondentdw podkresla, ze kandydaci sg sporadycznie przygotowani do pracy;

= 8% respondentéw podkresla, ze kandydaci prawie nigdy nie sg przygotowani do pracy;
= 3% respondentéw podkresla, ze kandydaci nigdy nie sg przygotowani do pracy.

Opinie respondentéw z podregionu siedleckiego na temat wyboréw tematéw szkolen i form edukacji
pod katem zréznicowania regionalnego s3 zbiezne z opiniami wiekszosci pozostatych podregionéw.
Wskazywane jest duze zapotrzebowanie na szkolenia z zakresu kurséw prawa jazdy, kurséw
spawania, operatorow sprzetu ciezkiego, obstugi kasy fiskalnej. Zapotrzebowanie na konkretne kursy
i szkolenia jest, zdaniem badanych, pochodng zapotrzebowania na lokalnym rynku pracy.

IDI Dysponenci Srodkéw

R.: U nas przede wszystkim rynek, to jest w branzach handel, transport oraz budownictwo. Pod tym kgtem
najczesciej u mnie sq szkolenia. Czyli jest wieksze zapotrzebowanie na szkolenia niz na studia podyplomowe.
Jeszcze moze w drodze wyjasnienia. Wszyscy kursanci potencjalni sktadajgcy mi wniosek o szkolenie muszq
miec¢ deklaracje od pracodawcy o checi wyrazenia zatrudnienia po zakoriczonym szkoleniu. Takie u mnie
konkretnie osoby idq pod konkretne stanowiska pracy do konkretnego pracodawcy. Najwiecej zgtaszanych
takich zapotrzebowari mam w transporcie. Najwiecej robie kursow prawa jazdy i co do tego, réwniez
przewozow rzeczy. To jest najczesciej. Ewentualnie zdarza sie spawacz, operator sprzetu ciezkiego, miedzy
innymi operator koparko-tadowarki czy koparki jednonaczyniowej. To sq takie najczesciej wybierane.

IDI Dysponenci srodkéw

R.: Przede wszystkim kierowca, ewentualnie tak jak wtasnie juz powtarzam sie, jakis sprzet ciezki. Wczesniej jak
jeszcze byta wymagana obstuga kasy fiskalnej, to dla kobiet tez robilismy bardzo duzo kursow z obstugi tej kasy
fiskalnej.

M.: Co za tym przemawiato, ze akurat wtasnie te kursy?

R.: Zapotrzebowanie na rynku po prostu, rozbudowa tej branzy. Tak samo transportu, tak samo handlu. U nas
bardzo duzo powstaje sklepdw wtasnie tych wielkopowierzchniowych. Stqd byto wtasnie zapotrzebowanie na
sprzedawcow.

M.: Rozumiem.

R.: Z rozwojem branzy po prostu idzie zapotrzebowanie na pewne uprawnienia.
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8. Dyskusja wynikéw w kontekscie celéw badawczych

Niniejszy raport ogniskowat sie wokét problematyki ksztatcenia pozaformalnego w kontekscie
potrzeb rynku pracy — zapotrzebowania na kompetencje i kwalifikacje wsréd mazowieckich
pracodawcow. Na potrzeby tego zagadnienia dokonano pogtebionych analiz dotychczasowych
raportdw, rozporzadzen, uregulowan, a takze prognoz odnoszacych sie do rynku pracy i edukacji
formalnej i pozaformalnej. Przeprowadzono rdéwniez ilosciowe badanie empiryczne na grupie
przedsiebiorcéw i przedstawicieli instytucji szkoleniowych, a takze badania jakosciowe
z uczestnikami ksztatcenia pozaformalnego (FGI), przedstawicielami instytucji rynku pracy (IDI)
i ekspertami ds. edukacji i rynku pracy (IDI). W efekcie prac powstat bogaty materiat empiryczny,
ktory zostat opisany i przeanalizowany w poszczegdlnych czesciach (podrozdziatach) niniejszego
opracowania.

Dotychczasowe prace nie finalizujg jednak dziatarn podjetych dla lepszego zrozumienia
przedmiotowe]j problematyki. Dlatego tez warto w tym miejscu dokona¢ zestawienia otrzymanych
wynikéw w kontekscie szczegdtowych celdw badawczych i postawionych pytan.

8.1 Kierunki ksztatcenia pozaformalnego, na ktdre jest zapotrzebowaniena mazowieckim rynku
pracy i lista kierunkow ksztatcenia, na ktére istnieje popyt wsérod pracodawcéw

Kluczowymi pytaniami, ktére zadano, aby lepiej zrozumieé charakterystyke popytu na kierunki
ksztatcenia w wojewddztwie mazowieckim i perspektywy poszczegdlnych interesariuszy, byty:
= Jaki jest popyt na kwalifikacje i kompetencje, a takze kierunki ksztatcenia pozaformalnego na
mazowieckim rynku pracy w percepcji pracodawcdw, instytucji szkoleniowych i uczestnikéw
edukacji pozaformalnej, a takze ekspertédw rynku pracy i edukacji w przekroju branz, grup
zawododw i podregionéw? Dlaczego witasnie te kompetencje i kwalifikacje?
= Jak w ciggu ostatnich pieciu lat zmieniat sie popyt na kwalifikacje, kompetencje i kierunki
ksztatcenia pozaformalnego na mazowieckim rynku pracy?
= Jakie sg prognozy dotyczace popytu na kwalifikacje, kompetencje i kierunki ksztatcenia
pozaformalnego na mazowieckim rynku pracy za pie¢ lat?
= Jaka jest oferta tematow kurséw i szkolen oferowanych przez instytucje szkoleniowe na
mazowieckim rynku pracy?

Odpowiadajac na tak postawione pytania, nalezy odnies¢ sie do dotychczasowych analiz. Jak ukazano
w podrozdziale 7.1., najwiekszy popyt z perspektywy pracodawcow, jak i wykonawcow ustug jest na
obligatoryjne obszary szkolenia takie jak np. BHP. Pojawia sie tu wielokrotnie juz sygnalizowana
kwestia, czy szkolenia BHP mozna traktowac jako tematy, ktére powinny by¢ brane pod uwage
w kontekscie dopasowania oferty instytucji edukacyjnych do potrzeb pracodawcéw, skoro ich
realizacja jest regulowana stosownymi ustawami. Pomimo argumentéw, ktére przemawiajg za tym,
aby wytaczyc¢ ten obszar z analiz wskazujgcych, ze obligatoryjnosé inicjatyw edukacyjnych ogranicza
dziatania rynkowe i powoduje btedy interpretacyjne, to jednak warto szkolenia te witgczyc
w catoksztatt analizowanych dziatan edukacyjnych. Po pierwsze dlatego, ze cho¢ popyt jest tu
kreowany ,sztucznie”, to dziatania od strony podazy (instytucji realizujgcych te szkolenia) wskazujg
na monitorowanie funkcjonowania rynku i dostosowanie sie do niego. Po wtdre, powstaje dzieki
temu ,subrynek”, gdzie pojawia sie popyt na szkolenia nadajgce kwalifikacje wyktadowcom BHP.

193



(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY \—Mazowieckie Obserwatorium
- w WARSZAWIE \\ ynku Pracy

Ponadto w licznych dotychczasowych raportach, m.in. BKL, szkolenia te sg uwzgledniane, co pozwala
na poréwnywanie otrzymanych wynikéw z zewnetrznym kryterium.

Woracajgc do popytu na kierunki ksztatcenia na mazowieckim rynku pracy, to obok wspomnianego juz
obszaru szkolen z BHP najbardziej popularnymi obszarami sg, w kolejnosci frekwencji:
1. Sprzedaz, marketing, public relations, handel nieruchomosciami;
Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej;
Jezyki obce;
Architektura i budownictwo;
Informatyka i wykorzystanie komputeréw;
Zarzadzanie i administrowanie;
Rachunkowos¢, ksiegowosé, bankowosé, ubezpieczenia, analiza inwestycyjna;
Szkolenie nauczycieli i nauka o ksztatceniu;

L o NV R WN

Prace sekretarskie i biurowe;
10. Pozostate ustugi.

Powyzsza lista jest nie tylko analogiczna do wczesniejszych badan w ramach BKL, gdzie dominowaty
szkolenia z zakresu rozwoju osobistego, zarzadzania zasobami ludzkimi, handlu, zarzadzania

127 ale oddaje takze ogdlne proporcje i tendencje wykazywane

przedsiebiorstwem czy informatyki
w badaniach z 2011 r.?®, z t3 tylko rdznica, iz woéwczas dominowata tematyka zwigzana z naprawa
i konserwacjg pojazdéw, ktéra w obecnej diagnozie byta realizowana jedynie na potrzeby 4%
pracodawcow. Ponadto mozna powiedzieé, ze jest ona spdjna ze strong podazowq. Najwiecej
tematéw szkolen jest dostepnych w obszarach takich jak: rozwdj osobowosciowy i kariery
zawodowej, informatyka, zarzadzanie i administrowanie, jezyki obce, sprzedaz, marketing, public
relations i handel nieruchomoéciami'®. Na przestrzeni ostatnich pieciu lat lista najbardziej
poszukiwanych szkolen nie zmienita sie diametralnie i wydaje sie, ze w perspektywie kolejnych lat
sytuacja ta tez wyglada¢ bedzie podobnie. Jak pokazujg bowiem analizy trendéw grup zawoddéw
w wojewddztwie mazowieckim, systematycznie rosngé bedzie udziat oséb z grupy tzw. specjalistéw
pracujagcych w sektorze ustug rynkowych i nierynkowych™. Wobec tego nastapi takze przyrost
popytu na szkolenia z zakresu sprzedazy, zarzadzania, rozwoju osobistego (osobowosciowego) czy
szkolenia informatyczne. Obszary te obejmujg kompetencje, ktore okreslamy ,transferowalnymi”,
tzn. takimi, ktére mogg zostac¢ wykorzystane w wielu zawodach i wielu branzach.

Wida¢ tu zatem rynkowy mechanizm dostosowywania sie firm szkoleniowych do oczekiwan
pracodawcéw. Swiadcza o nim nie tylko dane statystyczne, ale takze opinie ekspertéw rynku pracy
i edukacji, a takze dysponentéw S$rodkéw na edukacje pozaformalng. Obserwujg oni, ze za
pojawiajgcymi sie nowymi zawodami czy specjalnosciami zawodowymi podgazajg firmy szkoleniowe,
ktdre oferujg odpowiednie do tych zawoddw kursy i szkolenia.

27y Turek, B. Worek, Ksztafcenie po szkole..., op. cit., s. 154.

128 . ) L . L .
Ksztatcenie ustawiczne w wojewddztwie mazowieckim..., op. cit.

129 Raport 2013. Instytucje szkoleniowe i ich oferta, op. cit., s. 16-17.

E. Kusidet, A. Gajdos, Model prognozowania liczby pracujgcych dla wojewddztwa mazowieckiego, WUP, Warszawa 2014,

s. 140.
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Komentujac sama liste najbardziej pozadanych obszaréw edukacji pozaformalnej, warto zauwazy¢, ze
wystepujg tu dwa wymiary szkolen. Pierwszy ma charakter czysto biznesowy i dotyczy takich
zagadnien jak: sprzedaz, marketing, kariera zawodowa czy zarzadzanie. Przedsiebiorstwa, inwestujgc
w te szkolenia, oczekujg wynikdw w postaci wzrostu sprzedazy ustug i produktdow, a takze poprawy
funkcjonowania pracownikéw wewnatrz organizacji, ktére de facto majg prowadzi¢ do tego
pierwszego — wynikéw ekonomicznych. Drugi obszar dominujgcych kierunkéw szkolen odnosi sie do
sprawniejszego wykonywania powierzonych czynnosci zawodowych. Pracodawcy, finansujgc ten
rodzaj szkolen, oczekujg, iz poszczegélne zadania czy szerzej — procesy — bedg przebiegaty
efektywnie. Dlatego tez szkolenia informatyczne, rachunkowe czy sekretarskie sg tym niezbednym
obszarem kompetencji, ktéry ma to gwarantowac.

Wystepuje tu pewne zrdéznicowanie ze wzgledu choéby na sektor dziatania przedsiebiorstwa.
W sektorach przemystowych, takich jak np. budownictwo, obserwuje sie wiecej szkolen
specjalistycznych z zakresu architektury i budownictwa, natomiast w sektorach ustug rynkowych
wieksze zapotrzebowanie jest na problematyke handlowg czy rachunkowa. Jest to do$¢ oczywista
tendencja wynikajgca z doszkalania pracownikéw w specyficznych obszarach. Jednak w kazdym
z analizowanych sektoréw popularne sg wskazane wczesniej obszary szkolen takie jak: sprzedaz,
rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej czy jezyki obce. Oddzielng kategorig, komplementarng
do ksztatcenia pozaformalnego dorostych, jest ksztatcenie formalne realizowane w formie liceéw dla
dorostych, Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych oraz kierunkéw zawodowych w szkotach
policealnych. Mimo Zze podstawowym celem badania byfa diagnoza ustawicznego ksztatcenia
pozaformalnego, w efekcie prac badawczych powstata réwniez lista rankingowa kierunkéw
obowigzujgcych w ksztatceniu formalnym. WS$réd najczesciej wybieranych kierunkow ksztatcenia
formalnego dorostych ponad 40% stanowi ksztatcenie w liceach ogdlnoksztatcgcych. Wsréd
kierunkéow formalnego ksztatcenia zawodowego dorostych najchetniej byty wybierane nastepujace
(w kolejnosci frekwenciji):

Technik administracji;

Technik bezpieczenstwa i higieny pracy;
Technik ustug kosmetycznych;

Technik rachunkowosci;

Prowadzenie produkgc;ji rolniczej;
Technik informatyk;

Technik masazysta;

Opiekun medyczny;

©E NG e W e

. Technik ochrony fizycznej oséb i mienia;
10. Technik turystyki wiejskiej.

Jesli chodzi o zréznicowanie podregiondw wojewddztwa mazowieckiego, to ze wzgledu na relatywnie
niewielkga liczebnos¢ préby, a do tego stosunkowo mate zainteresowanie pracodawcéw ksztatceniem
swoich pracownikéw (jedynie co czwarte z badanych przedsiebiorstw finansowato w catosci szkolenie
zatrudnionej kadry), to niemozliwe jest konkluzywne wnioskowanie o réznicach. Natomiast mozna
wskazywac na pewne tendencje wynikajgce ze specyfiki podregionu. Podregiony uprzemystowione,
w ktérych miesci sie wiele duzych przedsiebiorstw, czesciej szkolg pracownikéw niz regiony,
w ktérych znaczng grupe stanowig mikro- i mate firmy. Zaobserwowano m.in. rdznice pomiedzy
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podregionami, w ktérych pracodawcy rzadziej szkolg swoich pracownikéw — tj. podregion ostrotecki,
radomski i warszawski wschodni a pozostatymi podregionami. Mimo iz wyjasnienie przyczyn tego
stanu na podstawie uzyskanych wynikéw badan nie jest w petni mozliwe, to mozna przypuszczaé, na
podstawie analizy liczby stuchaczy KKZ i szkét policealnych, ze jedng z prawdopodobnych przyczyn
moze by¢ wieksza popularnos¢ ksztatcenia formalnego dorostych w tych podregionach.

Wraz z popytem na kierunki ksztatcenia wystepuje popyt na kompetencje i kwalifikacje pracownikéw.
Badania pokazaty, ze w branzach: edukacyjnej, opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej jest wieksze
zapotrzebowanie na kompetencje spoteczne, osobiste, zawodowe i cechy indywidualne (np.
sumiennosé, uczciwosé, odpowiedzialnosc). Natomiast w branzach budownictwo i handel detaliczny—
gdzie czesciej pracujg osoby niskowykwalifikowane — zapotrzebowanie na wskazane kompetencje
jest mniejsze.

Mimo ze przedstawione w niniejszym opracowaniu badania empiryczne nie dostarczyly gtebokiej
wiedzy na temat zréznicowania kompetencyjnego pracownikdw w poszczegélnych branzach, to
jednak w oparciu o inne raporty mozna dokonaé¢ przynajmniej ogdlnego zestawienia tego
zréznicowania.

Wedle badan prowadzonych dla Instytutu Badan Edukacyjnych (IBE) w ramach projektu Bilans

h™* wykazano, ze dwie branze wyrdzniaja sie na tle

kwalifikacji i kompetencji w wybranych sektorac
innych, tj. IT i branza telekomunikacyjna. Wystepuja tam bowiem bardzo specyficzne kompetencje
i kwalifikacje nieobserwowalne w innych sektorach gospodarki.
W branzy IT kluczowymi kompetencjami s3:
= znajomos¢ technologii IT i trenddw rynkowych w branzy IT;
= znajomosc¢ zagadnien w zakresie oprogramowania (m.in. pisanie kodu programu);
=  wiedza dotyczaca projektowania architektury IT;
= wiedza dotyczgca zapewniania jakosci i bezpieczeAstwa danych;
= wiedza z zakresu tworzenia dokumentacji IT;
= wiedza dotyczaca baz danych;
= znajomos¢ produktéw IT;
= wiedza zwigzana z opiekg nad infrastrukturg sieci i administrowaniem siecig IT (m.in.
umiejetnosci konfiguracji sieci i obstugi narzedzi);
= wiedza dotyczgca analizy i definiowania potrzeb klienta wykorzystywana do wykreowania
odpowiedniego rozwigzania IT;
= wiedza dotyczgca doradztwa i wspierania uzytkownikdw wewnetrznych oraz zewnetrznych;
= wiedza menedzerska zwigzana z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi, zarzagdzaniem firmg;
= umiejetnosci zarzadzania ryzykiem, projektami.

Oprécz  zidentyfikowanych kompetencji  kluczowych pojawiajg sie réwniez kompetencje
transferowalne, gdyz wykonywane obowigzki w zawodach informatycznych oprécz specyficznej
wiedzy i umiejetnosci wymagajg rowniez umiejetnosci osobistych (automotywacja, sumiennos¢ itp.)
czy spotecznych (np. praca w zespole, zarzgdzanie projektem itp.).

13w, Juchnowicz, D. Danilewicz, M. Fryczynska, G. Mysliwiec, T. Rostkowski, A. Wojtczuk-Turek, Bilans kwalifikacji i

kompetencji w wybranych sektorach. Raport Xll podsumowujacy z badan jakosSciowych, Warszawa 2014 (materiat
niepublikowany).
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W branzy telekomunikacyjnej kluczowymi kompetencjami sa:

= wiedza z zakresu mediéw bezprzewodowych transmisyjnych;

= wiedza z zakresu mediéw przewodowych transmisyjnych;

= znajomos¢ protokotéw dostepowych sieci;

= znajomos$¢ warstw sieci;

= znajomosc systemoéw telekomunikacyjnych;

= wiedza z zakresu technologii transmisyjnej;

= znajomos$¢ architektury sieci;

= znajomos$¢ materiatdw i urzadzen sieci;

= wiedza na temat funkcjonowania sieci telekomunikacyjnych;

= wiedza z zakresu projektowania sieci telekomunikacyjnych;

= wiedza z zakresu montazu instalacji i urzgdzen sieciowych;

= wiedza z telefonii komérkowej;

= wiedza z zakresu monitorowania sieci i urzagdzen telekomunikacyjnych;

= wiedza z zakresu zasilania sieci;

= znajomos$¢ aktéw prawnych obowigzujgcych w branzy: tj. prawa telekomunikacyjnego, prawa
budowlanego, kodeksu pracy, przepiséw BHP, prawa o zaméwieniach publicznych;

= znajomos$¢ podmiotdw i oferty rynkowej branzy telekomunikacyjnej;

= umiejetnos¢ projektowania sieci;

= umiejetnosc tworzenia i stosowania dokumentacji technicznej;

= umiejetnos¢ konfiguracji sieci i urzadzen telekomunikacyjnych;

= umiejetnosc instalacji sieci, sprzetu i infrastruktury;

= umiejetnos¢ administrowania sieciami telekomunikacyjnymi;

* umiejetnos¢ serwisowania sieci i sprzetu;

= umiejetnos¢ monitorowania sieci i sprzetu;

= umiejetnosé tworzenia koncepcji produkt/ustugi (business case) telekomunikacyjnej;

= umiejetnos¢ obstugi specjalistycznego oprogramowania, np. AutoCAD, aplikacji do
monitoringu sieci, oprogramowania telekomunikacyjnego.

W pozostatych badanych branzach, takich jak np. branza bankowa, farmaceutyczna czy medyczna
poza bardzo specjalistycznymi kwalifikacjami wydawanymi przez instytucje edukacji formalnej czy
instytucje otoczenia biznesu, np. Zwigzek Bankdéw Polskich, preferowane i bardzo cenione sg
wszystkie kompetencje transferowalne (spoteczne i osobiste). A zatem pracownicy tych branz
korzystajg w duzym stopniu z tych obszaréw szkolen, ktdore nie sg nakierowane jedynie na
specjalistyczne kompetencje — jak to jest w branzy IT — ale uczestniczg w bardzo zréznicowanych
oddziatywaniach edukacyjnych. W zwigzku z tym korzystajg z réznych firm szkoleniowych, w ktérych
moga rozwija¢ wskazane obszary funkcjonowania zawodowego. Pojawia sie zatem pytanie, czy da sie
sprecyzowac potrzeby edukacyjne dla pracownikéw poszczegdlnych sektorow gospodarki, skoro
kompetencje spoteczne i osobiste sg niezbedne w zasadzie w kazdym z sektoréw? Wydaje sie, ze
warto jednak sformutowac ogdlne wskazowki w tym obszarze.

W sektorach rolniczych na uwage zastugujg takie kompetencje jak: kreowanie, wdrazanie
i wykorzystywanie ekoinnowacji (np. odnawialne Zrédta energii), wiedza z zakresu rolnictwa
ekologicznego (biogospodarki), rybotéwstwa czy lesnictwa, umiejetnosci postugiwania sie
technologiami IT, wiedza z zakresu agroturystyki, architektury krajobrazu, hotelarstwa, znajomosci
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zagadnien technologii zywienia, umiejetnosci pozyskiwania srodkéw UE, umiejetnosci budowlane,
mechaniczne i gastronomiczne132 itp.

W sektorach przemystowych na uwage zastugujg takie kompetencje jak: kreowanie, wdrazanie
i wykorzystywanie ekoinnowacji, umiejetnosci techniczne, budowlane i mechaniczne, wiedza
z zakresu goérnictwa, przetwoérstwa przemystowego (przemystu spozywczego, lekkiego czy
chemicznego), obstuga maszyn i urzadzen itp.

W sektorach ustug rynkowych na uwage zastugujg takie kompetencje jak: postugiwanie sie
technologiami ICT, wiedza z zakresu handlu, nieruchomosci, hotelarstwa, posrednictwa finansowego
czy gastronomii itp.

W sektorach ustug nierynkowych na uwage zastugujg takie kompetencje jak: wiedza z zakresu
administracji publicznej, prawa, ubezpieczen spotecznych i zdrowotnych, wiedza z zakresu opieki
spotecznej, kultury i rekreac;ji itp.

W kazdym z wymienionych sektoréw (grup sektoréw) dostepne sg zaréwno specjalistyczne, jak
i ogélne szkolenia. Okreslenie, ktore z nich powinny by¢ realizowane, zalezy juz od specyfiki danej
firmy, kontekstu jej funkcjonowania i potrzeb edukacyjnych pracownikdéw. Warto jednak, jak
wspomniano wczesniej w opracowaniu, przygladacd sie nie tylko (cho¢ takze) zawodom deficytowym
wystepujacym na lokalnym rynku pracy, ale tez trendom dotyczagcym zapotrzebowania na zawody
i kwalifikacje ze strony pracodawcéw w poszczegdlnych sektorach. Publiczne stuzby zatrudnienia
mogg w tym celu wykorzystywa¢ opracowane juz prognozy dotyczace liczby zatrudnionych
w sektorach, jak i grupach zawodéw. Dzieki czemu planowanie inicjatyw edukacyjnych w dtuzszym
terminie moze by¢ bardziej trafne w stosunku do potrzeb rynkowych.

8.2 Okreslenie strategii szkoleniowych realizowanych przez pracodawcéw, instytucje edukacyjne
i uczestnikow ksztatcenia

Okredlenie strategii szkoleniowych realizowanych przez badane grupy (tj. pracodawcow, instytucje
szkoleniowe i poszczegdlne jednostki) nie byto prostym zadaniem. Po pierwsze dlatego, ze diagnoza
tego typu jest zazwyczaj zadaniem wymagajgcym i mogtaby stanowi¢ oddzielny temat raportu
badawczego lub nawet kilku raportéw. Prowadzenie analiz strategii edukacyjnych w zestawieniu do
innych celdw nieuchronnie prowadzi do uproszczed i powierzchownego ujecia tej niezmiernie
istotnej problematyki. Po drugie, ze wzgledu na konieczno$¢ zachowania reprezentatywnosci doboru
podmiotéw do badania ilosciowego (przedsiebiorstwa i firmy szkoleniowe) analizom podlegaty
w duzej mierze mikro- i mate organizacje, ktére zazwyczaj nie majg opracowanej strategii rozwoju
kompetencji pracownikéw, a inicjatywy edukacyjne podejmujg raczej w sposéb intuicyjny
i spontaniczny — ,w zaleznosci od potrzeb” — a nie planowy, zorganizowany i monitorowany. Po
trzecie, z powodu wyboru metody badania uczestnikdw ksztatcenia pozaformalnego, jaka byty
wywiady FGI, niemozliwe byto zrozumienie ani indywidualnych i samodzielnie konstruowanych
sposobdéw planowania swojego rozwoju osobistego i zawodowego, ani zgeneralizowanych i ilosciowo
mierzalnych dziatan podejmowanych przez poszczegélne jednostki.

Pomimo wskazanych ograniczed na podstawie badan terenowych dokonano opisu i diagnozy
najwazniejszych elementéw konstruujgcych podejmowanie planowych dziatan na rzecz rozwoju
potencjatu pracownikéw.

132 k. Wasilewski, System ksztatcenia rolniczego — stan i perspektywy|[w:1Zadania i funkcje szkét rolniczych w Polsce, Zaspol,

Warszawa 2011, s. 48; http://www.zseo.tarman.pl/cekin.htm.
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%

Pytaniami, na ktére starano sie odpowiedzie¢ w kontekscie strategii ksztatcenia, byty:

1.

10.
11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Czy przedsiebiorstwa posiadajg strategie rozwoju kapitatu ludzkiego? Jesli tak, to na czym ona
polega?

W jaki sposdb pracodawcy planujg rozwdj zawodowy pracownikow?

Czy przedsiebiorstwa posiadajg strategiczne porozumienia z instytucjami szkoleniowymi
i edukacyjnymi? Jesli tak, to na czym one polegajg?

Czy przedsiebiorstwa inwestujgce w rozwdj pracownikédw wspodtpracuja w tym zakresie
z instytucjami rynku pracy? Jezeli tak, to na czym taka wspotpraca polega?

Czy przedsiebiorstwa dokonujg ewaluacji skutecznosci prowadzonych szkolen?

lakie s3 najbardziej skuteczne formy edukacyjne/szkoleniowe w percepcji pracodawcow,
przedstawicieli instytucji szkoleniowych i ekspertdw rynku pracy i edukacji? Czy da sie takie
zidentyfikowac?

Czy mozna wyrdzni¢ jedng optymalng strategie szkoleniowg dostosowang do potrzeb
pracodawcow? Na czym ona polega?

Czy i jak czesto przedstawiciele instytucji prowadzacych ksztatcenie ustawiczne aktualizujg liste
oferowanych kurséw i szkolen?

Skad przedstawiciele instytucji prowadzacych ksztatcenie ustawiczne czerpia wiedze
o potrzebach edukacyjnych swoich kursantéw?

Jakie formy oddziatywan edukacyjnych oferujg instytucje prowadzace ksztatcenie ustawiczne?
Jaka jest sSwiadomos¢é oferty uczestnikow ksztatcenia prezentowanej przez instytucje
szkoleniowe?

lakie czynniki (zawodowe i/lub osobiste) decydujg o wyborze przez jednostki tematow i form
edukacyjnych? Cena? Dostepnos$é? Innowacyjnosc¢? Oczekiwania pracodawcéw?

Czy wybierane tematy szkolen lub innych form edukacyjnych sg zwigzane z obecng praca
zawodowg, wynikajg z zainteresowan osobistych lub przysztych planéw zawodowych, czy moze
z jakichs innych przyczyn?

Na jakie tematy szkolen zwracajg najczesciej uwage uczestnicy proceséw edukacji
pozaformalnej? Dlaczego wtasnie na te wskazane?

Ktére formy edukacyjne s3 najbardziej popularne? A ktdére zdaniem respondentédw s3
najskuteczniejsze?

Czy wybdr tematow szkolen i form edukacyjnych jest podobny czy odmienny, biorgc pod uwage
grupy zawodow, branze i podregiony?

Czy w opinii pracownikéw strategia szkoleniowa pracodawcow jest dostosowana do ich potrzeb?

Strategia rozwoju pracownikdw podejmowana przez pracodawcéw jest najczesciej dos¢ ztozonym

i rozciggnietym w czasie procesem obejmujgcym nie tylko realizacje dziatan edukacyjnych (szkolenia,

warsztaty, coaching itp.), ale takze etap planowania i przygotowania oddziatywan (m.in. okreslenie

potrzeb szkoleniowych, diagnoza potencjatu rozwojowego jednostek, okreslenie zgodnosci ze

Sciezkami kariery itp.) i oceny skutecznosci zastosowanych metod (m.in. ocena zachowan i efektéw

po szkoleniu, monitoring postepéw czy korekta planéw szkoleniowych w kolejnym okresie)***. Na

potrzeby niniejszego raportu skoncentrowano sie jedynie na okresleniu tego, czy firmy posiadajg

strategie rozwoju personelu, z kim wspodtpracuja w zakresie organizowania oddziatywan

133

A. Suchodolski, Rozwéj pracownikéw([w:]Zarzqdzanie kadrami, red. T. Listwan, C.H. Beck, Warszawa 2006, s. 148.
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edukacyjnych, a takze jak oceniajg skutecznosé poszczegdlnych metod szkolenia i ksztatcenia. Nie
byta to zatem pogtebiona analiza strategii szkoleniowej przedsiebiorstw, ale z punktu widzenia celéw
catego projektu wydaje sie wystarczajaca.

Wyniki ukazane w podrozdziale 6.2. pokazujg, ze wiekszo$¢ badanych przedsiebiorstw (58%) nie
posiada opracowanej strategii rozwoju zatrudnionej kadry. W przekonaniu dysponentéw $rodkdéw na
ksztatcenie i szkolenie, strategie szkoleniowe posiada nie wiecej niz 10-15% przedsiebiorstw. Nie jest
to wynik zaskakujacy w kontekscie badanej populacji. Wsréd krajowych przedsiebiorstw dominujg
mate firmy, stanowigce 98,9% wszystkich przedsiebiorstw (mikroprzedsiebiorstwa o liczbie
zatrudnionych do dziewieciu oséb — 95,6%). Udziat jednostek srednich i duzych wynosi odpowiednio

34 Mikro- i mate przedsiebiorstwa, ktére stanowig blisko 99%

0,9% i 0,2% wszystkich przedsiebiorstw
firm funkcjonujgcych na naszym rynku, zazwyczaj nie posiadajg ani opracowanych strategii rozwoju
zasobdw ludzkich, ani tym bardziej dziatéw HR odpowiedzialnych za taka polityke™. W zwigzku z tym
podejmowane w tych organizacjach dziatania doksztatcajgce pracownikéw realizowane sg najczesciej
w sposéb dorazny i wynikajg z pojawiajgcych sie chwilowych potrzeb badZ okazji, np. mozliwos¢
przeszkolenia sfinansowana przez zewnetrzne instytucje. Strategie takg posiadajg — co pokazujg
rowniez prezentowane tu badania — znacznie czesciej firmy duze, ktdre dysponujg wystarczajgcymi
zasobami finansowymi pozwalajagcymi na strategiczne podejscie do rozwoju pracownikdw.
Elementem takiej strategii sg takze — jak wspomniano — dziatania zwigzane z ewaluacjg efektywnosci
prowadzonych kurséw. Badania pokazaty, ze firmy deklarujgce posiadanie strategii rozwoju zasobéw
ludzkich dokonujg takze istotnie czesciej ewaluacji dziatan szkoleniowych (korelacja tych zmiennych

wyniosta r=0,65; p<0,01).

Realizacja szkolen (obszaréw tematycznych), jak i planéw jest bardzo zblizona. Poszczegdlne firmy
koncentrujg sie gtéwnie na rozwoju osobowosciowym i kariery zawodowej, sprzedazy, marketingu,
public relations, handlu nieruchomosciami, a takze na architekturze i budownictwie. W planach firm
na pierwszym miejscu jest jednak obszar BHP, ale jak wspomniano — dotyczy on obligatoryjnych
dziatan wynikajacych ze stosownych rozporzadzen. Nie jest takze zaskakujace, ze najpopularniejszymi
formami rozwoju kompetencji pracownikéw sg szkolenia i warsztaty zewnetrzne. Wskazujg na to
zaréwno pracodawcy, jak i przedstawiciele instytucji edukacyjnych. Na drugim miejscu znalazty sie
szkolenia na stanowisku pracy, co znaczy, ze pracodawcy, osoby na stanowiskach kierowniczych badz
starsi stazem pracownicy podejmujg sie prowadzenia szkolenia mtodszych pracownikdw. Nie nalezy
tu jednak wykluczaé, ze takie szkolenia realizowane sg rdwniez przez zewnetrznych treneréw badz
praktykow. Celem takich szkolen nie jest jednak poszerzenie wiedzy — jak to sie czesto dzieje
w przypadku szkolen zewnetrznych, ale rozwdj umiejetnosci wykonywania konkretnych czynnosci
zawodowych. Warto zresztg podkresli¢, ze pracodawcy podejmujg stosunkowo wiele dziatan
niewymagajgcych duzych naktadéw finansowych, aby rozwija¢ kompetencje pracownikéw.
W planach firm wystepujg bowiem takie formy rozwoju jak: samoksztatcenie pracownikéw, rotacja
na stanowisku pracy, wysytanie na staze i praktyki czy udziat pracownikéw w konferencjach
i seminariach.

B34 Driatalnosé przedsiebiorstw niefinansowych w 2013 r., GUS, 2014, s. 22.

135 A, Pocztowski, U. Pauli, Profesjonalizacja zarzqdzania zasobami ludzkimi w matych i sSrednich przedsiebiorstwach,
,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2013, nr, 3-4, s. 9-22; Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w matych i srednich
przedsiebiorstwach, red. Z. Wisniewski, Wolters Kluwer, Krakéw 2010.
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Elementem strategii dziatan przedsiebiorcéw, jak i instytucji szkoleniowych jest podejmowanie
wspotpracy z innymi podmiotami. Badania pokazujg tu dobrg tendencje, mianowicie
przedsiebiorstwa najczesciej wspodtpracujg z firmami szkoleniowymi i urzedami pracy, a takze
uczelniami wyzszymi. Odwzorowuje to rowniez perspektywe firm szkoleniowych, ktére w potowie
przypadkéw kooperujg z sektorem przedsiebiorstw, jedna trzecia z nich na state wspdtpracuje
z urzedami pracy, a co pigta z uczelniami wyzszymi. Wynika z tego, ze najwazniejsze podmioty dla
funkcjonowania rynku pracy podejmujg wspdlne dziatania na rzecz ksztattowania i doskonalenia
kompetencji oséb zatrudnionych, bezrobotnych i uczestnikdw edukacji formalnej i pozaformalne;.
Najczesciej zarowno z perspektywy firm szkoleniowych i przedsiebiorstw wspdtpraca ta obejmuje
wspdlng organizacje stazy zawodowych. O innych wspdlnych inicjatywach wspomniano
w podrozdziale 6.2.

Wspdtpraca réznych interesariuszy w procesie szkolenia zaréwno na etapie planowania, organizacji,
jak i realizacji zwigzana jest ze skutecznoscig tego typu oddziatywan. Same formy organizacyjne czy
metody prowadzenia ksztatcenia nie gwarantujg, ze osiggniete zostang zamierzone efekty. Istotna
rola przypada tu innym elementom catego procesu ksztatcenia takim jak: dobra diagnoza potrzeb
szkoleniowych, opracowanie adekwatnych programoéow i tresci ksztatcenia, przygotowanie
wyktadowcdw, wykorzystanie niezbednych przyrzagddéw lub maszyn czy ewaluacja efektéw. Metody
czy formy organizacyjne stanowig jedynie element catego procesu i nie powinny by¢ analizowane
w izolacji od innych etapdw. Nie sposdb zatem wskazaé najbardziej skutecznych form rozwijania
kompetencji, nawet pomimo tego, ze uczestnicy badania wskazywali tu na szkolenia i warsztaty
zewnetrzne, a takze szkolenia na stanowisku pracy. Perspektywa uczestnikéw szkolenia jest tu troche
inna. W ich opinii czynnikami warunkujgcymi efektywnosé sg trzy gtéwne elementy: wyktadowcy,
programy i praktyczne formy realizacji. Badane osoby w wywiadach grupowych wskazywaty, ze
wybor szkolenia jest w zasadzie uzalezniony nie tyle od konkretnego tematu (cho¢ musi on by¢
zbiezny z zainteresowaniami lub pracg zawodowag), ile od tych trzech wskazanych elementéw procesu
dydaktycznego.

Interesujgce w kontekscie powyzszych uwag jest to, ze ponad potowa badanych firm szkoleniowych
zarowno nie zbiera potrzeb szkoleniowych, nie aktualizuje systematycznie programéw i nie prowadzi
planowej ewaluacji efektywnosci oddziatywan, a takie nie rozwija systematycznie i planowo
kompetencji wyktadowcdw. Wynika to najprawdopodobniej z faktu, ze instytucje te tylko w potowie
przypadkéw prowadzg oddziatywania edukacyjne dla przedsiebiorstw, a zatem wskazane
oczekiwania klientow mogg nie by¢ dla nich az tak bardzo istotne. Przyktadowo, firma prowadzaca
kursy prawa jazdy nie potrzebuje zbierac¢ potrzeb szkoleniowych od uczestnikdéw owych kurséw ani
uaktualnia¢ programu, gdyz jest on jasno okreslony stosownymi przepisami. Podobnie sytuacja
wyglagda w przypadku szkét jezykowych czy innych firm prowadzacych réinego rodzaju szkolenia,
warsztaty i kursy.

Firmy szkoleniowe, ktére wspodtpracujg z sektorem przedsiebiorstw, istotnie czesciej zbierajg
potrzeby szkoleniowe od swoich klientéw — firm. Dokonujg ewaluacji oferowanych form rozwoju,
a takze czesciej aktualizujg oferowane programy rozwojowe. Wynika z tego, ze realizacja ustug
edukacyjnych dla klientéw instytucjonalnych sprzyja poprawie ich jakosci. Wydaje sie zatem, ze
elementami dobrej strategii edukacyjnej dla sektora przedsiebiorstw jest to, zeby instytucje edukacji
pozaformalnej analizowaty potrzeby swoich klientéw i personalizowaty swoje ustugi pod potrzeby
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instytucji zamawiajgcych oraz relatywnie elastycznie dostosowywaty sie do zmian wynikajgcych ze
strony popytowej. Oczywiscie niezmiernie istotnym elementem takiej strategii sg takze opisane
W niniejszym opracowaniu procedury zapewniajgce jakos¢ dziatan edukacyjnych i transparentnos¢
tego procesu.

Problem jakosci i uzytecznosci oddziatywan edukacyjnych jest jednym z kryteridw wyboru danego
szkolenia przez pojedynczych klientéw. W trakcie decyzji o wyborze danej ustugi, oprdcz spdjnosci
z obszarem zawodowym lub przysztymi planami i ceng, to witasnie jakosc i praktyczno$é oddziatywan
edukacyjnych jest wazna dla tych oséb. Badani wskazujg, ze w wielu przypadkach sg w stanie zapfacic¢
wiecej za ustuge pod warunkiem, ze spetni ona ich oczekiwania, tj. dostarczy takiej wiedzy
i umiejetnosci, ktére bedg mogli zastosowaé w trakcie wykonywania czynnosci zawodowych lub
zwiekszg efektywnos$¢ przedsiebiorstwa, jezeli klientem jest firma; albo zwiekszy wskaznik np.
zatrudnialnosci, jezeli klientem jest urzad pracy wspierajgcy uzyskanie zatrudnienia przez osoby
bezrobotne.

Badani uczestnicy edukacji pozaformalnej w réznorodny sposéb decydujg o wyborze obszaréw i form
rozwijajacych ich kompetencje. Trudno wskaza¢ tu jedng strategie, czy czynniki determinujace
podejmowanie takiej, a nie innej aktywnosci. Zalezy to prawdopodobnie od wielu rdznych
elementow, ktére nie daty sie uchwyci¢ w badaniach jakosciowych. Czesto pojawiajaca sie opinig
respondentéw badan byto to, ze uczestnicy edukacji pozaformalnej nie znajg i nie majg szerokiego
dostepu do kurséw i szkoleA. W ich przekonaniu dobrym rozwigzaniem bytoby utworzenie jednego
miejsca (np. portalu internetowego), z ktdrego mogliby czerpaé informacje o tematach szkolen, jak
i informacje o ocenach jakosci ustug poszczegdlnych instytucji.

W tym miejscu warto takze odnies¢ sie do tego, co przedstawiciele pracodawcéw i firm
szkoleniowych twierdzili na temat motywdw braku aktywnosci edukacyjnej. Zgodnie wypowiadali sie
oni, ze jedng z gtdwnych przyczyn jest brak motywacji poszczegdlnych oséb. Ponadto wskazywano na
przekonanie, ze posiadane kompetencje sg wystarczajgce do wykonywania obowigzkéw
zawodowych, a takze na koniecznos¢ samodzielnego finansowania, ktéra przewyisza mozliwosci
finansowe tych oséb. Wydaje sie zatem, ze w obszarze motywacji dorostych do podejmowania
ksztatcenia formalnego i pozaformalnego jest duze pole do adresowania rdéznorakich dziatan
promujgcych uczenie sie przez cate zycie. Zwilaszcza ze wskaznik oséb w wieku 25-64 lata
uczestniczacych w ksztatceniu ustawicznym w Polsce jest ponad potowe nizszy niz w Unii Europejskiej

i wynidst 4,0% w 2014 r. przy $redniej dla 28 krajéw Wspdlnoty wynoszacej 10,7%"*°.

136 Adult participation in lifelong learning, Eurostat, http://ec.europa.eu/eurostat/web/education-and-training/eu-

benchmarks/indicators [dostep: 9.12.2015].

202



;\ﬁ\\\_

(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY \—Mazowieckie Obserwatorium
- w WARSZAWIE ‘\ ynku Pracy

8.3 Charakterystyka pracodawcéw inwestujgcych w szkolenie pracownikow, a takie Zrodet
finansowania i stopnia wykorzystania srodkéw publicznych

Pogtebiajgcymi pytaniami do wskazanego celu badawczego byty:

= Czy i w jakim stopniu przedsiebiorstwa/pracodawcy finansuja rozwdj zawodowy
pracownikéw?

= Jakie przedsiebiorstwa inwestujg w rozwdéj swoich pracownikéw, biorgc pod uwage sektor
wiasnosci, wielkos¢, branze?

= Jaka $rednig sume rocznie przeznacza przedsiebiorstwo na szkolenie i ksztatcenie jednego
pracownika?

= Od czego uzalezniona jest wysokos¢ naktadow pracodawcédw na rozwdj pracownikéw?

= Jakie czynniki/motywy decydujg o inwestowaniu w rozwdj kapitatu ludzkiego organizacji?

= Jaka jest swiadomos¢ pracodawcow w zakresie mozliwosci wykorzystania istniejgcych form
finansowania ustawicznego ksztatcenia pozaformalnego ze $rodkéw publicznych (m.in. EFS,
KFS itp.)? Skad ewentualnie czerpig informacje o mozliwosciach finansowania ustawicznego
ksztatcenia pozaformalnego ze srodkéw publicznych?

= Ktére formy finansowania ustawicznego ksztatcenia pozaformalnego ze srodkéw publicznych
sg najczesciej wykorzystywane przez pracodawcow? Z jakich powoddéw? Jaki procent
Srodkow inwestowanych w rozwéj pracownikéw pochodzi ze sSrodkéw publicznych?

= (Czy przedsiebiorstwa zwracajg sie do dysponentéw $rodkdw publicznych o mozliwosci
wykorzystania ich na szkolenie i ksztatcenie pracownikéw? Jesli tak, to jak czesto, jakie
przedsiebiorstwa (wielkos¢, branza), gdzie zlokalizowane?

= (Czy istniejg jakies inne podmioty niz przedsiebiorstwa finansujgce rozwdj osobisty
i zawodowy jednostek, a jesli tak, to jakie? (fundacje, stowarzyszenia itp.)

= Jaka role w finansowaniu rozwoju zawodowego odgrywajg instytucje rynku pracy?

= Czy dysponenci $srodkéw publicznych na pozaformalne ksztatcenie informujg pracodawcéw
o sumach i mozliwosciach wykorzystania tych s$rodkdw na szkolenie i ksztatcenie
pracownikéw? Jesli tak, to w jaki sposéb?

= W jakim stopniu uczestnicy edukacji pozaformalnej sami finansujg wtasny rozwdj osobisty
i zawodowy?

Finansowanie ksztatcenia i szkolenia analizowane byto w punkcie 6.3. niniejszego raportu. W tym
miejscu warto przedstawic¢ ,modelowego” pracodawce inwestujgcego w kapitat ludzki swojej firmy,
a takze zrozumie¢ motywy podejmowania tego rodzaju dziatan. Ponadto niezbedne jest wyjasnienie,
jak i dlaczego firmy korzystajg lub nie korzystajg z zewnetrznych zrédet finansowania.

Na poczatek warto wskazaé, ze ,,typowa” firma inwestujaca w rozwdj kompetencji pracownika jest:
$rednia lub duza firma zlokalizowana w duzych miastach, majaca relatywnie wysokie roczne
przychody, funkcjonujgca co najmniej od kilkunastu lat na rynku i posiadajgca wypracowang strategie
rozwoju pracownikow (Sciezki kariery itp.). Lokalizacja firmy ani sektor nie sg tu juz tak istotne, gdyz
to nie sektor, ale raczej potencjat wewnetrzny i Swiadomos¢ kadry zarzadzajgcej jest czynnikiem
decydujgcym o inwestowaniu w szkolenia pracownikdw. Najlepszym tego przyktadem jest to, ze
firmy inwestujgce w rozwdj pracownikéw czesciej deklarujg, ze szkolenia zwiekszajg efektywnosc
pracy, innowacyjnos$¢ i kreatywnosé pracownikdw, poprawiajg organizacje pracy czy posrednio
wptywajg na wyniki firmy. Natomiast firmy, ktdre nie inwestujg w kapitat ludzki swoich organizacji,
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motywujg swoje decyzje najczesciej tym, ze posiadajg juz wystarczajgco kompetentnych
pracownikéw lub w ich dziatalnosci gospodarczej szkolenia nie sg potrzebne.

Okresdlenie sredniej sumy na szkolenie i ksztatcenie przeznaczane przez przedsiebiorcéw dostarczyto
pewnej trudnosci. Podobnie jak w badaniach BKL, réwniez i tu pracodawcy bardzo niechetnie
przekazywali informacje o inwestowanych kwotach. Pomimo tych ograniczen mozna z pewng
ostroznoscig przyjac, ze Srednia roczna kwota inwestowana w rozwdj jednego pracownika miesci sie
w przedziale od 1 tys. do 7 tys. ztotych. Sg oczywiscie firmy, w ktérych te sumy sg zdecydowanie
wyzsze, ale usredniajac, mozna podaé wyzej wymieniong kwote. Catosciowa suma inwestowanych
Srodkow zalezy przede wszystkim od sytuacji ekonomicznej firmy, wielkosci kadry pracowniczej
i potrzeb rozwojowych pracownikdéw. Ze wzgledu na duze braki danych nie udato sie ustali¢
czynnikow istotnych dla wiekszej lub mniejszej aktywnosci w zakresie finansowania rozwoju
zatrudnionej kadry.

Analizujgc jeszcze motywy determinujace brak decyzji o inwestowaniu w szkolenie pracownikéw,
warto powtdrzy¢ juz cytowane analizy, iz jest to gtdéwnie konsekwencjg zbyt matej ilosci pracownikéw
badz duzej rotacji kadry, a takze braku srodkéw finansowych na szkolenia. Argumenty te sg dos¢
oczywiste i zbiezne z danymi pochodzgcymi z BKL. Mikro- i mali przedsiebiorcy (a tacy stanowia
zdecydowang wiekszos¢ firm na polskim rynku (w tym réwniez na Mazowszu) rzadziej finansujg
rozwdéj swoich pracownikéw i prébuja realizowad czynnosci zawodowe osobiscie lub za pomoca kadry
pracowniczej, ktéra dysponujg. Podejmuja jednak czynnosci rozwijajagce kompetencje pracownikdw,
jednak najczesciej przy pomocy instruktazu bgdz szkolenia na stanowisku pracy.

Zastanawiajgce jest jednak to, dlaczego pracodawcy Mazowsza tak rzadko korzystajg ze Srodkéw
zewnetrznych (prywatnych lub publicznych) na edukacje pozaformalng? Wedle zaprezentowanych
badan tylko jeden na dziesieciu przedsiebiorcow wykorzystywat zewnetrzne finansowanie, a jedynie
ok. 4% badanych korzystato ze wsparcia w ramach Krajowego Funduszu Szkoleniowego (KFS).
Przyczyn tego stanu mozna poszukiwaé w matej swiadomosci pracodawcéw o mozliwosciach
zewnetrznego — z publicznych srodkéw — finansowania rozwoju pracownikéw, gdyz instrument ten
(tj. KFS) funkcjonuje dopiero od 27 maja 2014 r., a wiec relatywnie krétko™’. W wywiadach IDI
eksperci rynku pracy, jak i dysponenci Srodkéw na ksztatcenie i szkolenie podkreslali, ze pracodawcy
relatywnie niewiele wiedzg o KFS i dopiero gromadzg informacje o tym instrumencie finansowania,
aby ewentualnie skorzysta¢ z niego w przysztosci. Po drugie — pracodawcy mogg mie¢ poczucie, ze
KFS narzuca zbyt duze ograniczenia na ich funkcjonowanie i dedykowany jest do wybranych grup
zawodowych (np. pracownikéw w wieku 45+). W przypadku innych Zrédet finansowania (fundacje,
stowarzyszenia itp.) nie zaobserwowano, aby pracodawcy z nich korzystali (oczywiscie poza EFS
i KFS). Pojawiaty sie jednak sporadyczne spostrzezenia, ze w niektérych sytuacjach to inne
przedsiebiorstwa oferujg darmowe szkolenia jako np. dodatkowy element oferowanego produktu czy
ustugi.

Sposrdd nielicznych firm korzystajgcych z KFS najwiecej pochodzito z branz: budownictwo, edukacja,
a takze opieka zdrowotna i pomoc spoteczna. Czesciej z tej formy wsparcia korzystajg firmy
funkcjonujace na rynku powyzej 10 lat i majgce swojg siedzibe w mniejszych miejscowosciach.

37 Krajowy fundusz szkoleniowy w pytaniach i odpowiedziach, MPiPS, Warszawa 2014, s. 5.
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Jesli chodzi o role instytucji rynku pracy w finansowaniu szkolenia pracownikéw, to jest ona bardzo
istotna, zwtaszcza w kontekscie osdb pozostajgcych bez zatrudnienia, ktore poszukujg pracy, a kursy
majg umozliwi¢ im rozwdj kompetencji badZz pozyskanie nowych kwalifikacji, a w konsekwencji
uzyskanie zatrudnienia. Przedstawiciele instytucji edukacji pozaformalnej stosunkowo czesto (ponad
20% firm szkoleniowych) realizowali zlecenia, gtdwnie dla urzedow pracy, finansowane ze srodkéw
publicznych. Nie powinno to dziwi¢, poniewaz instytucje rynku pracy majg do dyspozycji szereg
instrumentéw wsparcia bezrobotnych i pracodawcéw takich jak na przyktad szkolenia dla
bezrobotnych w ramach planu szkolen, szkolenia wskazane przez bezrobotnego, szkolenia w ramach
umow tréjstronnych miedzy PUP, instytucjg szkoleniowg i pracodawcy, bon szkoleniowy dla
bezrobotnego do 30 roku zycia, bon stazowy dla bezrobotnego do 30 roku zycia, organizacja stazy**®.

Na koniec warto odnies¢ sie réwniez do gotowosci poszczegdlnych pracownikdw do finansowania
wtasnego rozwoju osobistego i zawodowego. Generalnie zaréwno pracodawcy, eksperci rynku pracy
i edukacji, jak i sami uczestnicy ksztatcenia twierdzili, ze za szkolenia zawodowe badz takie, ktére sg
potrzebne do wykonywania obowigzkéw zawodowych, powinien ptaci¢ pracodawca, a pracownicy co
najwyzej mogag wspoétfinansowa¢ tego rodzaju dziatania. Inaczej jednak sytuacja wyglada
z perspektywy instytucji szkoleniowych. Firmy te z racji tego, ze oferuja nie tylko szkolenia zawodowe
i dedykowane dla pracodawcéw, ale takze takie, ktore dotyczg czy to rozwoju osobistego, edukacji
dzieci, szkolen z jezykdw obcych czy prawa jazdy — bardzo czesto spotykajg sie z sytuacjg, iz to klienci
indywidualni ponoszg koszty uczestnictwa w nich. Jednak nie sg to szkolenia dedykowane rynkowi —
pracodawcom i instytucjom rynku pracy.

8.4 Procedury zapewniania jakosci stosowane w instytucjach edukacji pozaformalnej
i diagnoza potencjatu tych instytucji

Gtéwna potrzebg pracodawcoéw jest to, aby szkolenia i wszystkie inne oddziatywania edukacyjne byty
skuteczne, tzn. pozwalaty jednostkom sprawnie i efektywnie wykonywac¢ powierzone obowigzki
zawodowe. W zwigzku z tym kluczowym elementem tego procesu po stronie instytucji ksztatcgcych
staje sie zapewnienie jakosci ustug. W podrozdziale 6.4. opisano gtéwne wyniki badan odnoszace sie
do tej problematyki. W tym miejscu warto przedyskutowaé wnioski, ktére z tych analiz wyptywaja.

Pytaniami, na ktdre starano sie odpowiedzie¢ w kontekscie zapewniania jakosci procesom edukacji
pozaformalnej, byty:

1. Jakie mechanizmy (procedury) zostaty wprowadzone przez instytucje prowadzace ksztatcenie
ustawiczne, aby zapewnic jakos¢ oddziatywan edukacyjnych?

2. Jakie rozwigzania sg stosowane w zakresie zapewniania jakosci procesu szkolenia, w tym
tworzenia programow szkolen i ich realizacji? Jakie instytucje lub podmioty sg tu
odpowiedzialne za zapewnianie jakosci?

3. Czy instytucje szkoleniowe posiadajg wspdlne rozwigzania w zakresie zapewniania
oddziatywan edukacyjnych? Czy kazda opracowuje wtasne rozwigzania? Czy takie rozwigzania

138 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 14 maja 2014 r. w sprawie profilowania pomocy dla

bezrobotnego, Dz.U. 2014, poz. 631.
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wypracowywane sg przez konsorcja firm i instytucji, lokalnie lub dla szkolehA zwigzanych
z okreslonym obszarem kwalifikacji?

4. Czy instytucje szkoleniowe korzystajg z certyfikatow jakosci? Jedli tak, jakie sg to certyfikaty?

5. Jacy interesariusze biorg udziat w opracowywaniu procedur, kryteriéw i metod zapewniania
jakosci?

6. Jak liczng kadrg dysponujg instytucje prowadzace ksztatcenie ustawiczne?

7. Jakimi kwalifikacjami i kompetencjami charakteryzujg sie trenerzy czy wyktadowcy
zatrudnieni w instytucjach szkoleniowych?

8. Czy instytucje prowadzgce ksztatcenie ustawiczne zatrudniajg do prowadzenia zajec (szkolen,
kurséw, praktyk itp.) przedstawicieli pracodawcéw? Jesli tak, to w jakim stopniu?

9. Czy instytucje prowadzace ksztatcenie ustawiczne prowadzg kursy, praktyki, szkolenia na
terenie przedsiebiorstw (np. wynajmujac sale, pracownie itp.)?

10. Czy instytucje prowadzgce ksztalcenie ustawiczne raportujg rezultaty ewaluacji
prowadzonych kurséw i szkolen zewnetrznym instytucjom? Jesli tak, to na czym takie
raportowanie polega?

Problemem badania jakosci ustug jest zawsze to, z jakiego zrédta pochodzi materiat empiryczny i co
jest wskaznikiem ,jakosci” ustugi. W przypadku prezentowanych tu badan zrédtem danych byli
zaréwno pracodawcy, uczestnicy szkolen, eksperci rynku pracy i edukacji, dysponenci srodkéw na
ksztatcenie i szkolenie, jak i same badane przedsiebiorstwa. Wskaznikami zas uczyniono dziatania,
jakie rekomendowane sg w dokumentach europejskich odnoszacych sie do proceséw jakosci edukacji
ustawicznej, tj. udziat interesariuszy w konstruowaniu programoéw szkoleniowych, prowadzenie
ewaluacji ustug, potencjat infrastrukturalny firmy, dbanie o kompetencje kadry wyktadowej czy
posiadanie zewnetrznych akredytacji'®.

Generalny wniosek, jaki wynika z analiz, jest taki, ze badane instytucje w ograniczonym stopniu dbajg
o tak zdefiniowang ,jakos¢ ustug szkoleniowych”. Wiekszos¢ z badanych firm nie nalezy bowiem ani
do instytucji branzowych, takich jak np. PIFS, a w zwigzku z tym nie przestrzega opracowanego przez
te organizacje Standardéw Ustug Szkoleniowych (SUS), nie posiada akredytacji (jedyne 8% firm ja
posiada), nie zbiera potrzeb szkoleniowych (potowa badanych firm tego nie robi), nie dokonuje
ewaluacji szkolen ani pracy trenerow (jedynie ok 35% firm dokonuje takiej ewaluacji), a takze nie
zapewnia udziatu zewnetrznych interesariuszy w konstruowaniu programoéw szkoleniowych (co
czwarta firma stosuje takie praktyki). Nawet jezeli firma szkoleniowa w celu pozyskania zlecen od
instytucji rynku pracy uzyskata wpis do Rejestru Instytucji Szkoleniowych (RIS), to spis ten (RIS) petni
raczej funkcje ewidencyjng i nie pozwala na monitorowanie jakosci ustug zarejestrowanych tam firm.
Zestawiajac otrzymane wyniki z rezultatami raportowanymi w ramach BKL dla wojewddztwa
mazowieckiego, mozna zauwazy¢ relatywnie gorsze wskazniki kontroli jakosci'*>. W badaniach BKL
90% firm prowadzito ewaluacje zaje¢, 65% inwestowato w rozwdj kadry wyktadowej, a 24% posiadato
akredytacje. Wydaje sie jednak, ze to otrzymane w niniejszym raporcie wyniki sg blizsze prawdy.
Gtéwnie dlatego, iz badano nie tylko duze instytucje szkoleniowe funkcjonujgce gtéwnie na rynku
warszawskim, ale w znacznej czesci takze mate firmy zlokalizowane w poszczegdlnych podregionach
—w tym na wsiach i w matych miasteczkach. Wiekszos¢ firm, ktére byty badane na potrzeby projektu,

139 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:C:2009:155:0001:0010:PL:PDF [dostep: 8.12.2015].

140 70b. K. Turek, B. Worek, Ksztafcenie po szkole..., op. cit., s. 138.
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to podmioty zatrudniajgce do dziesieciu treneréw/wyktadowcéw (82%), sg to wiec mikro- i mate
firmy, ktére zresztg dominuja na rynku szkoler ™.

Oczywiscie, wskazane elementy oceny jakosci zawarte zardwno w niniejszym raporcie, jak rowniez
w cytowanym raporcie BKL moga nie mieé zastosowania w poszczegdlnych firmach. Srodowisko
instytucji edukacyjnych jest bardzo zréznicowane i o jakosci ustug nie musza $wiadczyé sztucznie
skonstruowane wskazniki. W przypadku wielu firm szkoleniowych potwierdzeniem jakosci
oferowanych kursdw moze byé np. to, ze firmy te funkcjonujg na rynku od wielu lat i wcigz majg
swoich lojalnych klientéw. Miarg dobrego szkolenia w takim rozumieniu jest dostarczenie wartosci
dla klienta, a nie posiadanie akredytacji i certyfikatow jakosci.

Szukajgc jednak ztotego srodka w analizie dziatania instytucji edukacji pozaformalnej warto braé pod
uwage obie perspektywy. Tym bardziej ze czesto za spetnieniem zewnetrznych wymagan
akredytacyjnych podaza jednak jakos¢ sSwiadczonych ustug. Trzecim elementem moze byc
podnoszony przez badanych pomyst rangowania (taksacji) firm szkoleniowych oraz ich ofert przez
klientow. W zamysle odnosi sie on do wspdlnego rejestru firm szkoleniowych oraz oferowanych
szkolenn i systemow ocen na wzdér znanych, komercyjnych poréwnywarek internetowych lub
systemow ocen sprzedawcow ustug i towardw.

Z racji duzej segmentacji rynku szkoleniowego w wojewddztwie mazowieckim trudno jest mowic
o jednolitych procedurach czy wspdlnych dziataniach na rzecz zapewnienia jakosci edukacji
pozaformalnej. Jest raczej tak, ze poszczegdlne podmioty starajg sie wypracowaé wtasne, unikalne
sposoby poprawiania oddziatywan edukacyjnych i we wifasnym zakresie dbaé¢ o rozwdj kadry
wyktadowej (np. wiekszo$¢ badanych firm jedynie w formie samoksztatcenia zapewnia rozwdj
kompetencji wyktadowcow). Jest to zatem stabos¢ polskiego rynku szkolen, na ktérg eksperci
w niektorych wywiadach pogtebionych wskazywali, mowigc ze z zatozenia jakosc jest tu staba i nikt o
nig nie dba. Jest to jednak konsekwencja, jak wskazywano w przegladzie regulacji na temat edukacji
pozaformalnej, braku spdjnych ram kontroli i nadzoru nad instytucjami szkolgcymi i nadajgcymi
kwalifikacje wazne dla rynku pracy.

W wiekszosci podregiondw wojewddztwa mazowieckiego najpopularniejszym tematem ksztatcenia
pozaformalnego byly szkolenia z zakresu BHP. Jak juz wczes$niej wyjasniono, popularnosé¢ owa wynika
z obligatoryjnego, okreslonego przepisami prawa, charakteru tej tematyki. Poza szkoleniami BHP
w podregionie ciechanowskim duzym zainteresowaniem cieszyty sie kolejno szkolenia z zakresu
jezykéw obcych, rozwoju osobowosciowego i kariery zawodowej, informatyki i wykorzystania
komputerow. W podregionie ostroteckim najpopularniejsze byly szkolenia z ustug pozostatych,
jezykéw obcych i szkolenia nauczycieli i nauk o ksztatceniu. Podregion radomski charakteryzowat sie
najwiekszg popularnoscig szkolen z zakresu opieki zdrowotnej, rozwoju osobowosciowego i kariery
zawodowej, informatyki i wykorzystania komputeréw. W podregionie ptockim najczesciej
prowadzone byty szkolenia z architektury i budownictwa, sprzedazy, marketingu, public relations,
handlu nieruchomosciami oraz zarzadzania i administrowania. Miasto stoteczne Warszawe
charakteryzowata najwieksza popularno$¢ ksztatcenia z zakresu sprzedazy, marketingu, public
relations, handlu nieruchomosciami, architektury i budownictwa oraz rozwoju osobowosciowego

! |bidem.
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i kariery zawodowej. W podregionie warszawskim wschodnim najwiekszg frekwencjg wyrdzniajg sie
szkolenia z informatyki i wykorzystania komputeréw, rachunkowosci, ksiegowosci, bankowosci,
ubezpieczen, analizy inwestycyjnej oraz jezykdw obcych. W podregionie warszawskim zachodnim
najpopularniejsze byty: architektura i budownictwo, sprzedaz, marketing, public relations, handel
nieruchomosciami oraz informatyka i wykorzystanie komputeréw. W podregionie siedleckim
najczesciej realizowane byty szkolenia z rozwoju osobowos$ciowego i kariery zawodowej, sprzedazy,
marketingu, public relations, handlu nieruchomosciami oraz rachunkowosci, ksiegowosci,
bankowosci, ubezpieczen i analizy inwestycyjne;j.

W zakresie formalnego ksztatcenia dorostych w ramach Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych
najpopularniejsze w poszczegdlnych podregionach wojewddztwa mazowieckiego byty:

= podregion ciechanowski: prowadzenie produkcji rolniczej, swiadczenie ustug opiekuriczych
osobie chorej i niesamodzielnej, eksploatacja maszyn, urzgdzen i instalacji elektrycznych;

= podregion ostrotecki: prowadzenie produkcji rolniczej, organizacja i nadzorowanie produkcji
rolniczej, organizacja i prowadzenie przedsiebiorstwa w agrobiznesie;

= podregion radomski: prowadzenie produkcji rolniczej, uzytkowanie obrabiarek skrawajqgcych,
wytwarzanie wyrobow stolarskich;

= podregion ptocki: prowadzenie produkcji rolniczej, montaz i eksploatacja komputerow
osobistych oraz urzqdzen peryferyjnych, wykonywanie i naprawa elementéw maszyn,
urzqdzen i narzedzi;

= m.st. Warszawa: montaz i konserwacja maszyn i urzqdzen elektrycznych, diagnozowanie
i naprawa podzespotow i zespotow pojazdow samochodowych, montaz urzqdzen i systemow
mechatronicznych;

= podregion warszawski wschodni: organizacja zywienia i ustug gastronomicznych, realizacja
nagrarn, rozliczanie wynagrodzen i danin publicznych;

= podregion warszawski zachodni: zakfadanie i prowadzenie upraw ogrodniczych, wykonywanie
kompozycji florystycznych, planowanie i organizacja prac ogrodniczych;

= podregion siedlecki: prowadzenie produkcji rolniczej, wykonywanie zabiegow fryzjerskich,
projektowanie fryzur.

W zakresie formalnego ksztatcenia dorostych w ramach ksztatcenia w szkotach policealnych
najpopularniejszymi kierunkami w poszczegdlnych podregionach wojewddztwa mazowieckiego byty:

= podregion ciechanowski: technik bezpieczeristwa i higieny pracy, technik administracji,
technik turystyki wiejskiej;

= podregion ostrofecki: technik bezpieczeristwa i higieny pracy, technik ustug kosmetycznych,
technik administracji;

= podregion radomski: technik ustug kosmetycznych, technik administracji, technik
bezpieczeristwa i higieny pracy;

= podregion ptocki: technik bezpieczeristwa i higieny pracy, technik ustug kosmetycznych,
technik administracji;

= m.st. Warszawa: technik ustug kosmetycznych, technik administracji, technik bezpieczeristwa i
higieny pracy;
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= podregion warszawski wschodni: technik bezpieczeristwa i higieny pracy, technik
administracji, technik rachunkowosci;

= podregion warszawski zachodni: technik administracji, technik bezpieczeristwa i higieny
pracy, technik informatyk;

= podregion siedlecki: technik bezpieczeristwa i higieny pracy, technik administracji, technik
rachunkowosci.

Szczegdtowe zestawienie najpopularniejszych KKZ i kierunkéw ksztatcenia w szkotach policealnych
w ramach ksztatcenia formalnego w ujeciu podregionalnym prezentujg tabele 30-45 (zatacznik 4).

W zataczniku 9 znajduje sie zbiorcze zestawienie 10 najbardziej popularnych KKZ dla wojewddztwa
mazowieckiego z uwzglednieniem podziatéw na podregiony (tabele 86-89). Ponadto zaprezentowano
zestawienie najpopularniejszych 10 kierunkdw w szkotach policealnych (tabele 90-91).

8.5 Dopasowanie oferty instytucji szkoleniowych do potrzeb pracodawcéw. Finalne konkluzje

Dotychczasowe analizy miaty prowadzi¢ do odpowiedzi na kluczowe pytanie badawcze, czy oferta
edukacyjna i dziatalnos¢ instytucji szkoleniowych jest dopasowana do potrzeb pracodawcéw.
Zagadnienie to poruszane byto zaréwno przez pracodawcéw, firmy szkoleniowe, jak i ekspertow.

W percepcji odbiorcow ustug, a wiec przedsiebiorstw, jedynie 10% z nich wskazywato na
niedopasowanie oferty, a 34% na dopasowanie. Jednak wiekszo$¢ z badanych nie miata
sprecyzowanego pogladu (57%). Przedstawiciele firm szkoleniowych natomiast jednoznacznie
stwierdzajg, ze ich kursy i szkolenia sg dopasowane do potrzeb odbiorcéw. Wynik ten nie powinien
dziwi¢, biorgc pod uwage, ze inna odpowiedZz wykazywataby w zasadzie na ,bezuzytecznosc”
prowadzonych oddziatywan edukacyjnych. Natomiast zdaniem uczestnikdw ksztatcenia
pozaformalnego, dysponentéow Srodkéw na edukacje pozaformalng oraz ekspertéw rynku pracy
i edukacji mozna méwi¢ o dobrym dopasowaniu ustug szkoleniowych do potrzeb pracodawcow.

Zestawienie poszczegdlnych perspektyw ukazano w tabeli 16.

Tabela 16. Perspektywy poszczegolnych interesariuszy w zakresie dopasowania oddziatywan
edukacyjnych do potrzeb pracodawcéw'*

Respondenci Poczucie Wskazniki dopasowania Elementy do poprawy
dopasowania
Pracodawcy Trudno = Elastyczne podejscie do =  Nizsza cena za szkolenia i
powiedzie¢ potrzeb pracodawcow kursy
=  Kompetentna kadra =  Stosowanie praktycznych
wyktadowa form edukacyjnych
= Przetozenie efektdw szkolern | ®  Podniesienie jakosci ustug
na czynnosci zawodowe =  Uaktualnienie oferty
=  Zrdznicowana oferta szkoleniowej
"  Wprowadzenie certyfikacji
kompetencji
Firmy Tak = Jakosc¢ szkolen i kursow Brak wskazan
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niniejszego raportu.
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Ukazane w tabeli analizy dotycza tylko ksztatcenia pozaformalnego jako gtdwnego obszaru diagnozy w projekcie.
Odnosnie edukacji formalnej i jej dopasowania do mazowieckiego rynku pracy stosowne analizy zamieszczono w rozdziale 5
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Wskazniki dopasowania
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ynku Pracy

Elementy do poprawy

szkoleniowe

Zadowolenie i satysfakcja
uczestnikow
Zadowolenie i satysfakcja

pracodawcow
Eksperci  rynku Tak Potencjat instytucjonalny Procedury rejestracji na
pracy Kompetentna kadra szkolenia
wyktadowa Whprowadzenie kontroli i
Dostepnos¢ tematow nadzoru nad instytucjami
szkolen szkoleniowymi
=  Szeroka oferta oddziatywan
edukacyjnych
Uczestnicy Tak = Dostepnosé szkolen i kursow | =  Utworzenie platformy ze

ksztatcenia zbiorem tematow szkolen

= Duzy wybor oferty szkolen i = Redukcja powielajacych sie
kursow »standardowych” tematéw

= Elastyczne i szybkie szkolen(zwiekszenie

. zréznicowania podstawowe;j
dostosowywanie

programéw do oferty)

zmieniajacego sie =  Odwotywanie szkolen z

zapotrzebowania (np. powodu matej liczby

. . uczestnikdéw
zmiany w prawie

podatkowym)

Z

rodto: opracowanie wtasne.

Ukazane w tabeli zestawienia wskazujag, Ze potoczne przekonania czy medialne opinie
o niedopasowaniu ustug edukacji pozaformalnej do potrzeb rynku pracy nie znajdujg potwierdzenia
w prowadzonych analizach. Poszczegdlni interesariusze z umiarkowanym optymizmem postrzegajg
dziatania firm szkoleniowych i podkreslaja, ze choé wiele jeszcze nalezy zrobi¢, aby oferta, jak
i poszczegdlne oddziatywania edukacyjne w petni zaspokajaty potrzeby pracodawcéw, to
dotychczasowe funkcjonowanie mozna uzna¢ za krok w dobrym kierunku do lepszej integracji
systemow edukacji z rynkiem pracy.
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9. Whnioski i rekomendacje

Przeprowadzone dotychczas analizy danych wtérnych (materiatéw, raportéw itp.), a takze wynikow
badan empirycznych pozwalajg na sformutowanie syntetycznych wnioskéw odnoszacych sie do
edukacji pozaformalnej w kontekscie potrzeb pracodawcéw w wojewddztwie mazowieckim, a takze
wypracowanie rekomendacji dla publicznych stuzb zatrudnienia.

9.1 O0gdlne wnioski z badan

Chociaz gtéwny cel projektu, jak i cele szczegétowe ogniskowaty sie wokdt funkcjonowania instytucji
edukacji pozaformalnej i dziatan, jakie podejmujg te organizacje, aby rozwija¢ i doskonali¢
kompetencje podmiotéw (pracownikdow) obecnych na rynku pracy, to w raporcie odnoszono sie
rowniez do oferty instytucji edukacji formalnej. W zwigzku z tym na poczatek prezentacji ogdlnych
whioskdw warto rozpoczgé od zagadnien z tego obszaru.

1. Ksztatcenie formalne dla dorostych w kontekscie potrzeb mazowieckiego rynku pracy

Jak wynika z przeprowadzonych analiz, od 1 wrzesnia 2015 r. edukacja dorostych w ramach
ksztatcenia formalnego moze odbywac sie w liceach ogdlnoksztatcgcych oraz szkotach policealnych, a
funkcje szkolenia zawodowego przejety Kwalifikacyjne Kursy Zawodowe (KKZ). Ksztatcenie w
zawodzie w szkotach policealnych oraz KKZ moze zakonczy¢ sie (ale nie musi) egzaminem, ktéry jest
formalnym efektem walidacji ksztatcenia formalnego. Petne efekty wprowadzonych zmian oraz
zapotrzebowanie na konkretne KKZ (po likwidacji technikdw i szkét zawodowych dla dorostych)
bedzie mozna ocenia¢ po kilku latach ich funkcjonowania. Natomiast mozna wskazaé, ze wedtug
danych Ministerstwa Edukacji Narodowej, wygenerowanych na podstawie Systemu Informacji
Oswiatowej (SI0), stan na 30 wrzesnia 2015 r., w wojewddztwie mazowieckim byto 23747 uczniéw
licedw dla dorostych ogdtem, w tym 6988 ucznidw klas pierwszych, najpopularniejszym za$ profilem
byt profil ogdlny. Jednoczesnie lub tez w izolacji od ksztatcenia w liceach dla dorostych 6393 osoby
przystgpity do szkolenia w ramach KKZ. Na koniec wrzesnia 2015 r. najpopularniejszym
Kwalifikacyjnym Kursem Zawodowym byto prowadzenie produkcji rolniczej (33% uczestnikdéw). Drugi
w kolejnosci KKZ, czyli uzytkowanie obrabiarek skrawajgcych stanowit niewiele ponad 4% udziatu
wszystkich KKZ. Popularnosé kursu: prowadzenie produkcji rolniczej nie jest jednak wynikiem potrzeb
rynku pracy. Jej zrodet nalezy szuka¢ w czynnikach zewnetrznych, napedzajgcych zainteresowanie
tym kursem. Mozna przypuszcza¢, ze zainteresowanie jest pochodng premii finansowej w wysokosci
100 tys. zt wyptacanej przez Agencje Restrukturyzacji i Modernizacji Rolnictwa (ARIMR) w ramach
Programu Rozwoju Obszaréw Wiejskich (PROW) na lata 2014-2020 dla miodych rolnikéw na
samodzielne rozpoczecie gospodarowania, pod warunkiem uzupetnienia wyksztatcenia. Wynika z
tego wniosek, ze na tak wczesnym etapie funkcjonowania tej formy edukacji zawodowej trudno jest
mowi¢ o generalnych tendencjach badZ dokonywaé konkluzywnych uogélnied na podstawie
doczasowych danych historycznych, jak ta forma edukacji bedzie sie rozwijata
w przysztosci. Mozna z pewng ostroznoscig przypuszczaé, ze popularnosé poszczegolnych KKZ bedzie
powigzana z zapotrzebowaniem rynkowym (ze strony pracodawcéw) na poszczegélne kwalifikacje
i zawody w wojewoddztwie mazowieckim.
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Osoby doroste zainteresowane formalnym ksztatceniem zawodowym wybierajg, czesciej niz KKz,
kierunki w ramach ksztatcenia w szkotach policealnych (28294 stuchaczy szkét policealnych vs. 6393
stuchaczy KKZ, wedtug SIO, stan na 30 wrzesnia 2015 r.). Wsrdd najczesciej wybieranych kierunkow
(zawodow) w szkotach policealnych sg kolejno: technik administracji, technik bezpieczerstwa
i higieny pracy, technik ustug kosmetycznych, technik rachunkowosci, technik informatyk.
Najpopularniejsze zawody wsrdd stuchaczy szkoét policealnych w wojewddztwie mazowieckim
stanowig zawody z Klasyfikacji zawodéw szkolnictwa zawodowego, co stanowi 92% wszystkich
stuchaczy ogétem w szkotach policealnych na Mazowszu. Mozna na tej podstawie wnioskowaé, iz
osoby doroste podejmujgce ksztatcenie ustawiczne preferujg uzyskanie konkretnego zawodu.
Ttumaczy to réwniez poniekad niskg popularnos¢ KKZ, ktére umozliwiajg uzyskanie, po zdaniu
egzaminu, potwierdzenia w jednej, wybranej kwalifikacji zawodowej, a nie wszystkich kwalifikacji,
ktore wystepujg w danym zawodzie (zgodnie z Klasyfikacjg zawoddéw szkolnictwa zawodowego). Jak
mozna zauwazy¢, szkoty policealne spetniajg wymogi stosownych przepisow w zakresie ksztatcenia
zawodowego i sgdzac po ich popularnosci, dos¢ dobrze dopasowuja sie do potrzeb rynku.

2. Ksztatcenie pozaformalne w kontekscie potrzeb mazowieckiego rynku pracy

Na podstawie przytoczonych badan ilosciowych i wypowiedzi respondentéw mozna wysnuc
nastepujgce wnioski w zakresie kierunkéw ksztatcenia pozaformalnego w wojewddztwie
mazowieckim:

1. Pracodawcy dostrzegajg potrzebe edukacji ustawicznej, jednak jedynie potowa z badanych
firm rozwija kompetencje swoich pracownikéw;

2. Najczestszymi motywami niepodejmowania szkolenia i ksztatcenia pracownikéw jest
posiadanie wystarczajgco kompetentnej kadry, nieliczny zespdt lub brak wystarczajgcych
finanséw na rozwaj pracownikow;

3. Popyt na kwalifikacje i kompetencje utrzymuje sie na mniej wiecej statym poziomie od kilku
lat, a prognozy na najblizsze piec lat nie przewidujg zmian w tym zakresie;

4. Najbardziej pozadane s3g specjalistyczne kierunki ksztatcenia i obligatoryjne szkolenia
w zakresie BHP, a w dalszej kolejnosci kompetencje miekkie (spoteczne i osobiste);

5. Pracodawcy i firmy szkoleniowe najczesciej organizujg szkolenia zewnetrzne, a takze
szkolenia na stanowisku pracy;

6. Rynek pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego w przysztosci bedzie sie rozwijat, z jednej
strony odpowiadajgc na zapotrzebowanie pracodawcéw, z drugiej — rdéwnowazgc
niedopasowanie edukacji formalnej;

7. Instytucje edukacji pozaformalnej nie koncentrujg sie jedynie na pracodawcach i sektorze
przedsiebiorstw, ale elastycznie reagujg na potrzeby poszczegdlnych grup klientow.
Przedstawiciele pracodawcéw stanowig jedynie potowe uczestnikdw szkolen i kurséw;

8. Oferta pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego jest w wiekszosci przypadkéw dopasowana
do potrzeb pracodawcéw. Instytucje rynku pracy i edukacyjne wspdtpracujg przy doborze
programu szkolenia. Pracodawcy posiadajg dobrg znajomos$¢ oferty ksztatcenia.
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3. Strategie edukacyjne i szkoleniowe podmiotow funkcjonujgcych na rynku edukacji
pozaformalnej w wojewddztwie mazowieckim

Podsumowujgc dotychczasowe analizy badani iloSciowych i jakosciowych, mozna sformutowad
nastepujgce wnioski w zakresie strategii edukacyjnych i szkoleniowych poszczegdlnych podmiotéw
(pracodawcéw, instytucji rynku pracy, firm szkoleniowych i uczestnikow ksztatcenia)
w wojewddztwie mazowieckim:

1. Najbardziej rozwiniete strategie edukacyjne i szkoleniowe wystepujg w instytucjach rynku
pracy oraz duzych przedsiebiorstwach. W pierwszym przypadku wynika to wprost z zadan
realizowanych przez instytucje rynku pracy oraz aktow prawnych. W gtdwnej mierze strategie
obejmujg swoim zakresem osoby bezrobotne (tj. planowanie i realizacja ksztatcenia).
w przypadku duzych przedsiebiorstw realizacja strategii edukacyjnych
i szkoleniowych wynika z wewnetrznych polityk zarzadzania kapitatem ludzkim
w przedsiebiorstwie i odnosi sie do planowania, realizacji ewaluacji rozwoju kompetencji
wtasnych pracownikéw;

2. W zakresie wspodtpracy edukacyjnej pracodawcow z innymi podmiotami funkcjonujgcymi na
rynku to najczesciej taka wspotpraca zawigzywana jest z firmami szkoleniowymi i urzedami
pracy i dotyczy organizowania stazy i praktyk zawodowych;

3. Mikroprzedsiebiorstwa, mate i sSrednie firmy zdecydowanie rzadziej planujg ksztatcenie
pozaformalne dla swoich pracownikéw. Brak wystarczajgcych zasobdw organizacyjnych,
kadrowych, finansowych skutecznie powstrzymuje przedsiebiorstwa przed systemowym
podejsciem do ksztatcenia wiasnych pracownikéw. Jezeli s3 podejmowane dziatania w tym
zakresie, majg one charakter incydentalny, tymczasowy, reaktywny w stosunku do
wystgpienia potrzeby. Chetniej w rozwdj pracownikdw inwestujg branze zwigzane z ustugami
wrazliwymi na zmiany trenddw i mody takie jak fryzjerstwo, stylizacja, kosmetyka, firmy
inwestujgce w nowe technologie, nowoczesne maszyny, urzadzenia wymagajgce
przeszkolonej zatogi do obstugi czy firmy z branz, w ktérych wystepujg szkolenia
obligatoryjne wynikajgce na przyktad z przepisdw prawa. Jezeli pracodawcy zdecydujg sie juz
na ksztaftcenia pozaformalne swoich pracownikéw, to wykazujg uzasadnione obawy przed
porzuceniem pracy po szkoleniu przez pracownika. Reakcjg s3 umowy szkoleniowe wigzgce
pracownika z pracodawcg po odbyciu szkolenia finansowanego przez pracodawce;

4. Firmy szkoleniowe nie posiadajg jednej strategii rozwoju kompetencji pracownikéw. Czes$c
z nich, oferujac jedynie szkolenia badz kursy dla klientéw indywidualnych, nie zbiera potrzeb
szkoleniowych ani nie dokonuje ewaluacji efektywnosci szkolenia. Programy szkoleniowe
realizowane przez poszczegdlne instytucje w wiekszosci przypadkéw sg aktualizowane
przygodnie, czyli jak wskazujg przedstawiciele tych firm, ,w zaleznosci od sytuacji i potrzeb”;

5. Instytucje edukacji pozaformalnej jedynie w potowie przypadkéow podejmujg wspotprace
z pracodawcami lub instytucjami rynku pracy. Wynika to przede wszystkim z faktu, ze
gtéwnym odbiorcg ustug nie jest sektor przedsiebiorstw, ale klienci indywidualni;

6. Uczestnicy ksztatcenia pozaformalnego w wiekszosci przypadkow nie planujg witasnego
rozwoju w ramach edukacji pozaformalnej. Podjecie ksztatcenia ustawicznego jest zwykle
w nastepstwie skierowania przez pracodawce lub instytucje rynku pracy. Do gtéwnych
czynnikéw sktaniajgcych do podjecia ksztatcenia pozaformalnego nalezg m.in.: rozwdj
wiasny, chec¢ rozwijania kariery, uzyskania wyzszego wynagrodzenia, przeciwdziatanie utracie
pracy. Istotnym determinantem podejmowania ksztatcenia jest tryb zaje¢ zrdinicowany
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w zaleznosci od tego, jaka grupe (pracownikow, bezrobotnych, absolwentéw) reprezentuje
uczestnik;

Przedstawiciele pracodawcéw, podobnie jak i instytucji edukacyjnych, powody biernosci
w zakresie rozwoju kompetencji jednostek postrzegajg w braku ich motywacji do rozwoju
i przekonaniu poszczegdlnych o0séb, Zze posiadajg oni wystarczajagce kompetencje
i kwalifikacje.

Finansowanie edukacji pozaformalnej w wojewoddztwie mazowieckim

W zakresie finansowania pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego w wojewddztwie mazowieckim

mozna sformutowad nastepujgce wnioski:

1.

Najwiekszy potencjat w zakresie finansowania pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego
majg duze przedsiebiorstwa. Skala potencjalnych srodkéw na ksztatcenie pracownikow jest
wielokrotnie wieksza niz jakiekolwiek programy finansowania pozaformalnego ksztatcenia
ustawicznego ze sSrodkéw publicznych. Nierzadko roczny budzet szkoleniowy jednego
przedsiebiorstwa moze by¢ wiekszy niz srodki przeznaczone na wsparcie ksztatcenia
ustawicznego w Krajowym Funduszu Szkoleniowym. Duze przedsiebiorstwa nalezg rowniez
do pracodawcéw najchetniej i najczesciej szkolgcych swoich pracownikéw;
Mikroprzedsiebiorcy, mate i S$rednie przedsiebiorstwa stosunkowo rzadko finansujg
ksztatcenie swoich pracownikow. Im mniejsze przedsiebiorstwo, tym czesciej oczekuje sie od
pracownika lub kandydata do pracy juz wyuczonych kwalifikacji i umiejetnosci wymaganych
na stanowisku pracy. Nierzadko zmiana czy podwyzszenie kwalifikacji odbywa sie poprzez
samoksztatcenie pracownika bgdz osobiste finansowanie szkolen i kurséw;

Pracownicy relatywnie rzadko finansujg pozaformalne formy ksztatcenia ustawicznego ze
Srodkow wtasnych, chyba ze sg przekonani o koniecznosci rozwoju w zwigzku z karierg
zawodowg lub jest to wymdg pracodawcy, ktéry uzaleznia dalsze zatrudnienie od
podniesienia kwalifikacji przez pracownika we wtasnym zakresie. Duza cze$¢ pracownikdéw
nie widzi potrzeby ksztatcenia, majgc swiadomos¢, ze w przypadku pojawienia sie
zapotrzebowania, pracodawca jednak oddeleguje i sfinansuje konieczne szkolenia;

Osoby pozostajgce bez zatrudnienia sg w zasadzie uzaleznione od pomocy instytucjonalnej
i niezmiernie rzadko decydujg sie na finansowanie pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego
ze $rodkéw wiasnych. Z jednej strony oczywistg przyczyng jest tu brak statych dochodoéw,
z drugiej natomiast — niepewnos¢ uzyskania zatrudnienia po sfinansowaniu szkolenia, a takze
Swiadomos¢ alternatywy w postaci mozliwosci uzyskania wsparcia z instytucji rynku pracy, co
zmniejsza motywacje do poszukiwania innych zrédet finansowania;

Istniejagce formy finansowania ustawicznego ksztatcenia pozaformalnego ze srodkéw
publicznych cieszg sie — w opinii przedstawicieli instytucji rynku pracy i ekspertéw edukacji —
duzym zainteresowaniem ws$réd pracodawcow, pracownikow i oséb pozostajgcych bez
zatrudnienia. Pracodawcy i firmy szkoleniowe wskazujg jednak, ze samo wykorzystanie KSF
do finansowania szkolenia i ksztatcenia jest stosunkowo mato popularne;

Z perspektywy podazowej (firm szkoleniowych) wynika, ze pracodawcy sg klientami instytucji
edukacji pozaformalnej jedynie w 50%. Pozostatymi klientami sg instytucje rynku pracy
i klienci indywidualni. W zwigzku z tym koszty szkolenia pokrywane sg zaréwno przez
przedsiebiorcéw, przedstawicieli instytucji publicznych, a takze klientéw indywidualnych.
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5. Jakosc¢ edukacji pozaformalnej w wojewodztwie mazowieckim

Dokonujgc podsumowania analiz i badan w zakresie procedur i dziatan dotyczacych zagwarantowania

jakosci ksztatcenia ustawicznego w wojewddztwie mazowieckim, mozna sformutowaé nastepujace

whnioski:

1.

Rynek pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego jest niejednorodny i trudno o wskazanie
jednej procedury zapewnienia jakosci dla wszystkich instytucji prowadzgcych pozaformalne
ksztatcenie ustawiczne;

Najwazniejszym elementem jakos$ci pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego, zdaniem
badanych, jest wysoka jakos¢ kadry nauczajacej, ktdra przejawia sie w wiedzy,
doswiadczeniu, kompetencjach, umiejetnosci podejmowania interakcji z uczestnikami,
budowaniu atmosfery przez prowadzacych. Co do tego zgadzajg sie zardwno uczestnicy
pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego, jak rdwniez dysponenci srodkéw publicznych czy
eksperci rynku pracy. Jednak same firmy szkoleniowe w ograniczonym zakresie inwestujg
w rozwoj wyktadowcdw i stosunkowo rzadko dokonujg ewaluacji ich pracy;

Firmy szkoleniowe nie posiadajg w wiekszosci wypracowanych mechanizméw zapewniania
jakosci, jak i sformalizowanych Sciezek rozwoju potencjatu kompetencyjnego wyktadowcow,
pomimo przekonania, ze czynnosci te sg istotne dla efektywnosci proceséw szkoleniowych;
Pracodawcy, ktérzy lepiej oceniajg skutecznos$é poszczegdlnych form rozwoju kompetencji
pracownikéw, lepiej réwniez oceniajg funkcjonowanie instytucji edukacji pozaformalnej jako
takich;

Firmy szkoleniowe w nielicznych przypadkach wtgczajg zewnetrznych interesariuszy
w procesy konstruowania programaéw i tresci szkolenia, jak rowniez w wiekszosci przypadkéw
nie dokonujg ewaluacji skutecznosci prowadzonych oddziatywan;

Instytucje pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego nie podejmujg wspdlnych dziatan
majacych na celu zapewnienie jakosci oddziatywan edukacyjnych. Nie oznacza to jednak ich
catkowitego braku, czego przyktadem jest np. Kodeks Dobrych Praktyk PIFS czy konsorcja firm
szkoleniowych przystepujgcych do wspdlnych, duzych projektéw szkoleniowych, np.
dofinansowanych z EFS. Niemniej tego typu dziatania nie sg blizej znane uczestnikom
ksztatcenia ustawicznego, pracodawcom czy — w mniejszym stopniu — dysponentom $rodkéw
publicznych;

Niewiele jednostek pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego podejmuje indywidualne
dziatania majgce na celu uwiarygodnienie wysokiej jakosci ksztatcenia poprzez uzyskanie
stosownych certyfikacji, akredytacji czy licencji;

Uczestnicy pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego nie dostrzegajg, poza instytucjami
ksztatcenia ustawicznego, innych podmiotéw (np. pracodawcy, instytucje rynku pracy), ktére
moga lub uczestniczg w zapewnieniu jakosci pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego;
Potencjat instytucjonalny i merytoryczny podmiotéw swiadczacych ustugi pozaformalnego
ksztatcenia ustawicznego jest oceniany pozytywnie;

10. W obszarze pozaformalnego ksztatcenia ustawicznego finansowanego ze srodkéw

publicznych mozna zaobserwowad Scistg i dobrg wspétprace interesariuszy rynku edukacji
pozaformalnej, ktdra przejawia sie gtéwnie w modelu tréjstronnym pracodawca — dysponent
Srodkow — instytucja ksztatcenia ustawicznego. Instytucje rynku pracy wptywajg na ksztatt
oferty szkoleniowej i jej dopasowanie do potrzeb pracodawcy i uczestnika ksztatcenia, a firmy
szkoleniowe modyfikujg swoje programy.
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Powyzsze wnioski z badan, a takze dotychczasowa obserwacja rynku szkolen i strategii szkoleniowych

podejmowanych przez przedsiebiorstwa pozwala na wskazanie szans i zagrozen, jakie mogg sie

pojawiaé w obszarze edukacji pozaformalnej.

Szanse
| ]

Wzrost swiadomosci pracodawcéw o roli zasobdw ludzkich (kapitatu ludzkiego)
w kreowaniu wartosci przedsiebiorstw, co niewatpliwie bedzie powodowato wiekszg
troske o inwestowanie pracodawcéw w rozwdj kompetencji pracownikow;
Wspdtpraca przedsiebiorstw z innymi interesariuszami (firmami szkoleniowymi,
instytucjami edukacji formalnej, instytucjami rynku pracy), co wyzwala¢ bedzie
bardziej dostosowane do potrzeb odziatywania edukacyjne;

Rozwdj zarzadzania wiedzg i rozwdj wewnetrznych strategii rozwoju kompetencji
pracownikéw w przedsiebiorstwach, co przektadad sie bedzie na lepsze przygotowanie
kompetencyjne jednostek do obowigzkdw zawodowych, a takie w sytuacji
derekrutacji danej osoby — do szybszego powrotu jej na rynek pracy;

Wielokierunkowe oddziatywanie polityki panstwa na rynek edukacji pozaformalnej
i rynek pracy, co sprzyja¢ bedzie inicjatywom edukacyjnym podejmowanym przez
pracodawcow w stosunku do wszystkich pracownikéw badZ poszczegdlnych grup, np.
mtodziezy, osdb niepetnosprawnych czy oséb w wieku 45+ itp.;

Rozwdj firm szkoleniowych i ich oferty, ktdra bedzie wyzwala¢ pozytywne efekty na
rynku pracy. Dotychczasowe analizy pokazujg, ze systematycznie firmy szkoleniowe
zwiekszajg oferte tematyczng szkolen i z roku na rok szkolg wiekszg ilos¢ oséb;

Rozwdj technologii, ktory bedzie mdgt by¢ wykorzystywany do lepszego ksztatcenia
pracownikdéw, np. czestsze korzystanie ze szkolen na odlegtosé;

Rozwdj kompetencji kadry wyktadowej, ktdra przetozy sie na lepsza jakos¢ szkolen;
Zwiekszenie kooperacji pomiedzy uczelniami wyzszymi a firmami szkoleniowymi
i idacy za tym transfer wiedzy i technologii wykorzystywany w edukacji;

Wieksza dystrybucja srodkéw finansowych na badania i rozwéj (polityke B+R) ze
srodkéw unijnych, ktéra wyzwalac¢ bedzie tworzenie konsorcjow komercjalizujgcych
wyniki badan i tworzacych przestrzen dla dziatah edukacyjnych pracownikdéw;

Wozrost jakosci edukacji formalnej (zawodowej i wyziszej), a co za tym idzie —
wyposazenia absolwentow w niezbedne do funkcjonowania na rynku pracy

kompetencje i kwalifikacje.
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Zagrozenia

Wraz ze wzrostem aktywnosci dziatan polityki pandstwa na rynku edukacji
pozaformalnej moze ucierpie¢ ,rynkowy mechanizm” kreowania podazy na tematy
szkolen — czego przyktad ukazano w niniejszym raporcie na podstawie edukacji
formalnej tj. KKZ-téw. Ponadto ucierpie¢ na tym mogg same firmy szkoleniowe, ktére
wobec duzej ilosci ,tanich” szkolen finansowanych ze $rodkéw publicznych bedg
musiaty zrezygnowaé ze swiadczenia ustug. Przyktadem tego byta chocby sytuacja ze
srodkami EFS, ktdra w opinii wiekszosci ekspertéow z zakresu edukacji ,zepsuta” rynek
szkoleniowy w Polsce;

Marnotrawienie srodkéw publicznych na niepotrzebne szkolenia. Juz w przypadku
dziatan w ramach EFS zaobserwowano, ze instytucje szkoleniowe oferujg kierunki
szkolen, na ktdre nie ma popytu i jedynie te szkolenia odbywaty sie, gdyz byty one
nieodptatnie oferowane klientom instytucjonalnym lub indywidualnym;

Dalsza inercja pracodawcow wobec mozliwosci korzystania ze zrédet zewnetrznego
finansowania ksztatcenia i szkolenia. Mozna przypuszczaé, ze oferowane na rynku
szkolenia finansowane ze Zrddet publicznych nie bedg cieszyty sie zainteresowaniem
ze strony pracodawcoéw, gdyz nie bedy one odpowiedzig na ich potrzeby, a jedynie
konsekwencjg polityki instytucji rynku pracy;

Wzrost cen za ustugi szkoleniowe. Nalezy sie zgodzi¢ z opiniami innych ekspertéw, ze
wraz z fatwiejszym dostepem do Srodkdéw na szkolenia wzrosnie popyt na tego typu
ustugi, co wyzwoli naturalny mechanizm wzrostu cen'®;

Spadek jakosci ustug szkoleniowych. Wraz z wieksza rolg instytucji panstwowych na
rynku szkolen i pojawiajgcym sie za tym brakiem odpowiedzialnosci dostawcy ustug
przed klientem finalnym, a ponadto wzrostem popytu na te ustugi, przy regulowanych
odgdrnie cenach, naturalnie jako$¢ ustug bedzie spadata. W konsekwencji tego
pracodawcy nie beda zadowoleni — jak to miato miejsce w wielu przypadkach szkolen
finansowanych z EFS —i odstepowad bedga od tego typu inicjatyw.

Analiza szans i zagrozen dotyczacych instytucji edukacji pozaformalnej i ich powigzania z rynkiem

pracy wyzwala koniecznos$¢ opracowania rekomendacji, ktére bedg uzyteczne dla publicznych stuzb

zatrudnienia.

9.2 Rekomendacje dla publicznych stuzb zatrudnienia w zakresie dostosowania pozaformalnej

edukacji ustawicznej do potrzeb rynku pracy

Wypracowane rekomendacje mozna podzieli¢ na dwie grupy. Dotycza one bowiem dziatan

promocyjnych w ramach korzystania pracodawcéw ze sSrodkéw publicznych, jak i kwestii badawczych

(prowadzenia dalszych badan i prognozowania oddziatywan).

143

M. Juchnowicz, T. Rostkowski, D. Danilewicz, Ekspertyza na zlecenie PARP: Kierunki wspierania przedsiebiorstw

w zakresie szkoleri zawodowych, Fundacja Rozwoju Kapitatu Ludzkiego, Warszawa 2004, s. 54.
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1. Promocja KSF i stworzenie mechanizméw zapewnienia jakosci ustug edukacji

pozaformalnej

Niewatpliwie dziatania podejmowane w ramach KFS moga przyczyni¢ sie do wiekszej aktywnosci

pracodawcow na mazowieckim rynku pracy, w szczegélnosci tych, ktérzy reprezentujg mikro- i mate

przedsiebiorstwa i nie posiadajg opracowanych strategii rozwoju pracownikéw ani budzetdow

szkoleniowych. Jednakze, aby KFS spetnit swoje cele strategiczne, powinien zostan stworzony

mechanizm umozliwiajgcy nie tylko aplikowanie o $rodki publiczne, ale takze wytaniajacy firmy

szkolgce i mechanizmy zapewniajgce kontrole jakosci oddziatywan edukacyjnych.

Firmy starajgce sie o dofinansowanie z KFS powinny przedstawié plany strategiczne dotyczace
kluczowych obszaréw rozwoju zasobdéw ludzkich. Innymi stowy, powinny wskazaé, dlaczego
rozwdj tych kompetencji jest wazny dla funkcjonowania przedsiebiorstwa i jak poprawi ono
funkcjonowanie rynkowe tych organizacji. Pomimo iz regulacje takie wzmacniajg juz i tak
duzy formalizm w zakresie pomocy publicznej, to jednak zagwarantujg, ze srodki publiczne
nie bedg marnowane na nieuzasadnione oddziatywania;

Dla firm, ktére nie posiadajg strategii rozwoju pracownikéw, warto opracowac¢ wytyczne
i wzory dokumentdw badz organizowac konsultacje pozwalajgce na aplikowanie po srodki
publiczne;

Procedura aplikowania po S$rodki publiczne powinna by¢ transparentna i tatwa do
przeprowadzenia, stad tez warto opracowac przewodniki dostepne on-line, ktére ukaza
poszczegdlne etapy i opiszg proces ubiegania sie o wsparcie;

Niezbednym elementem rozwoju KFS jest wzmozenie oddziatywan promocyjnych
i informacyjnych dotyczacych funkcjonowania tego narzedzia wsparcia. Pracodawcy na dzien
dzisiejszy nie majg gtebokiej wiedzy o mozliwosciach wykorzystania srodkdéw publicznych na
rozwéj swojej kadry pracowniczej;

Warto wypracowa¢ mechanizm kreowania obszarow szkolen finansowanych ze srodkéw
publicznych. Wydaje sie, ze oparcie wsparcia inicjatyw edukacyjnych na liscie zawoddéw
deficytowych (dziatania ex-post) badz dorainych potrzebach nie jest optymalnym
rozwigzaniem. Po pierwsze dlatego, ze zapotrzebowanie na poszczegdlne zawody czy
kwalifikacje szybko sie dewaluuje. Po drugie, tworzytoby to zawody czy kwalifikacje, ktére nie
sg potrzebne pracodawcom. Warto obok biezgcych wymagan opiera¢ sie réwniez na
cyklicznych  prognozach dotyczacych zapotrzebowania na kwalifikacje i zawody
w poszczegdlnych branzach (dziatania ex-ante);

Warto opracowa¢ modelowe przyktady wsparcia pracodawcow ze Srodkéw publicznych
i przedstawia¢ je jako dobre praktyki badz ,przedsiebiorcéw sukcesu”, aby wzmocnic
motywacje reszty uczestnikéw gry rynkowej w aplikowaniu po srodki publiczne;

Mozna rozwazy¢ potgczenie réznych inicjatyw wsparcia publicznego w jeden mechanizm
dofinansowania. Wéwczas bony szkoleniowe czy KFS funkcjonowatyby w ramach jednego
systemu, np. RUR (Rejestr Ustug Szkoleniowych). Przedsiebiorca miatby wybor, ktéra Sciezka
w ramach jednego mechanizmu jest dla niego optymalna z punktu widzenia funkcjonowania
firmy;

Firmy szkoleniowe s$wiadczace ustugi w ramach wsparcia publicznego powinny posiadac
wypracowane mechanizmy zapewniania jakosSci w postaci akredytacji badZ procedur
opracowanych w ramach stowarzyszen branzowych, np. Standard Ustug Szkoleniowych
opracowany przez PIFS czy Matopolskie Standardy Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych

218



;\ﬁ\\\_

(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY \—Mazowieckie Obserwatorium
- w WARSZAWIE ‘\ ynku Pracy

(MSUES). Ponadto przedsiebiorstwa otrzymujgce wsparcie publiczne powinny miec
mozliwos¢ oceny przydatnosci i jakosci poszczegdlnych szkolen (np. ankiety ewaluacyjne), na
podstawie ktérych sporzgdzane bytyby raporty ewaluacyjne zamieszczane na stronach
internetowych instytucji udzielajgcych wsparcia finansowego;

=  Warto rozwazy¢, czy w szkolenia finansowane ze srodkéw publicznych nie wigczy¢ uczelni
wyzszych czy instytutow naukowo-badawczych. Dzieki temu mozliwy bytby transfer wiedzy
ze Srodowiska naukowego do przedsiebiorcéw, co mogtoby korzystnie wptynac zaréwno na
efektywnos¢ pracy, jak i innowacyjnosé firm;

= Szkolenia finansowane ze srodkdw publicznych nie muszg by¢ tylko realizowane w formie
stacjonarnej. Warto rozwazy¢, czy nie opracowac grupy tematdw, na ktére wystepuje
najwiekszy popyt, a sg stosunkowo proste, i opracowac szkolenia e-learningowe i blended-
learningowe, aby tym samym trafia¢ do wiekszej grupy odbiorcéw;

= Analizy prowadzone w niniejszym raporcie, a takze wyniki innych badan dotyczace
zapotrzebowania na kompetencje w poszczegdlnych branzach pokazujg, iz kluczowe na rynku
pracy sg kompetencje transferowalne (osobiste i spoteczne) i kwalifikacje specjalistyczne.
W zwigzku z tym nalezy, projektujgc oddziatywania edukacyjne, kierowad sie tymi dwoma
kryteriami w wyznaczaniu obszaréw szkolen.

2. Wspieranie aktywnosci szkoleniowej przedsiebiorstw i obywateli

= Respondenci w wywiadach pogtebionych (eksperci i uczestnicy szkolen)) wielokrotnie
podkreslali problemy w dotarciu do tematéw szkolen i instytucji szkolgcych
charakteryzujgcych sie dobrg jakoscig. W zwigzku z tym warto opracowac zatozenia
i utworzy¢ platforme lub portal internetowy ze zbiorem dostepnych tematéw szkolen
i instytucji szkolgcych. Na platformie tej pracodawcy, jak i osoby szkolone mogtyby
zamieszczaé swoje oceny i opinie na temat programdéw, sposobu prowadzenia, jak
i rezultatéw szkolen. Niewatpliwie pomogtoby to w wiekszej aktywnosci edukacyjnej polskich
przedsiebiorstw, jak i obywateli i mogtoby sta¢ sie elementem kreujgcym wyzszg jakosc
ustug. Portal taki funkcjonowatby analogicznie do istniejgcych platform internetowych
oceniajacych jako$¢ ustug firm funkcjonujgcych w ramach e-biznesu i pozwalatby na
przydzielanie punktéw najlepszym firmom $wiadczgcym ustugi szkoleniowe;

=  Warto utworzyé¢ standardy badz rekomendacje dotyczgce ustug szkoleniowych, ktére bedg
miaty zastosowanie dla catego rynku szkolen, nawet wowczas, gdy poszczegdlne firmy nie
bedg korzystaty ze wsparcia publicznego. Zagwarantuje to, ze poziom ustug szkoleniowych
spetni oczekiwania odbiorcéw finalnych.

3. Prowadzenie badan na temat edukacji pozaformalnej w kontekscie potrzeb rynku pracy

= Dla lepszego dostosowania ustug edukacyjnych do potrzeb rynku pracy warto przeprowadzi¢
badania skupiajgce sie na poszczegélnych branzach, aby po pierwsze — zmapowacd
najwazniejsze kwalifikacje i kompetencje potrzebne do wykonywania czynnosci zawodowych
i do tego oferowac konkretne szkolenia, po drugie — obserwowaé zmiany zapotrzebowania
pracodawcow w czasie i elastycznie na te zmiany reagowac;

=  Prowadzi¢ badania nie tylko jakosciowe z uczestnikami edukacji pozaformalnej (jak to miato
miejsce w niniejszym projekcie), ale przede wszystkim badania ilosciowe, aby zrozumiec
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czynniki decydujace o wyborze obszaréw szkolenia i motywy ich
podejmowania/niepodejmowania;

= Prowadzi¢ badania podtuzne zgodnie z t3 samg metodologig (np. raz na rok lub raz na dwa
lata), aby monitorowa¢ zmiany poszczegdlnych podmiotdw (pracodawcow, instytucji
edukacji pozaformalnej, uczestnikéw szkolen) w preferencjach edukacyjnych.

4. Propozycja wskainikow do projektowania programoéw szkoleniowych przez publiczne
stuzby zatrudnienia na potrzeby przedsiebiorcéw

Utworzenie wskaznikéw dla projektowania programoéw szkoleniowych na potrzeby pracodawcéw nie
jest zadaniem prostym i powinno by¢ poparte walidacjg empiryczng i dyskusjg ekspercka. Skuteczne
dziatania prognostyczne moga by¢ realizowane jedynie woéwczas, gdy utworzy sie taki model
ekonometryczny, ktéry z zadawalajgcym  prawdopodobienstwem  przewidywat bedzie
zapotrzebowanie na dany obszar szkoled. Natomiast w tym momencie mozna zaproponowac
sktadowe, ktére wesztyby do wypracowanego przez instytucje rynku pracy narzedzia pozwalajgcego
efektywnie planowa¢ oddziatywania szkoleniowe.

Zatozeniem efektywnego planowania programoéw szkolen dla pracodawcédw powinny sta¢ sie dwa
obszary: wewnetrzny (przedsiebiorstwa) i zewnetrzny (potencjat regionu i uwarunkowania rynkowe).

Planowanie finansowanych ze srodkéw publicznych obszaréw szkolern dla pracownikéw
przedsiebiorstw powinno by¢ w jakis sposdb potgczone z popytem na dane kompetencje.
Niewystarczajgcym (cho¢ waznym) rozwigzaniem jest tu jednak diagnoza popytu na rynku
(w przekroju branz i podregiondw), ale warto oprze¢ planowanie na dobrym bilansie
wewnetrznym kapitatu ludzkiego w przedsiebiorstwach. Narzedziem, ktére moze temu stuzyg,
jest wypracowane w ramach dziatan PARP i Szkoty Gtéwnej Handlowej tzw. narzedzie do
pomiaru kapitatu ludzkiego™*. Umozliwia ono m.in. planowanie i ewaluacje oddziatywan
nakierowanych na rozwdj pracownikéw. Z racji, ze jest ono darmowe dla pracodawcéw,
mogtoby postuzy¢ jako element wykorzystywany przez publiczne stuzby zatrudnienia do
oferowania (zgodnie z deklarowanymi potrzebami) poszczegélnych oddziatywan
edukacyjnych, jak i kontroli efektywnosci szkolen w biezgcej dziatalnosci przedsiebiorstw.

Propozycja wskaznikéw:

Uwarunkowania wewnetrzne

— popyt na kompetencje i kwalifikacje w przekroju branz i podregionéw ze strony
pracodawcow;

— biezgce zapotrzebowanie pracodawcéw na pracownikéw w przekroju branz i podregiondw;
— plany rekrutacyjne pracodawcéw na najblizszy rok w przekroju branz i podregiondw;

— wyniki pomiaru kapitatu ludzkiego przedsiebiorstw.

Uwarunkowania rynkowe powinny by¢ miarg odniesienia planowanych inwestycji w rozwdj
zasoboéw ludzkich. Réwnowazg one bowiem wewnetrzng perspektywe pracodawcow.
W zwigzku z tym sugeruje sie, aby wsrdd wskaznikdw znalazty sie zaréwno takie, ktére dotyczg
lokalnego rynku pracy, atrakcyjnosci i konkurencyjnosci danego podregionu, ,inteligentnej
specjalizacji” wystepujgcej w podregionie, jak i podazy na rynku pracy.

Uwarunkowania
zewnetrzne

Propozycja wskaznikéw:

% https://nklonline.parp.gov.pl/.
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— pozycja w atrakcyjnosci inwestycyjnej regionu. Miarg takiego wskaznika mogg by¢ np.
raporty o atrakcyjnosci przygotowywane rokrocznie przez zespét pracownikéw Szkoty Gtéwne;j
Handlowej dla PAIZ-u**. Wskazujg one bowiem na potencjalny naptyw kapitatu i pojawianie
sie nowych miejsc pracy, a co za tym idzie — konieczno$¢ dostosowania kwalifikacji
i kompetencji do potrzeb pracodawcéw;

— potrzeby lokalnego rynku pracy (popyt na pracownikdéw o okreslonych kwalifikacjach
i kompetencjach);

— lista zawododw deficytowych w podregionach;

— dtugookresowe prognozy na zapotrzebowanie na pracownikéw ze wzgledu na poszczegdlne
branze, podregiony i grupy zawodowe;

— wystepowanie ,inteligentnych specjalizacji’**® i klastréw w poszczegdlnych podregionach
jako miara zapotrzebowania na kwalifikacje i kompetencje pracownikdéw;

— podaz osdb, absolwentéw instytucji edukacji formalnej (licea dla dorostych, KKZ, uczelnie
wyisze itp.);

-liczba bezrobotnych z podziatem na posiadane kwalifikacje w podregionach.

% http://www.paiz.gov.pl/publikacje/wojewodztwa.

1% https://funduszedlamazowsza.eu/g2/oryginal/2015_08/de725¢39450078403365502aa1d73882.pdf.
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Zatacznik 1. Ksztatcenie ustawiczne a potrzeby rynku pracy — przyktady dobrych praktyk

Jest wiele przyktadéw dobrych praktyk w zakresie powigzania edukacji ustawicznej z rynkiem pracy.
Nalezy jednak zaznaczyé, ze praktyki te sg dos¢ zréznicowane. Odnoszg sie one bowiem z jednej
strony do poszczegdlnych kategorii pracownikéw, np. w wieku 50+ lub osdb posiadajgcych rézny
stopien niepetnosprawnosci, z drugiej — do poszczegdlnych obszaréw, np. wspodtpraca szkodt
zawodowych z pracodawcami, systemy zapewniania jakosci czy szkolenie i rozwdj pracownikéw
W oparciu o systemy zarzgdzania zasobami ludzkimi (ZZL) w przedsiebiorstwach.

1.1 Przyktady dobrych praktyk w zakresie edukacji ustawicznej w inicjatywach europejskich
i polskich

Projekt RITA (Hiszpania)'"’

Jedng z ciekawych inicjatyw potaczenia inicjatyw edukacyjnych z rynkiem pracy byt realizowany
w Hiszpanii w ramach inicjatywy EQUAL projekt RITA. Celem tego projektu byto promowanie
mikroprzedsiebiorstw prowadzacych tradycyjng gastronomie w regionie Algarve. W ramach projektu
opracowano specjalng metodologie ksztatcenia nakierowang na tradycyjny przemyst spozywczy
regionu. Przy wspodtpracy uczelni wyzszych (na wydziatach technologii zywienia) i starszych
pracownikéw przedsiebiorstw o profilu spozywczym wypracowano standardy produkcji, a takze
szkolenia nowych pracownikéw dla sektora MSP. Jednym z rezultatéw projektu RITA byto m.in.
wprowadzenie nowego kierunku studidéw w programie Inzynierii Zywnoséci na Uniwersytecie Algarve.

Projekt EN@E (Hiszpania)'*®

Projekt ten obejmowat firmy prywatne, zwigzki pracodawcéw, wtadze publiczne i stowarzyszenia,
a jego celem byto promowanie nowych technologii w sektorze wydawniczym. Na podstawie
prowadzonych w projekcie badan wypracowano programy szkolen i wsparcia (szkolenia on-line,
coaching, platforma e-learningowa) dla pracownikéw branzy wydawniczej.

Projekt PRO PERSONAL (Niemcy)'*

W ramach funduszy EFS stworzono przy wspotpracy pracodawcow, administracji publicznej i urzedéw
pracy narzedzie o nazwie ,bilans kompetencji”, ktérego celem byta identyfikacja deficytow
kompetencyjnych u pracownikéw z sektora MSP. Dzieki wykorzystaniu tego narzedzia menedzerowie
HR, jak i przedstawiciele stuzb publicznych mogli doktadniej okresli¢ wymagania co do kompetencji
poszczegdlnych oséb i zaplanowad odpowiednie szkolenia.

Projekt InnKooP (Niemcy)™°

Projekt ten byt inicjatywa majgcg na celu utrzymanie starszych wiekiem pracownikdéw na rynku pracy.
Dla ponad 1 tys. starszych wiekiem inzynieréw (pracujgcych i bezrobotnych) w rejonie zachodniej
Saksonii przeprowadzono szkolenia, aby uaktualni¢ ich wiedze i umiejetnosci (techniczne,
informatyczne i spoteczne) niezbedne na rynku pracy. Ponadto prowadzono szkolenia z zakresu
réznic pokoleniowych dla mtfodszych pracownikéw, aby tym samym integracja oséb mtodszych

T, Feifs, Dobre praktyki w zarzqdzaniu kapitatem ludzkim — perspektywa europejska [w:] Najlepsze praktyki

w zarzqdzaniu kapitatem ludzkim, red. M. Juchnowicz, SGH, Warszawa 2011, s. 92.
148 .
lbidem, s. 93-94.
Ibidem, s. 95.
Ibidem, s. 97.
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i starszych byta bardziej petna. W efekcie projektu ponad 90% uczestnikéw szkolern powtdrnie
znalazto zatrudnienie w przedsiebiorstwach.

Projekt ETOS™"

Projekt ETOS (Effective Training for Outsiders of Society byt inicjatywa Spotecznej Akademii Nauk.
Realizowany on byt w ramach programu Grundtvig wspéffinansowanego przez Unie Europejska
i dotyczy ksztatcenia ustawicznego dorostych. Partnerami w projekcie byty organizacje z Wtoch,
Grecji, Wielkiej Brytanii, Butgarii i Litwy.

Celem tego projektu bylo wigczenie marginalizowanych spotecznie dorostych oséb powtérnie
w rynek edukacji i szkolenia. W ramach projektu poddano analizie i ocenie potrzeby szkoleniowe 90
0s0b z szesdciu krajow Unii Europejskiej, aby zebraé dobre praktyki zwigzane ze szkoleniem oséb
marginalizowanych spotecznie i zidentyfikowaé¢ braki kompetencyjne oséb przeprowadzajgcych
szkolenia tej grupy docelowej. Efektem tych dziatan byto stworzenie nowego modelu szkoleniowego
i systemu certyfikacji, ktéry po przetestowaniu stanowi innowacyjny produkt projektu. Okoto 90
treneréw przeprowadzito pilotazowe szkolenia ze 150 ostatecznymi beneficjentami(osobami
defaworyzowanymi), aby umozliwi¢ opracowanie podrecznika dotyczgcego prowadzenia szkolen
i systemu certyfikacji zgodnych z wymogami systemu ECVET (Europejskiego Systemu Transferu
Osiggniec¢ w Ksztatceniu i Szkoleniu Zawodowym).

1.2  Przykfady dobrych praktyk w zakresie edukacji ustawicznej dla pracownikow w wieku 50+

Tesco Polska Sp. z 0.0. ™**
Dostosowanie programu szkolenia do potrzeb pracownikéw, w tym wypadku oséb 45+, korzystajgc
przy tym z dofinansowania unijnego w zakresie obstugi kas. Program obejmuje przeprowadzenie
wstepnej diagnozy obszaréw do rozwoju oraz analizy mocnych i stabych stron pracownika, aby
dziatania rozwojowe miaty najlepszy skutek. Jest to przyktad stworzenia odpowiedniego programu
szkolen dostosowanego do indywidualnej Sciezki rozwoju zawodowego pracownika.
Elektrownia atomowa OKG (Szwecja)™>
W tej spoétce energetycznej opracowano program pozwalajgcy korzysta¢ z wiedzy i doswiadczenia
starszych pracownikéw, ktérzy otrzymali role treneréw i mentorédw. Dzieki temu umozliwiono
transfer kompetencji miedzy starszymi i mtodszymi pracownikami. Zastosowano dwie metody:

= Pracaréwnolegta, ktdra polegata na wspdlnej pracy mentora i ucznia;

= Przejecie roli, ktéra polegata na wykonywaniu obowigzkdw mentora pod jego nadzorem.

B pobre praktyki. Katalog dobrych praktyk w edukacji, tédzkie Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Ksztatcenia

Praktycznego, 2014, Zeszyt nr 4, s. 135.
152 Litwinski, U. Sztanderska, Zarzgdzanie wiekiem w przedsiebiorstwie. Ksztafcenie ustawiczne, PARP, Warszawa 2013, s.
11.

133 |bidem, s. 12.
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VerbundKonzern (Austria)***

Austriacki koncern, réwniez z branzy energetycznej, wdrozyt podobne rozwigzania do tych
zaprezentowanych w szwedzkim przykfadzie. Wprowadzono programy edukacyjne dostosowane do
0s0b starszych, promowano pozytywne nastawienie do oséb starszych, programy transferu wiedzy
i proceséw zarzadzania jakoscia.

Vattenfall Heat Poland SA™

Kolejnym przyktadem, tym razem krajowym, mentoringu i dzielenia sie wiedzg jest program
programu ,Ekspert Vattenfall”. Program ten jest adresowany do pracownikéw, ktérzy w wiekszosci
przypadkéw przekroczyli 50. rok Zzycia. Sg to wysokiej klasy specjalisci i eksperci z branzy
energetycznej, ktdrzy po odpowiednim przeszkoleniu przekazujg wiedze mtodszym pracownikom.

Grupa BMW (Niemcy)™**

U podstawy dziatan skoncentrowanych na podnoszeniu kwalifikacji starszych pracownikéw legto
zatozenie, ze wiek ma niewielki wptyw na uczenie, jednakze ma wptyw na to, w jaki sposdb starsi
pracownicy przyswajajg wiedze, zwtaszcza w kontekscie zdobytego doswiadczenia. W zwigzku z tym
w BMW najlepsze efekty szkolenia starszych pracownikdw przynosi przekazywanie wiedzy
i umiejetnosci w kontekscie konkretnych sytuacji zwigzanych z pracy. Zatem procesy nauczania
kwalifikacji w przedsiebiorstwie w maksymalnym stopniu faczg sie z procesem pracy, tak aby uczynié
to korzystnym zaréwno dla pracownikéw mtodszych, jak i starszych oraz z korzyscig dla spétki.

1.3 Przyktady dobrych praktyk w zakresie edukacji ustawicznej dla pracownikéw z kategorig
niepetnosprawnosci

Firma ALTIX"’

Firma ALTIX zatozona zostata w 1989 r. z inicjatywy niewidomych informatykéw. Zajmuje sie m.in.
dystrybucja elektronicznego sprzetu dla inwalidéw wzroku, a takze tyfloinformatyka (informatyka dla
niewidomych). Ze wzgledu na znaczng ilos¢ pracownikéw z orzeczong niepetnosprawnoscig procesy
rozwoju kompetencji organizowane sg w taki sposéb, aby pracownicy ci mogli maksymalnie rozwing¢
swéj potencjat (np. dla pracownikéw niewidomych materiaty szkoleniowe przygotowywane sg
jezykiem Braille’a). W tym celu zaréwno sposéb prezentacji tresci, jak i metodyka ksztatcenia
dostosowane sg do potrzeb odbiorcow.

Laboratorium Kosmetyczne dr Irena Eris*>®

Firma powstata w 1983 r. i od tego czasu zajmuje sie produkcja kosmetykéw i ustugami
kosmetycznymi i zdrowia. Z racji, iz czes¢ kadry pracowniczej stanowig osoby niepetnosprawne,
procesy rozwoju kompetencji pracowniczych realizowane sg w taki sposéb, aby z jednej strony

154 lbidem, s. 12.

A. Kwiatkiewicz, Analiza dobrych praktyk dotyczgcych zarzqdzania wiekiem w polskich przedsiebiorstwach — studium
przypadku, BPI Polska/Szkota Gtéwna Handlowa, 2010.
38 pobre praktyki w zarzgdzaniu wiekiem i zasobami ludzkimi ze szczegdInym uwzglednieniem pracownikéw 50+, Fundacja
,Instytut Badan nad Demokracjg i Przedsiebiorstwem Prywatnym” 2013, s. 95.
37 ). Kotzian, M. Pancewicz, Studia przypadkow|[w:]Zatrudniajgc niepetnosprawnych. Dobre praktyki pracodawcow w Polsce
i innych krajach Europy, red. E. Giermanowska, AGH, Krakéw 2014, s. 118.
158 .

Ibidem, s. 163.

155

230



;\ﬁ\\\_

(«4 WOJEWODZKI URZAD PRACY \—Mazowieckie Obserwatorium
- w WARSZAWIE ‘\ ynku Pracy

nastepowata integracja wszystkich pracownikéw, z drugiej — aby mogli efektywnie korzystac
z przekazywanej wiedzy (np. dla oséb niestyszgcych dostepny jest ttumacz jezyka migowego).

1.4 Przykitady dobrych praktyk w zakresie zapewniania jakosci edukacji ustawicznej

W zakresie zapewniana jakosci szkolen i kurséw poszczegdlne firmy albo kierujg sie rozporzadzeniami
ustawowymi, jak np. CKU i CKP, albo tez przyjmujg dodatkowe zobowigzania wynikajgce z posiadania
certyfikatdow jakoséci (np. Matopolskie Standardy Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych™®) lub
uczestnictwa w stowarzyszeniach branzowych. Jednym z przyktadowych dziatan na rzecz zapewniania
jakosci sg inicjatywy realizowane w ramach Polskiej Izby Firm Szkoleniowych (PIFS). Zrzeszone tam
instytucje szkoleniowe zobowigzujg sie do przestrzegania opracowanych brzegowych standardéw
jakosci.

Polska Izba Firm Szkoleniowych (PIFS)®°

Organizacja ta powstata w 2004 r. i zrzesza obecnie kilkaset réznych firm i instytucji. Celami PIFS
s3"*": reprezentowanie $rodowiska firm szkoleniowych wobec ustawodawcy, instytucji europejskich,
rzgdowych i samorzadowych; upowszechnianie idei uczenia sie przez cate zycie i szkolen jako
narzedzi rozwoju osobistego i organizacji; definiowanie i upowszechnianie wysokich standardéw
jakosci ustug szkoleniowych (norm etycznych, standardéw ksztatcenia i promocji dobrych praktyk
w szkoleniach);wspomaganie dziatalnosci firm szkoleniowych (np. gromadzenie i upowszechnianie
informacji oraz badan na temat rynku szkolen i branzy szkoleniowej, gromadzenie i upowszechnianie
aktualnych informacji prawnych zwigzanych z branzg szkoleniowg);integracja srodowiska: wymiana
doswiadczen, wiedzy i dobrych praktyk (np. tworzenie forum wymiany informacji, wiedzy
i doswiadczen pomiedzy cztonkami, tworzenie platformy do nawigzywania relacji i wspotpracy

biznesowej).

PIFS realizuje przyjete cele przy pomocy statutowych organdéw wewnetrznych. Poszczegdlne zadania
realizowane sg w oparciu o zebrania komisji strategicznej czy legislacyjnej. Ze wzgledu na
zapewnianie jakosci ustug edukacyjno-szkoleniowych nalezy wymieni¢ Komisje Jakosci Ustug
Szkoleniowych, Komisje ds. Ksztatcenia Zawodowego oraz Komisje ds. Lifelong Learning.

Zadaniem Komisji Jakosci Ustug Szkoleniowych jest tworzenie i popularyzacja standardéw jakosci
wsrdd cztonkdw PIFS, systematyczne dziatanie na rzecz podnoszenia jakosci we wszystkich aspektach
pracy firmy szkoleniowej, a takze popularyzacja standardéw na zewnatrz PIFS. W ramach dziatan tej
komisji opracowano Kodeks Dobrych Praktyk oraz Stownik Pojeé Szkoleniowych. W dalszym ciggu
cztonkowie komisji pracujg nad Standardem Ustug Szkoleniowych (SUS), a takze powotfaniem do zycia
Klubu Jakosci.

Wspomniany Kodeks Dobrych Praktyk (KDP) jest zbiorem zasad porzadkujgcym przebieg procesu
szkoleniowego. Narzedzie zostato przyjete przez rade PIFS w 2005 r., zwiekszajgc od tego czasu
szanse na efektywnos$¢ prowadzonych ustug edukacyjno-szkoleniowych. Na dzien dzisiejszy KDP

159 http://www.pociagdokariery.pl/Lists/WUPArticles/Attachments/701/Przewodnik%20p0%20MSUES.pdf [dostep:

3.11.2015].
180 http://www.pifs.org.pl/strona/krotko-o-kdp.html.

181 http://www.pifs.org.pl/strona/cele-statutowe-izby.html.
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podpisany zostat przez 181 firm i instytucji*®. KDP nie jest zapisem prawa i nie powstat, aby je
zastepowac. Przyjecie kodeksu jest dobrowolne, swiadczy o dojrzatosci organizacji oraz jej
odpowiedzialnosci za szerokie stosowanie samoregulacyjnych mechanizmoéw zapewniania jakosci
ustug edukacyjno-szkoleniowych. Celami tego kodeksu s3: okreslenie standardéw oceny jakosci ustug
szkoleniowych, budowanie coraz wiekszej rangi zawodu trenera, wypracowanie standardéw zawodu
trenera z udziatem instytucji branzowych, dostosowanie dziatalnosci polskich firm szkoleniowych do
dyrektyw Unii Europejskiej.

Zasady, ktére narzuca instytucjom szkoleniowym ten kodeks, dotyczg z jednej strony wykonywania
zawodu trenera, z drugiej przejrzystosci i transparentnosci. Do ogdlnych dyrektyw nalezy:
= Jawnosc i rzetelnos¢ informacji o firmie, w tym: o wielkosSci obrotéw, zasobach, mozliwosci
wykonania ustugi, doswiadczeniu, referencjach, ilosci i kwalifikacjach oséb zatrudnionych.
= Oferty i promocje ofert (pozyskiwanie zlecen), w tym: przedstawienie metodologii dziatan
dobranej do rodzaju ustugi, postugiwanie sie wzorcem procesu szkoleniowego, postugiwanie
sie rzetelnymi i prawdziwymi referencjami, przedstawienie rzetelnej informacji na temat
stosowanych narzedzi i celéw ewaluacji.
= Wpykonanie (sposobu realizacji), w tym: weryfikacja przygotowania treneréw realizujgcych
szkolenie, rekomendacja miejsca wykonania ustugi zapewniajagcej realizacje przyjetych celédw
i uzgodnionych standardéw wykonania, diagnoza potrzeb i dobér odpowiednich metod ich
zaspokojenia, podleganie procesowi ewaluacji.
= Relacje z interesariuszami, w tym: zawieranie umowy na zasadach partnerskich, rzetelne
przedstawienie klientowi warunkéw wykonania ustugi, umieszczanie klientéw na liscie
referencyjnej wytacznie po uzyskaniu ich zgody, zapewnianie poufnosci informacji
uzyskanych na wszystkich etapach wspétpracy z klientem, wystawianie certyfikatéw zgodne
z rzeczywistg ustugg, przestrzeganie praw autorskich i niewykorzystywanie know-how, do
ktérego nie ma prawa, niestosowanie dziatan dumpingowych, przeciwdziatanie praktykom
korupcjogennym, nienaruszanie dobrego imienia innych podmiotéw lub oséb (konkurenciji).

Cho¢ Kodeks Dobrych Praktyk jest inicjatywa dobrowolng dla cztonkéw PIFS, co oznacza, Zze nie
wszystkie podmioty muszg go przestrzegaé i nie podlega on zewnetrznym audytom, to jednak jest
zapisem wysokich standardéw zapewniania jakosci kwalifikacji na rynku szkoleniowym.

1.5 Przykiady dobrych praktyk w zakresie wspotpracy szkét z pracodawcami

PGNiG TERMIKA SA™®

Ze wzgledu na prognozowang sytuacje na rynku pracy w Polsce oraz brak mozliwosci ksztatcenia
w kierunkach energetycznych zarzad spaétki w 2008 r. zapoczatkowat wspétprace z Zespotem Szkét nr
40 im. Stefana Starzyniskiego w Warszawie oraz Zespotem Szkét Technicznych im. Tadeusza Kosciuszki
w Radomiu. W 2009 r. firma poszerzyta oferte dziatan skierowanych do mtodziezy ze szkot
partnerskich oraz gimnazjalnych z regionu mazowieckiego, tworzac program edukacyjny
,Zagrzewamy do nauki”.

162 http://www.pifs.org.pl/pliki/KDP%2024_10_2013.pdf [dostep: 2.11.2015].

163 Wspdtpraca szkét zawodowych z pracodawcami. Przyktadowe rozwigzania, KOWEZiU, Warszawa 2013, s. 76.
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Cele programu edukacyjnego ,Zagrzewamy do nauki”, realizowanego od 2009 r., byty nastepujgce:
= pozyskanie mtodych, odpowiednio przygotowanych kadr do pracy w zaktadach firmy;
= promocja zawodu technik energetyk wsrdd gimnazjalistow;
= wsparcie edukacyjne i finansowe szkéft;
= przyznawanie stypendidw zawodowych najzdolniejszym uczniom tych szkét.

Efektami projektu byto m.in.:
= przywrdcenie nauczania w zawodzie technik energetyk w szkotach ponadgimnazjalnych;
= udziat przedstawicieli pracodawcéw w tworzeniu podstawy programowej ksztatcenia
w zawodzie technik energetyk;
= utworzenie klas ksztatcgcych w zawodzie technik energetyk w dwdch szkotach partnerskich;
= zatrudnienie w PGNiG TERMIKA SA w 2012 r. pierwszej grupy dziesieciu absolwentéw szkét
partnerskich.
Pearl Stream SA'*
Pearl Stream SA to spdtka z branzy obrdébki tworzyw sztucznych, ktéra od poczatku swojej dziatalnosci
miata problemy w znalezieniu pracownikéw o pozadanych kwalifikacjach na lokalnym rynku pracy.
Dlatego spétka rozpoczeta swoje dziatania od przeanalizowania oferty lokalnych szkét i placéwek
ksztatcenia praktycznego. W efekcie wybrano do wspodtpracy Centrum Ksztatcenia Zawodowego
i Ustawicznego w Strzelcach Opolskich.

W ramach wspétpracy m.in.:
= utworzono klase patronacky (ksztatcagcg mechanikdw maszyn i urzadzen), ktéra odbywa
praktyki zawodowe w fabryce nalezacej do spétki;
= przeszkolono opiekunéw praktyk, aby mogli efektywniej ksztattowaé kompetencje mtodych
0s0b i przygotowywac ich do pdzniejszej pracy w firmie.

Fakro'®

Inicjatywa do podjecia wspotpracy ze szkotami i uczelniami wyszta w 1999 r. od zarzadu firmy Fakro,
ktory dostrzegt na rynku brak wykwalifikowanych dekarzy. W ramach dziatan edukacyjnych
podpisano umowy partnerskie pomiedzy firmg a szkotami budowlanymi w wielu miastach, takich jak
m.in.: Nowy Sacz, Tarnéw, Bytom, Gliwice, Strzelin, Olsztyn, Myslenice, Biatystok, Rzeszéw, Czudec,
Zgierz, ltawa, Wadowice, Dobczyce, Limanowa, Opole, Bydgoszcz, Ostroteka, Gdansk, Ketrzyn, a takze
wszystkimi szkotami budowlanymi zrzeszonymi w Sekcji Szkdt Budowlanych przy Polskiej lzbie
Przemystowo-Handlowej Budownictwa.

Eksperci firmy przeprowadzajg takze szkolenia w placdwkach edukacyjnych odnoszacych sie do:
= zagadnien budowy, zalet i zastosowania produktdéw firmy;
= probleméw montazu okien dachowych Fakro i samodzielnym ¢wiczeniu montazu przez
uczestnikow.

%% |bidem, s. 81.

18 |bidem, s. 83.
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Partnerstwo Zespotu Szkét Ponadgimnazjalnych nr 9 w todzi z BSH Sprzet Gospodarstwa
Domowego Sp. z 0.0.*%°

BSH Sprzet Gospodarstwa Domowego Sp. z 0.0. to spétka-cérka niemieckiego koncernu BSH Bosch
und Siemens Hausgerdate GmbH z siedzibg w Monachium, bedgca liderem w produkcji wysokiej klasy
pralek i zmywarek. Firma ta dysponuje réwniez Centrum Badan i Rozwoju Suszarek, w ktérym
inzynierowie projektujg urzadzenia na rynek Europy Zachodniej oraz Centrum Ustug Informatycznych.
Charakterystyka wspdtpracy przedsiebiorstwa i szkoty:

Corocznie uczniowie klas patronackich otrzymujg od firmy BSH podreczniki do ksztatcenia
w dziedzinie mechatroniki, poradniki dla technika mechanika, uniwersalne przyrzady pomiarowe itp.
Waznym elementem wspdtpracy jest udziat uczniow w bezptatnych zajeciach z jezyka niemieckiego.
W ramach wspdtpracy pomiedzy placéwkami uczniowie biorg takze udziat w sfinansowanych przez
BSH wycieczkach integracyjnych i wycieczkach sprofilowanych zawodowo, m.in. do siedziby firmy
BSH, a takze do firm PAS Polska Sp. z 0.0., Wirthwein Polska Sp. z 0.0., Coco Werk Sp. z 0.0., Bilplast
Sp. z 0.0., Drahtzug Stein Sp. z 0.0., Mecalit Polska Sp. z 0.0.

Efektem tych dziatan jest zapoznanie uczniéw z profilem produkcji i zarzgdzania, demonstracja
nowoczesnych technologii i prezentacja rzeczywistych warunkéw, w jakich odbywa sie proces
produkcyjny.

W czasie trwania roku szkolnego uczniowie majg organizowane zajecia dydaktyczne w specjalnie
przygotowanym w firmie laboratorium, ktére umozliwiajg potaczenie ksztatcenia teoretycznego
z praktycznym (uczniowie postugujg sie narzedziami wykorzystywanymi do obrébki recznej metali,
a takze montazu elementéw pneumatycznych i hydraulicznych).

1.6  Przykiady dobrych praktyk w zakresie rozwoju pracownikéw w przedsiebiorstwach
Telekomunikacja Polska SA*®’

W firmie indywidualny plan rozwoju pracownika oparty jest i dostosowany do wypracowanego
w firmie modelu kompetencyjnego (zawierajgcego tacznie ponad 400 opisanych kompetencji
szczegotowych). Procesy rozwoju zaktadajg wspétistnienie wielu sposobdw poszerzania umiejetnosci
i wiedzy, znacznie wychodzac poza tradycyjny schemat szkolenia na sali wyktadowej. Stosuje sie tu
zréznicowane formy rozwoju indywidualnego, sformalizowane, niesformalizowane i mieszane. Firma
korzysta takze z narzedzi on-line oraz metody blended-learning.

W spotce stosuje sie wiele technik rozwoju kompetencji polegajgcych na korzystaniu ze wsparcia
innych osdéb. Nalezy tu wymieni¢ coaching, mentoring, obserwacje pracy, instruktaz czy udziat
w nowym projekcie. Interesujgcym narzedziem stuzgcym rozwojowi jest tzw. Podaj dalej — baza dla
menedzeréow liniowych zawierajgca roznego rodzaju prezentacje i dane pomocne
w przygotowywaniu informacji dla zespotéw.

188 Dobre praktyki. Katalog dobrych praktyk w edukacji, op.cit., s. 181.

167 Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w oparciu o kompetencje. Perspektywa uczenia sie przez cate zycie, IBE, Warszawa 2013,
s. 189.
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Ponadto dzieki staraniom spoétki uruchomiono dziesie¢ szkét profesjonalnych. Szkoty te realizuja
obszerne i kompleksowe programy rozwojowe dopasowane do potrzeb danej grupy stanowisk i ich
funkcji. Cennym rozwigzaniem jest takie mozliwos¢ korzystania tu z Biblioteki Produktéw
Rozwojowych — kompleksowego narzedzia zarzgdzania wiedzg w firmie. W bibliotece gromadzone s3
informacje o produktach rozwojowych, w tym szkoleniach e-learningowych dotyczacych roznych
kompetencji, zarowno osobowych, jak i profesjonalnych. Znajdujg sie w niej opisy zadan
rozwojowych, tytuty i omoéwienia artykutéw oraz ksigzek, informacje o e-szkoleniach, warsztatach
i wiele innych propozycji szkolen. Biblioteka obejmuje ok. 6347 propozycji edukacyjnych.

Dla wybranych pracownikéw tzw. zidentyfikowanych talentéw dedykowane sg specjalne Sciezki
rozwoju. W spétce funkcjonuje takze program rozwojowy dla menedzeréw — Orange Campus. Jest to
miedzynarodowa inicjatywa dla kadry zarzgdzajacej z catej Grupy Orange — FT. W ramach programu
firma zapewnia szkolenia menedzerskie w jezyku polskim i angielskim. Oferowane szkolenia majg na
celu wspieranie i wdrazanie kultury korporacyjnej, a takze wzmacnianie pozadanego stylu
zarzgdzania opartego na przewodniku zarzgdzania i wartos$ci Grupy. Programy rozwojowe skierowane
sg do roznych grup menedzeréw, zaréwno bardziej doswiadczonych, jak i dopiero rozpoczynajacych
kariere na stanowisku kierowniczym. Szkolenia dotyczg m.in. udzielania informacji zwrotnej,
angazowania i motywowania, rozwijania pracownikéw, przywddztwa sytuacyjnego, zarzadzania
zmiang, umiejetnosci coachingowych, zarzagdzania w Srodowisku miedzykulturowym itp.

DHL Express (Poland) Sp. z 0.0.'%®

Plan rozwoju pracownikéw w firmie tworzony jest w wyniku oceny okresowej i stuzy z jednej strony
wzmochnieniu kompetencji pracownika, a z drugiej — niwelacji brakéw (plan naprawczy). Plany
naprawcze opracowywane sg okresowo, a ich rezultaty s3 monitorowane. Brak poprawy zatozonej
w planie naprawczym moze skutkowac przeniesieniem pracownika na inne stanowisko lub,
w skrajnych przypadkach, zwolnieniem.

Firma DHL Express (Poland) ktadzie przy tym duzy nacisk takze na samorozwdj. Zadaniem organizacji
jest wsparcie rozwoju zatrudnionych osdéb poprzez zapewnienie im odpowiednich zasobdw.
Wychodzgc z tego zatozenia, twércy tzw. Katalogu mozliwosci rozwojowych opracowali go wedtug
systemu 70/20/10. Zgodnie z zasadg ,praktyka czyni mistrza” w 70% pracownik rozwija sie sam
w trakcie realizowania powierzanych mu rdéznorodnych zadan. Kolejne 20% stanowi wspdtpraca
z coachem lub mentorem oraz wykorzystanie wnioskdw ptynacych z otrzymywanych informacji
zwrotnych. Ostatnig, najmniejszg czes¢ programdéw rozwojowych stanowig szkolenia — zaréwno
tradycyjne (tzw. w klasie), jak i e-learningowe.

Pracownicy spotki majg ponadto do swojej dyspozycji bogaty zestaw szkolen e-learningowych. Na
platformie firmowej, dostepnej dla wszystkich zatrudnionych, takze poza siedzibg firmy, w roku 2011
funkcjonowato ponad 600 szkolen, w tym ok. 70 w polskiej wersji jezykowej.

Z inicjatywy pracownikéw wprowadzono w firmie praktyke stuzgcy lepszemu poznaniu organizacji
i specyfiki pracy w jej poszczegdlnych dziatach. Pracownicy biurowi DHL w ramach rotacji stanowisk
wspierajg swoich kolegdw z sortowni, magazynu, terminalu oraz podrdzujg wraz z kurierami etc.

188 |bidem, s. 200.
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Zgodnie z promowang w firmie ideg samorozwoju wszyscy pracownicy sg zachecani do okreslania
i oceniania swojego potencjatu. Dziat personalny wspiera ich w tych dazeniach, dostarczajgc bogate
instrumentarium diagnostyczne. Do dyspozycji kadry DHL oddano m.in. zestaw testéw oraz
specjalistycznych narzedzi pozwalajgcych na precyzyjne ukierunkowanie rozwoju pracownika. Firma
umozliwia zainteresowanym osobom zorganizowanie spotkania z konsultantem ds. kariery, ktéry
pomaga w opracowaniu indywidualnego planu rozwoju pracownika.

W DHL Express (Poland) funkcjonuje takze program rozwojowy stworzony z myslg o pracownikach
0 najwyzszym potencjale, tzw. talentach. Kazdy z menedzeréw moze zgtosi¢ swoich pracownikéw do
grona talentow, ktdrzy obejmowani sg specjalnym programem rozwojowym dostosowanym do ich
indywidualnych potrzeb.

Domestic and General (Wielka Brytania)*®

Ta brytyjska firma w zakresie ksztatcenia ustawicznego postawita na przejrzystos¢ wymagan
kompetencyjnych na poszczegdlnych stanowiskach i czytelny system dostepu do szkolen.
Opracowano program ,Mapa Kariery — Droga do Sukcesu”, na ktory sktada sie przejrzysty katalog ze
szczegdtowym opisem stanowisk wraz z wymaganymi dostepnymi na danym stanowisku szkoleniami.
Dzieki temu pracownicy znajg wymagania na danym stanowisku i wiedzg, jakie majg zapewnione
szkolenia. Umozliwia to réwniez planowanie rozwoju zawodowego w ramach firmy i osiggania
kolejnych szczebli kariery w firmie.

Achmea Holandia'”°

Holenderska firma $wiadczaca ustugi finansowe udziela swoim pracownikom dziesie¢ dni ptatnego
urlopu szkoleniowego w roku, ktéry pracownik moze wykorzysta¢ na wybrane przez siebie, po
konsultacji

z kierownikiem liniowym, szkolenia.

Public Power Corporation (PPC) SA (Grecja)'”*

Ta grecka kompania energetyczna przygotowata programy szkoleniowe dla wszystkich pracownikdw,
bez wzgledu na wiek, pteé czy stanowisko. Kazdy pracownik PCC otrzymuje poczatkowo srednio 10
godzin szkolen rocznie, a docelowo 20 godzin.

Bosch (Niemcy)'”?

Na poczatku lat dwutysiecznych Bosch we wspdtpracy z urzedem pracy w Magdeburgu, innymi
urzedami pracy na terenie bylych Niemiec Wschodnich oraz instytucjami edukacyjnymi, miedzy
innymi uniwersytetem, akademig techniczng i instytutem, wdrozyt program podnoszenia kwalifikacji
inzynieréw poszukujacych zatrudnienia i umozliwiajgcy ponowne wejscie na rynek pracy. Czesci
uczestnikéw programu koszt udziatu w programie finansowaty urzedy pracy.

Grupa Rockwoll (Holandia) *”?

%9 pobre Praktyki w zarzqgdzaniu wiekiem i zasobami ludzkimi ze szczegdlnym uwzglednieniem pracownikéw 50+, Instytut

Badan nad Demokracja i Przedsiebiorstwem Prywatnym, 2015, s. 65.
170 .

Ibidem, s. 12.
http://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/case-studies/ageing-workforce/public-power-corporation-
greece-training-and-development [dostep: 3.11.2015].

172 http://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/case-studies/ageing-workforce/robert-bosch-germany-
recruitment-training-and-development [dostep:3.11.2015].
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Grupa Rockwool wdrozyta program rozwojowy dla pracownikdw w zaktadzie w Roermond
w Holandii, gdzie pracuje okoto 1200 oséb (400 pracownikéw biurowych i 800 produkcyjnych).
W zakfadzie w Roermond polityka zarzgdzania kapitatem ludzkim jest traktowana jako trwajgcy
proces faczenia nauki i pracy dla kazdego pracownika. Program rozwoju opiera sie na:
= Ocenie wydajnosci — pracownikéw dla firmy, ale réwniez firmy dla pracownikéw;
= Okresleniu celdéw edukacyjnych zorientowanych na podnoszenie kompetencji i kwalifikacji,
w kontekscie planowania kariery dla pracownikdéw;
= Ufatwianiu osigganiu kolejnych szczebli kariery poprzez uczenie sie i rozwdj osobisty
pracownikéw;
= Wdrozeniu Validation of Non Formal/Informal Learning (VNIL) — walidacji kompetenc;i
pozaformalnych i nieformalnych.

Postep technologiczny, brak wykwalifikowanego personelu, wewnetrzny popyt na wiekszg
elastycznos¢ i zdolnos¢ do zatrudnienia byty przyczyng wtaczenia walidacji jako metody do istniejgcej
polityki szkoleniowej i rozwoju firmy.

Rockwool Career model (Model Kariery Rockwool) oferuje wszystkim pracownikom mozliwosc
rozwoju. Ale tam, gdzie dotychczas skupiano sie na szkoleniach, pracownicy mogg réwniez
inwestowaé w siebie w kazdy inny mozliwy sposdb, taki jak miedzy innymi: ksztatcenie w miejscu
pracy, samoksztatcenie, ksztatcenie na odlegtos¢, coaching na stanowisku pracy, staze zewnetrzne
itp. Warunkiem koniecznym do spetnienia jest przydatnos¢ nowych kompetencji i umiejetnosci do
wymaganych, pozgdanych do petnionej przez pracownika w firmie funkcji.

' The Power of VLP In Holland University AS & European Centre Valuation Prior Learning, April 2014, s. 253.
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Zatacznik 2. Regulacje prawne dotyczace funkcjonowania instytucji edukacji ustawicznej

Tabela 17. Forma organizacyjna instytucji szkoleniowych i podstawa prawna

Nazwa formy
Centrum ksztatcenia ustawicznego, Centrum
ksztatcenia praktycznego

ustawa z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie oswiaty (tekst

Podstawa prawna

jedn. Dz.U. z 2004 r. N. 256 poz. 2572 z pdin. zm.)
rozporzadzenie MEIN z 13 czerwca 2003 r. (Dz.U. Nr 132, poz.
1225) w sprawie rodzajéw, organizacji oraz sposobu dziatania
publicznych placéwek ksztatfcenia ustawicznego i publicznych
placéwek ksztatcenia praktycznego, w tym publicznych
placéwek doksztatcania i doskonalenia zawodowego

Osrodek doksztatcania i doskonalenia

zawodowego

ustawa z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie oswiaty (tekst
jedn. Dz.U. z 2004 r. N. 256 poz. 2572 z pdéin. zm.)
rozporzgdzenie MEIN z 13 czerwca 2003 r. (Dz.U. Nr 132, poz.
1225) w sprawie rodzajéw, organizacji oraz sposobu dziatania
publicznych placowek ksztafcenia ustawicznego i publicznych
placéwek ksztatcenia praktycznego, w tym publicznych
placéwek doksztatcania i doskonalenia zawodowego

Placowka naukowa, Placowka naukowo-
badawcza, Osrodek badawczo-rozwojowy

ustawa z dnia 25 lipca 1985 r. o jednostkach badawczo-
rozwojowych (tekst jednolity Dz.U. z 2001r. Nr 33, poz. 388
z pdin.zm.)

Zaktad pracy (Przedsiebiorstwo, instytucja,
firma, organizacja gospodarcza oferujgca
produkty lub ustugi, ktora obok swojej
podstawowej dziatalnosci podejmuje takze
dziatania o charakterze szkoleniowym na
rzecz swoich pracownikéw, kandydatow na

pracownikow lub  pracownikéw innych
przedsiebiorstw dziatajgcych
w porozumieniu)

ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (tekst
jednolity Dz.U. 21998 r., Nr 21, poz. 94 z pdzn. zm.)

Stowarzyszenie

ustawa z dnia 7 kwietnia 1989 r. Prawo o stowarzyszeniach
(tekst jedn. Dz.U. z 2001 r. Nr 79 poz. 855 z pdzn. zm.)

Fundacja ustawa z dnia 6 kwietnia O fundacjach (tekst jedn. Dz.U.
21991 r., Nr 46 poz. 203 z pdzn. zm.)
Spotka ustawa z dnia 15 wrzesnia 2000r. Kodeks spotek handlowych

(Dz.U. Nr 94, poz. 1037 z pdzn. zm.)

Inna osoba prawna (Przyktady innych osdéb

stosownie dla danej osoby prawnej

wykonujacg dziatalno$¢ gospodarczg na
podstawie przepisow o swobodzie
dziatalnosci gospodarczej)

prawnych: kosciét, spétdzielnia, zwigzek

zawodowy, partia polityczna, fundusz,

instytucja kultury i inne)

Osoba fizyczna (Jednoosobowy | ustawa z dnia 2 lipca 2004 r. O swobodzie dziatalnosci
przedsiebiorca bedacy osobg fizyczng, | gospodarczej (Dz.U. Nr 173, poz. 1807 z pdzn. zm.)

Zrédto: Rejestr Instytucji Szkoleniowych (RIS),

Pracy, Warszawa 2007, s. 34-35

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej Departament Rynku

Tabela 18. Akty prawne o zasiegu krajowym

Nazwa

Zrédto

Opis aktu prawnego

Konstytucja Rzeczpospolitej

Polskiej pozn. zm.

Dz. U. 1997.78. 483 z

Art. 64 ust.5- do zadan wiadz publicznych nalezy
prowadzenie polityki przeciwdziatajgcej bezrobociu

poprzez m.in. organizowanie i  wspieranie

poradnictwa i szkolenia zawodowego
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Nazwa Zrédto Opis aktu prawnego
Kodeks pracy Dz.U. 1998.21.94 - | Art.17, art. 94 pkt 6, art.103 — okredlaja obowigzki

jednolity tekst (j.t)

pracodawca polegajace na utatwianiu pracownikom
podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Ustawa o systemie o$wiaty

Dz.U. 2004.256. 2572
z péin. zm.

Art.1 — cel ustawy: zapewnienie m.in. realizacji
prawa do ksztatcenia sie, mozliwosci uzupetniania
ogdlnego,
zdobywania lub zmiany kwalifikacji zawodowych i

przez osoby doroste wyksztatcenia

specjalistycznych, dostosowywania kierunkow i
tresci ksztatcenia do wymogdw rynku pracy Art.2 -
instytucje oswiaty Art.68a — organizacja i sposéb
prowadzenia ksztatcenia ustawicznego

Art. 68b — zasady uzyskiwania akredytacji przez

placowki i osrodki prowadzgce ksztatcenie
ustawiczne; przyznanie uprawnienia do
przyznawania akredytacji  kuratorowi oswiaty

wtasciwemu dla siedziby placowki lub osrodka
Rozdziat 6 - okredla zasady dotyczace zaktadania,
organizacji, sposobow uzyskiwania akredytacji przez
ksztatcenia i doskonalenia

zaktady placéwki

nauczycieli Art. 82 - okreSla zasady dotyczace

zaktadania i prowadzenia szkét i placéwek
niepublicznych

Art.83a ust 2 okredla
dziatalnosci oswiatowej nieobejmujgca prowadzenia
lub

okreslonych w przepisach ustawy z dnia 2 lipca 2004

mozliwos¢ prowadzenia

szkoty, placowki zespotu, na zasadach

r. o swobodzie dziatalnosci gospodarczej (Dz. U. Nr
173, poz. 1807).

Rozporzadzenie Ministra

Edukacji Narodowej i Sportu

w sprawie rodzajéw,
organizacji oraz sposobu
dziatania publicznych
placéwek ksztatcenia

ustawicznego i publicznych

placéwek ksztatcenia
praktycznego, w tym
publicznych osrodkéw

doksztatcania i doskonalenia
zawodowego

Dz.U.2003.132.1225

Wskazanie placéwek, ktore umozliwiajg uzyskanie
lub uzupetnienie wiedzy ogdlnej oraz umiejetnosci i
kwalifikacji zawodowych, okreslenie ich organizacji i
sposobu dziatania

Rozporzadzenie Ministra
Edukacji Narodowej, Minister
Pracy i Polityki Socjalnej w
sprawie zasad i warunkow
podnoszenia kwalifikacji
zawodowych i wyksztatcenia

ogdlnego dorostych.

Dz.U.1993.103.472

Przepisy rozporzadzenia znajdujy zastosowanie do
zawodowe i

pracy
organizatorow oswiaty dorostych prowadzacych

oséb podnoszacych kwalifikacje

wyksztatcenie ogdlne, zaktaddéw oraz

dziatalnos¢ w formach szkolnych i pozaszkolnych
Rozporzadzenie okresla formy szkolne ksztatcenia
dorostych pracownikow

oraz uprawnienia

podejmujgcych ksztatcenie w formach szkolnych oraz
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Nazwa Zrédto Opis aktu prawnego
ksztatcenie, doksztatcanie i doskonalenie w formach
pozaszkolnych
Rozporzadzenie Ministra | Dz.U.2003.227.2247 Uszczegoétowienie warunkdéw i trybu przyznawania i

Edukacji Narodowej i Sportu

cofania akredytacji

w sprawie akredytacji

placowek i osrodkow

prowadzacych ksztatcenie

ustawiczne w formach

pozaszkolnych.

Rozporzadzenie Ministra | Dz.U.2003.227.2248 Rozporzadzenie okresla m.in. szczegétowe warunki i

Edukacji Narodowej i Sportu
w sprawie akredytacji
placowek doskonalenia

nauczycieli.

tryb oraz cofania  akredytacji

placéwkom doskonalenia nauczycieli.

przyznawania

Rozporzadzenie Ministra | Dz.U.1997.104.664
Edukacji

sprawie zaktadow ksztatcenia

Narodowej w

nauczycieli

Okresla rodzaje i organizacje zaktadéw ksztatcenia
nauczycieli

Rozporzadzenie Ministra | Dz.U.2003.84.779
Edukacji Narodowej i Sportu
w sprawie warunkdéw i trybu
tworzenia, przeksztatcania i
likwidowania oraz organizacji
i sposobu dziatania placowek
doskonalenia nauczycieli, w
tym zakres ich dziatalnosci
obowigzkowej oraz zadania
doradcow metodycznych,
warunki i tryb powierzania
nauczycielom zadan doradcy

metodycznego

Przepisy rozporzgdzenia okres$lajg m.in. warunki i
tryb tworzenia, przeksztatcania i likwidowania oraz
dziatania  placéwek

organizacji i  sposobu

doskonalenia nauczycieli

Rozporzadzenie Ministra | Dz.U.2002.113.988
Edukacji i Nauki w sprawie

praktycznej nauki zawodu.

Rozporzadzenie okresla warunki i tryb organizowania
praktycznej nauki zawodu w warsztatach szkolnych,
pracowniach szkolnych i szkolnych gospodarstwach
pomocniczych, placéwkach ksztatcenia
ustawicznego, placéwkach ksztatcenia praktycznego,
u pracodawcéw i w indywidualnych gospodarstwa
rolnych oraz kwalifikacje wymagane od o0so6b

prowadzacych  praktyczng nauke zawodu i

przystugujgce im uprawnienia.

Rozporzadzenie Ministra | Dz.U.2004.207.2110
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego
w sprawie standardow

ksztatcenia nauczycieli.

Okresla standardy ksztatcenia nauczycieli na studiach
wyzszych zawodowych, uzupetniajgcych studiach
magisterskich, jednolitych studiach magisterskich

oraz studiach podyplomowych

Dz.U.2008.69.415
pozn. zm.

Ustawa o] promociji

zatrudnienia i instytucjach

rynku pracy

z

Art. 1 - Ustawa okresla zadania panstwa w zakresie

promocji zatrudnienia, fagodzenia skutkéw

bezrobocia oraz aktywizacji zawodowej. Art.6.1. -
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Nazwa

Zrédto

Opis aktu prawnego

okresla instytucje rynku pracy realizujgce zadania
okreslone w ustawie

Art.  11. -
niepetnosprawnych

dla
zarejestrowanych w

okresla  uprawnienie 0séb
powiatowym urzedzie pracy jako bezrobotne albo
lub

instrumentéw rynku pracy — m.in. szkolen, studidow

poszukujace pracy do korzystania z ustug

podyplomowych, na zasadach okreslonych w
ustawie. Art. 20.1. Okresla zasady dziatania instytucji
dla

bezrobotnych i poszukujgcych pracy Art.40 - zasady

szkoleniowych oferujgcych szkolenia
inicjowania, organizowania i finansowania szkolen
dla bezrobotnych Art.67 — uprawnienie pracodawcy
do tworzenia zaktadowego funduszu szkoleniowego
w celu finansowania lub wspétfinansowania kosztéw
ksztatcenia

ustawicznego pracownikow i

pracodawcow

Rozporzadzenie Ministra

Gospodarki i Pracy w sprawie

Dz.U.2004.236.2365

Okresla tryb dokonywania i wykreslania wpisu w

rejestrze instytucji szkoleniowych, uaktualniania

rejestru instytucji danych w rejestrze, wzor wniosku o wpis oraz
szkoleniowych. wymagane dokumenty
Rozporzadzenie Ministra | Dz.U.2007.47.314 Okresla standardy organizacji szkolen realizowanych

Pracy i Polityki Spotecznej
w sprawie standardéw ustug
rynku pracy

przez specjaliste do spraw rozwoju zawodowego,

zasady postepowania przy informowaniu o
mozliwosciach i zasadach korzystania z ustug
szkoleniowych Swiadczonych przez powiatowe

urzedy oraz promowania tych ustug

Rozporzadzenie Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej w
sprawie przygotowania
zawodowego dorostych. Na

podstawie art. 53m ustawy z

Dz.U.2009.61.502

Rozporzadzenie okresla m.in. szczegdétowe warunki,
tryb
dorostych,

sposéb i organizowania przygotowania

zawodowego sposoéb  refundowania
pracodawcy wydatkéw poniesionych na uczestnika

przygotowania zawodowego dorostych i wyptacania

dnia 20 kwietnia 2004 r. o premii, kwalifikacje wymagane od opiekundéw

promocji zatrudnienia i uczestnikdw przygotowania zawodowego dorostych,

instytucjach rynku pracy. warunki i tryb  przeprowadzania egzaminu
sprawdzajgcego

Rozporzadzenie Rady | Dz.U.2004.262.2604 OHP umozliwia uczestnikom uzupetnienie

Ministréw w sprawie sposobu
organizacji uzupetnienia
wyksztatcenia ogdlnego

miodziezy w Ochotniczych

lub
ogblnego i

wyksztatcenia podstawowego, gimnazjalnego
ponadgimnazjalnego wyksztatcenia
zawodowego oraz zdobycie kwalifikacji zawodowych

, odpowiedzialno$¢ kierownikéw OHP m.in.za jakos¢

Hufcach Pracy oraz ksztatcenia zawodowego

zdobywania przez nig

kwalifikacji zawodowych.

Ustawa o rehabilitacji | Dz.U.2008.14.92 z | Rozdziat 8- okredlenie zasad organizacji i

zawodowej i spotecznej oraz
zatrudnieniu 0séb

niepetnosprawnych.

pdzin. zm.

prowadzenia szkolen dla oséb niepetnosprawnych
art.39 — instytucje prowadzace szkolenia art.41 —
uprawnienie pracodawcy do organizowania szkolen
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art.41a — obowigzek informowania o przebiegu
szkolen
Rozporzadzenie Ministra | Dz.U.2007.47.315 Okresla szczegdtowe warunki prowadzenia przez

Pracy i Polityki Spotecznej w
sprawie szczeg6towych
warunkow prowadzenia przez
publiczne stuzby zatrudnienia

ustug rynku pracy

publiczne stuzby zatrudnienia m.in. poradnictwa
zawodowego i informacji zawodowej, organizowania
szkolen oraz pomocy w aktywnym poszukiwaniu
pracy § 31 kryteria wyboru instytucji szkoleniowych
ktorym zostanie zlecone przeprowadzenie szkolen §
36.Powiatowy urzad pracy monitoruje przebieg
szkolen

Ustawa o zawodach lekarza i
lekarza dentysty.

Dz.U. 2008.136.857
jit.

Art. 15
podyplomowego lekarzy Art. 18. okresla prawo i

okresla  zasady odbywania stazu

obowigzek lekarzy do doskonalenia zawodowego, w

szczegblnosci w roznych formach ksztatcenia
podyplomowego Art.19 — 19e okreslenie podmiotow
do

lekarzy  dentystow

uprawnionych ksztatcenia podyplomowego

lekarzy i oraz  warunki

prowadzenia i kontroli ksztatcenia

Rozporzadzenie Ministra
Zdrowia w sprawie rejestru
podmiotéw  prowadzacych
ksztatcenie podyplomowe

lekarzy i lekarzy dentystow.

Dz.U.2006.239.1739

Rozporzadzenie okresla m.in. szczegétowy tryb
postepowania w sprawach dokonywania wpisu
podmiotédw zamierzajgcych wykonywac dziatalnos¢
w zakresie ksztatcenia podyplomowego lekarzy i

lekarzy dentystéw,

Ustawa o zawodach

pielegniarki i potozne;j.

Dz.U.2001.57.602
jit.

Rozdziat 2 i 2a — okresdlenie zasad uzyskiwania

kwalifikacji i ksztatcenia podyplomowego

pielegniarek i potoznych

Rozporzadzenie Ministra
Zdrowia w sprawie Krajowej
Rady

Szkolnictwa Medycznego oraz

Akredytacyjnej

Dz.U.2001.83.904

Rozporzgdzenie okresla m.in. szczegdtowy tryb i

zakres dziatania Krajowej Rady Akredytacyjnej

Szkolnictwa Medycznego oraz tryb uzyskiwania
akredytacji dla szkét wyzszych i wyzszych szkét

trybu uzyskiwania zawodowych prowadzacych ksztatcenie w zawodzie
akredytacji. pielegniarki lub w zawodzie potozne;j

Rozporzadzenie Ministra | Dz.U.2003.197.1923 Rozporzadzenie okresla m.in. szczegétowe warunki i
Zdrowia w sprawie tryb odbywania ksztatcenia podyplomowego przez

ksztatcenia podyplomowego

pielegniarek i potoznych.

pielegniarki i potozne

Zrédto:  Analiza danych

zastanych  dotyczgcych  jakosci

ustug edukacyjno-szkoleniowych, Projekt
wspotfinansowany przez Unie Europejskg z Europejskiego Funduszu Spotecznego. Badanie w ramach projektu

,Matopolskie partnerstwo instytucji w obszarze rynku pracy, edukacji i szkolen” (PO KL 6.1.1)., Katowice 2009.

Tabela 19. Akty prawne o zasiegu miedzynarodowym regulujace funkcjonowanie instytucji
edukacji ustawicznej

Nazwa Zrédto Opis aktu prawnego

Decyzja nr 2241/2004/WE | Dz.U.UE.L.200 | Zgodnie z art. 1 tego aktu prawnego, decyzja ustanawia
Parlamentu Europejskiego i | 4.390.6 jednolite ramy wspodlnotowe dla osiggniecia przejrzystosci
Rady z dnia 15 grudnia 2004 kwalifikacji i kompetencji, poprzez stworzenie osobistego,
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Nazwa

Zrédto

Opis aktu prawnego

r. w sprawie jednolitych ram
wspolnotowych dla
przejrzystosci  kwalifikacji i

kompetencji (Europass).

tworzacego jedng catos¢ portfolio dokumentédw, zwane
,Europass”, ktére obywatele beda mogli stosowaé na
zasadzie dobrowolnosci w celu lepszego dokumentowania i
prezentowania swoich kompetencji na obszarze catej

Europy.

Decyzja Rady z dnia 2
1963 r.

ustanawiajgca ogolne zasady

kwietnia
realizowania wspolnej
polityki ksztatcenia
zawodowego (63/266/EWG).

Dz.U.UE.L.196
3.63.1338

Zasada dsma zawarta w niniejszej decyzji okredla, ze
wspodlna polityka ksztatcenia zawodowego musi byé w
szczegoblnosci okreslona w sposdb stuzgcy stopniowemu
ujednolicaniu pozioméw ksztatcenia. We wspétpracy z
Pannistwami Cztonkowskimi, zgodnie z wymaganiami,
Komisja okresla w odniesieniu do poszczegdlnych rodzajéw
specyficznego ksztatcenia

zajecia wymagajace

znormalizowany  opis  podstawowych kompetencji

wymaganych na poszczegdlnych poziomach ksztatcenia. Na
tej podstawie nalezy dgzy¢ do harmonizacji standardow
wymaganych do zdania koncowego egzaminu, majac na
uwadze uznawanie Swiadectw i

wzajemne innych

dokumentéw potwierdzajgcych ukonczenie ksztatcenia
zawodowego. Panstwa Cztonkowskie i Komisja popieraja

przeprowadzanie europejskich konkurséw i egzamindéw.

Zalecenie Parlamentu
Europejskiego i Rady z dnia
23 kwietnia 2008 r. w sprawie
ustanowienia europejskich
ram kwalifikacji dla uczenia

sie przez cate zycie.

Dz.U.UE.
C.2008.111.1

Celem niniejszego zalecenia jest utworzenie wspdlnych ram
odniesienia, ktére bedga stuzy¢ jako instrument przetozenia
kwalifikacji i ich pozioméw w réznych systemach kwalifikacji
i ich poziomach, zaréwno w ksztatceniu ogdlnym i wyzszym,
jak i w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym. Poprawi to
przejrzystos¢, poréwnywalnosé i mozliwosé przenoszenia
kwalifikacji obywateli, uzyskanych zgodnie z praktykami
stosowanymi w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich.
Parlament Europejski i Rada zalecajg m.in.: 1) Stosowanie
europejskich ram kwalifikacji jako narzedzia odniesienia w
celu poréwnywania pozioméw kwalifikacji w réznych
systemach kwalifikacji (...) 2) Odniesienie krajowych
systemoéw kwalifikacji do europejskich ram kwalifikacji do
2010 r., w szczegdlnosci poprzez odniesienie w sposdb
przejrzysty poziomow kwalifikacji do poziomoéw okreslonych
w zatgczniku 1l i poprzez opracowanie, w stosownych
przypadkach, krajowych ram kwalifikacji zgodnie z
krajowym ustawodawstwem i praktyka. 3) W odpowiednich
srodkdw majgcych na celu
2012 .

dokumenty

przypadkach przyjecie

zagwarantowanie, ze do wszystkie nowe

Swiadectwa, dyplomy i Europass

potwierdzajgce zdobyte kwalifikacje, wydane przez

wtasciwe organy, beda zawieraty wyrazne odniesienie - za
posrednictwem krajowych systeméw kwalifikacji - do
odpowiedniego poziomu europejskich ram kwalifikacji.

DECYZJA NR 1720/2006/WE
PARLAMENTU
EUROPEJSKIEGO | RADY z dnia

Dz.U.UE.L.200
6.327.45

Art. 1 ust.
wspolnotowych, zwany dalej ,, programem Uczenie sie przez

1 decyzji ustanawia program dziatan

cate zycie”, ktéry realizuje m. in. cel szczegétowy polegajacy
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Opis aktu prawnego

15 listopada 2006 r.
ustanawiajgca program
dziatan w zakresie uczenia sie
przez cate zycie.

na zachecaniu do jak najlepszego wykorzystywania
wynikéw, innowacyjnych produktdéw i proceséw oraz do
objetych

programem ,Uczenie sie przez cate zycie” w celu poprawy

wymiany dobrych praktyk w dziedzinach

jakosci edukacji i szkole. Program ,Uczenie sie przez cate
zycie” obejmuje takze wsparcie dla dziatania polegajacego
na obserwacji i analizie polityk oraz systeméw w dziedzinie
uczenia sie przez cate zycie, tworzenia i regularnego
udoskonalania materiatdw naukowych i informacyjnych, w
tym ekspertyz, danych statystycznych, analiz i wskaznikow,
dziatan na rzecz wspierania przejrzystosci i uznawania
kwalifikacji oraz wczesniejszych okresow nauki, a takze
dziatan na rzecz zakresie

wsparcia wspoétpracy w

zapewniania jakosci.

ZALECENIE PARLAMENTU
EUROPEJSKIEGO | RADY z dnia
18 grudnia 2006 r. w sprawie
kompetencji kluczowych w
procesie uczenia sie przez

cate zycie (2006/962/WE).

Dz.U.UE.L.200
6.394.10

Rada
cztonkowskim UE rozwijanie oferty kompetencji kluczowych

Parlament Europejski i zalecajg  panstwom

dla wszystkich w ramach ich strategii uczenia sie przez cate
zycie, w tym strategii osiggniecia powszechnej alfabetyzacji,
a takze wykorzystanie dokumentu "Kompetencje kluczowe
Europejskie

W uczeniu sie przez cate zycie - ramy

odniesienia" (zwanego dalej '"ramami odniesienia"),

znajdujacego sie w zatgczniku do zalecenia, jako narzedzia
odniesienia, w celu zapewnienia, by istniata odpowiednia
infrastruktura dla kontynuowania edukacji i szkolen przez
osoby doroste, co obejmuje dostepnos¢ nauczycieli i oséb
szkolacych, istnienie procedur zatwierdzania i oceny,
srodkéw majacych na celu zapewnienie rdwnego dostepu
zaréwno do uczenia sie przez cate zycie, jak i do rynku pracy
oraz wsparcia dla oséb sposob

uczgcych sie, w

uwzgledniajacy réznorodne potrzeby i kompetencje oséb

dorostych.

Zrédto: Analiza danych zastanych dotyczqcych jakosci ustug edukacyjno-szkoleniowych, op. cit.
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Zatacznik 3. Lista rankingowa dla ksztatcenia formalnego w wojewddztwie mazowieckim

Tabela 20. Lista rankingowa kierunkdw formalnego ksztatcenia dorostych wg popularnosci
wystepowania w ofercie edukacyjnej w wojewoédztwie mazowieckim (wg liczby wystgpien
kierunku, zawodu lub KKZ wg KZSZ w ofercie szkét dla dorostych w wojewddztwie mazowieckim)

L.
Kierunek/zawdd/KKZ wystgpien | Rodzaj
Profil ogdlny 219 |-
Technik administracji 96 | Zawod
Technik informatyk 86 | Zawaod
Technik BHP 84 | Zawaod
Technik rachunkowosci 74 | Zawod
Technik ustug kosmetycznych 66 | Zawod
Opiekun w domu pomocy spotecznej 39 | Zawad
Opiekun medyczny 38 | Zawdd
Technik ochrony fizycznej oséb i mienia 34 | Zawod
Opiekunka Srodowiskowa 34 | Zawod
Technik turystyki wiejskiej 27 | Zawod
Florysta 26 | Zawod
Technik masazysta 23| Zawdd
Asystentka stomatologiczna 21| Zawdd
Higienistka stomatologiczna 19 | Zawadd
Asystent osoby niepetnosprawnej 18 | Zawadd
Technik weterynarii 18 | Zawadd
Technik archiwista 17 | Zawadd
Opiekunka dziecieca 16 | Zawadd
Prowadzenie produkgcji rolniczej 15 | KKZ
Opiekun osoby starszej 14 | Zawod
Technik geodeta 14 | Zawod
Technik sterylizacji medycznej 9| Zawdd
Prowadzenie rachunkowosci 9 | KKZ
Prowadzenie sprzedazy 9| KKZ
Technik drogownictwa 7 | Zawaod
Technik pojazdéw samochodowych 7 | Zawaod
Organizacja zywienia i ustug gastronomicznych 7 | KKZ
Montaz i eksploatacja komputerow osobistych oraz urzadzen peryferyjnych 7 | KKz
Diagnozowanie oraz naprawa elektrycznych i elektronicznych uktadéw
pojazdéw samochodowych 7 | KKz
Sporzadzanie potraw i napojow 6 | KKZ
Diagnozowanie i naprawa podzespotow i zespotéw pojazdéw samochodowych 6 | KKz
Organizacja i prowadzenie przedsiebiorstwa w agrobiznesie 6 | KKZ
Prowadzenie dziatalnosci handlowej 6 | KKZ
Terapeuta zajeciowy 5| Zawdd
Asystent kierownika produkcji filmowej/telewizyjnej 5| Zawdd
Technik eksploatacji portéw i terminali 5| Zawdd
Technik farmaceutyczny 5| Zawdd
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Projektowanie fryzur 5| KKZ
Planowanie i prowadzenie dziatalnosci w organizacji 5| KKZ
Technik teleinformatyk 4 | Zawodd
Technik transportu drogowego 4 | Zawodd
Wykonywanie zabiegdéw fryzjerskich 4| KKz
Sporzadzanie kosztorysow oraz przygotowywanie dokumentacji przetargowe;j 4| KKZ
Organizacja i prowadzenie procesu obstugi pojazdéw samochodowych 4| KKZ
Uzytkowanie obrabiarek skrawajgcych 4| KKZ
Projektowanie lokalnych sieci komputerowych i administrowanie sieciami 4| KKZ
Dietetyk 3| Zawdd
Wykonywanie robdt murarskich i tynkarskich 3| KKz
Obstuga klienta w jednostkach administracji 3| KKZ
Organizacja i nadzor produkcji rolniczej 3| KKZ
Rozliczanie wynagrodzen i danin publicznych 3| KKZ
Planowanie i realizacja imprez i ustug turystycznych 3| KKZ
Tworzenie aplikacji internetowych i baz danych oraz administrowanie bazami 3| KKZ
Wykonywanie kompozycji florystycznych 3| KKZ
Technik ustug pocztowych 2| Zawdd
Technik ortopeda 2| Zawdd
Protetyk stuchu 2| Zawdd
Technik dietetyk 2| Zawdd
Technik realizacji dzwieku 2 | Zawdd
Technik florysta 2 | Zawdd
Wykonywanie i naprawa elementow maszyn, urzadzen i narzedzi 2 | KKZ
Sprzedaz produktéw i ustug reklamowych 2 | KKZ
Wykonywanie robdt zwigzanych z montazem i remontem instalacji
sanitarnych 2 | KKZ
Wykonywanie robdt zbrojarskich i betoniarskich 2 | KKZ
Projektowanie, urzadzanie i pielegnacja roslinnych obiektdw architektury
krajobrazu 2 | KKZ
Swiadczenie ustug opiekuiczych osobie chorej i niesamodzielnej 2 | KKZ
Kucharz, sporzadzanie potraw i napojow 2 | KKZ
Organizacja i nadzorowanie procesow produkcji maszyn i urzadzen 2 | KKz
Wykonywanie robot zwigzanych z budowg i remontem sieci komunalnych 2| KKz
Montaz i konserwacja maszyn i urzadzen elektrycznych 2 | KKZ
Produkcja wyrobdw cukierniczych 2 | KKZ
Planowanie i realizacja ustug w recepcji 2 | KKZ
Wykonywanie i realizacja projektéw multimedialnych 2 | KKZ
Technik dentystyczny 1|Zawdd
Technik opiekun w domu pomocy spotecznej 1| Zawdd
Technik geolog 1| Zawadd
Technik telekomunikacji 1| Zawadd
Technik obstugi portow i terminali 1| Zawadd
Technik elektroradiolog 1|Zawadd
Ortoptystka 1|Zawadd
Ratownik medyczny 1|Zawadd
Krawiec, wykonywanie ustug krawieckich 1| KKZ
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Obstuga gosci w obiekcie swiadczgcym ustugi hotelarskie 1| KKZ
Ochrona 0s6b i mienia 1|KKzZ
Planowanie i organizacja prac ogrodniczych 1| KKZ
Prowadzenie produkcji pszczelarskiej 1| KKZ
Organizowanie i nadzorowanie produkcji rolniczej 1| KKZ
Elektryk, montaz i konserwacja maszyn i urzadzen elektrycznych 1| KKz
Organizowanie i kontrolowanie robét budowlanych 1| KKz
Obstuga klientéw i kontrahentow 1| KKz
Organizowanie chowu i hodowli koni 1| KKz
Monter zabudowy i robdt wykoniczeniowych w budownictwie, wykonywanie
robét posadzkarsko-oktadzinowych 1| KKz
Wykonywanie zabiegdw kosmetycznych, ciata, dfoni i stép 1| KKZ
Wykonywanie robdt drogowych 1| KKZ
Rejestracja i obrébka obrazu 1| KKz
Informatyk, montaz i obstuga komputerdw osobistych oraz urzadzen
peryferyjnych 1| KKZ
Organizacja produkcji rolniczej 1| KKZ
Wykonywanie prac lakierniczych 1| KKZ
Organizacja procesow wytwarzania wyrobow odziezowych 1| KKZ
Ocena stanu srodowiska 1|KKzZ
Organizacja nadzorowania transportu 1| KKZ
Wykonywanie ustug kelnerskich 1| KKZ
Projektowanie wyrobdw odziezowych 1| KKZ
Naprawa uszkodzonych elementéw nadwozi pojazdéw samochodowych 1| KKZ
Szkolenie i uzytkowanie koni 1| KKZ
Montaz i obstuga maszyn i urzadzen 1| KKZ
Organizacja i prowadzenie kampanii reklamowej 1| KKz
Montaz i konserwacja instalacji elektrycznych 1| KKz
Organizacja i prowadzenie archiwum 1| KKz
Prowadzenie informacji turystycznej oraz sprzedaz ustug turystycznych 1| KKz
Wykonywanie ustug krawieckich 1| KKZ
Kelner, wykonywanie ustug kelnerskich 1| KKZ
Organizacja i nadzorowanie produkcji wyrobéw spozywczych 1| KKz
Fryzjer, wykonywanie zabiegow fryzjerskich 1| KKz
Produkcja wyrobdw piekarskich 1| KKZ
Eksploatacja maszyn, urzadzen i instalacji elektrycznych 1| KKZ
Organizacja i monitorowanie przeptywu zasobdw i informacji w procesach
produkgji, dystrybucji i magazynowania 1| KKZ
Zaktadanie i prowadzenie upraw ogrodniczych 1| KKZ
Organizacja i kontrolowanie robét budowlanych 1| KKZ
Organizacja robot zwigzanych z budowsg i eksploatacjg sieci komunalnych oraz
instalacji sanitarnych 1| KKZ

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Wykaz szkét dla dorostych w woj. mazowieckim, WUP,
2015.
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Zatacznik 4. Listy rankingowe dla ksztatcenia formalnego w poszczegdlnych podregionach

wojewodztwa mazowieckiego

Tabela 21. Lista rankingowa kierunkdw formalnego ksztatcenia dorostych wg popularnosci
wystepowania w ofercie edukacyjnej w podregionie ciechanowskim (wg liczby wystapien w ofercie

szkét dla dorostych w wojewddztwie mazowieckim)

Profil ogéliny

N
w

Technik BHP

Technik administracji

Opiekun w domu pomocy spotecznej

Technik turystyki wiejskiej

Technik ustug kosmetycznych

Technik informatyk

Asystent osoby niepetnosprawnej

Opiekunka srodowiskowa

Technik ochrony fizycznej oséb i mienia

Technik rachunkowosci

Technik weterynarii

Technik florysta

Technik farmaceutyczny

Higienistka stomatologiczna

Opiekun osoby starszej

Technik archiwista

Technik pojazdéw samochodowych

Opiekun medyczny

Terapeuta zajeciowy

Asystentka stomatologiczna

Opiekunka dziecieca

Technik geodeta

RlRr|lRP|IR|R|R|R|R[R[NNN W wlw|w|o|n|o|o| N

Technik opiekun w domu pomocy spotecznej

1

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Wykaz szkét dla dorostych w woj. mazowieckim, WUP,

2015.

Tabela 22. Lista rankingowa kierunkdw formalnego ksztatcenia dorostych wg popularnosci
wystepowania w ofercie edukacyjnej w podregionie ostroteckim (wg liczby wystapien w ofercie

szkot dla dorostych w wojewddztwie mazowieckim)

Profil ogéiny

N
(o]

Prowadzenie produkcji rolniczej

Technik rachunkowosci

Technik informatyk

Technik BHP

Organizacja i prowadzenie przedsiebiorstwa w agrobiznesie

Technik ustug kosmetycznych

Opiekun w domu pomocy spotecznej

Technik administracji

Opiekunka srodowiskowa

VOO DO |N|[0|[00|LO
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Prowadzenie sprzedazy

Opiekun osoby starszej

Technik ochrony fizycznej oséb i mienia

Opiekun medyczny

Planowanie i prowadzenie dziatalnosci w organizacji

Montaz i eksploatacja komputerdw osobistych oraz urzgdzen peryferyjnych

Opiekunka dziecieca

Florysta

Technik turystyki wiejskiej

Wwww w w( bbb Pd

Diagnozowanie oraz naprawa elektrycznych i elektronicznych uktadéw pojazdéw
samochodowych

Diagnozowanie i naprawa podzespotéw i zespotdw pojazdéw samochodowych

Sporzadzanie potraw i napojow

Asystent osoby niepetnosprawnej

Organizacja zywienia i ustug gastronomicznych

Organizacja i prowadzenie procesu obstugi pojazdéw samochodowych

Projektowanie fryzur

Organizacja i nadzér produkcji rolniczej

Tworzenie aplikacji internetowych i baz danych oraz administrowanie bazami

Technik transportu drogowego

Prowadzenie rachunkowosci

Technik masazysta

Prowadzenie dziatalnosci handlowej

Wykonywanie zabiegéw fryzjerskich

Projektowanie lokalnych sieci komputerowych i administrowanie sieciami

Organizacja nadzorowania transportu

Planowanie i realizacja ustug w recepcji

Obstuga klientéw i kontrahentow

Technik pojazdéw samochodowych

Organizowanie i kontrolowanie robdt budowlanych

Technik archiwista

Ocena stanu srodowiska

Wykonywanie robdt murarskich i tynkarskich

Obstuga gosci w obiekcie swiadczgcym ustugi hotelarskie

Sprzedaz produktéw i ustug reklamowych

Sporzadzanie kosztoryséw oraz przygotowywanie dokumentacji przetargowej

Terapeuta zajeciowy

Wykonywanie i naprawa elementéw maszyn, urzadzen i narzedzi

Produkcja wyrobdw piekarskich

RliRrlRP|RIRP|IRPIRPIRP|IRPIRP|IRPIRPIRP|I P RPININININ| NN N NN NN N N w

Technik eksploatacji portow i terminali

Produkcja wyrobow cukierniczych 1

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Wykaz szkét dla dorostych w woj. mazowieckim, WUP,
2015.
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Tabela 23. Lista rankingowa kierunkdw formalnego ksztatcenia dorostych wg popularnosci
wystepowania w ofercie edukacyjnej w podregionie ptockim (wg liczby wystgpienn w ofercie szkét

dla dorostych w wojewoddztwie mazowieckim)

((“4- WOJEWODZKI URZAD PRACY \~—Mazowieckie Obserwatorium

Profil ogéliny

26

Technik rachunkowosci

11

Technik BHP

11

Technik informatyk

10

Technik administracji

=
o

Technik ustug kosmetycznych

Opiekunka srodowiskowa

Opiekun w domu pomocy spotecznej

Technik ochrony fizycznej oséb i mienia

Florysta

Opiekun medyczny

Asystent osoby niepetnosprawnej

Technik masazysta

Technik weterynarii

Opiekun osoby starszej

Technik turystyki wiejskiej

Asystentka stomatologiczna

Diagnozowanie i naprawa podzespotéw i zespotdw pojazdéw samochodowych

Technik teleinformatyk

Technik drogownictwa

Higienistka stomatologiczna

Opiekunka dziecieca

Diagnozowanie oraz naprawa elektrycznych i elektronicznych uktadéw pojazdow
samochodowych

NINNININININN W WWwWw|d PO |OO| |

Technik dietetyk

Technik pojazdéw samochodowych

Technik sterylizacji medycznej

Sporzadzanie potraw i napojéw

Prowadzenie produkgcji rolniczej

Prowadzenie sprzedazy

Montaz i eksploatacja komputerdw osobistych oraz urzadzen peryferyjnych

Technik elektroradiolog

Wykonywanie ustug kelnerskich

Wykonywanie robét zwigzanych z budowg i remontem sieci komunalnych

Prowadzenie produkcji pszczelarskiej

Technik geodeta

Prowadzenie informacji turystycznej oraz sprzedaz ustug turystycznych

Montaz i konserwacja maszyn i urzadzen elektrycznych

Prowadzenie dziatalnosci handlowej

Technik dentystyczny

Projektowanie, urzadzanie i pielegnacja roslinnych obiektow architektury krajobrazu

Wykonywanie robot zbrojarskich i betoniarskich

Projektowanie lokalnych sieci komputerowych i administrowanie sieciami

RlRRRR|RIRIR[R|R|R|R[R[RLR|IN|N|N|NN
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Tworzenie aplikacji internetowych i baz danych oraz administrowanie bazami

Technik transportu drogowego

Technik farmaceutyczny

Planowanie i realizacja ustug w recepcji

Terapeuta zajeciowy

Planowanie i realizacja imprez i ustug turystycznych

Montaz i konserwacja instalacji elektrycznych

Ortoptystka

Wykonywanie robét zwigzanych z montazem i remontem instalacji sanitarnych

Organizowanie i nadzorowanie produkgc;ji rolniczej

Eksploatacja maszyn, urzadzen i instalacji elektrycznych

Organizacja zywienia i ustug gastronomicznych

Technik ortopeda

Organizacja i prowadzenie procesu obstugi pojazdéow samochodowych

Sporzadzanie kosztoryséw oraz przygotowywanie dokumentacji przetargowe;j

Organizacja i nadzér produkcji rolniczej

RIRRRR|R|IRIRIRIRPRR|R|R|R[R[R|[R

Organizacja i nadzorowanie procesdw produkcji maszyn i urzadzen

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Wykaz szkét dla dorostych w woj. mazowieckim, WUP,
2015.

Tabela 24. Lista rankingowa kierunkéw formalnego ksztatcenia dorostych wg popularnosci
wystepowania w ofercie edukacyjnej w podregionie radomskim (wg liczby wystgpien w ofercie
szkot dla dorostych w wojewddztwie mazowieckim)

Profil ogdlny 23
Technik BHP 15
Technik administracji 12

Technik informatyk

Technik ustug kosmetycznych

Technik rachunkowosci

Florysta

Opiekun medyczny

Opiekun w domu pomocy spotecznej

Technik masazysta

Technik archiwista

Asystentka stomatologiczna

Opiekunka srodowiskowa

Kucharz, sporzadzanie potraw i napojéw

Technik turystyki wiejskiej

Prowadzenie produkcji rolniczej

Higienistka stomatologiczna

Terapeuta zajeciowy

Technik ochrony fizycznej oséb i mienia

Kelner, wykonywanie ustug kelnerskich

Prowadzenie rachunkowosci

Organizacja produkcji rolniczej

RIRIRIRINININININININWW LW LW OO |0| O

Fryzjer, wykonywanie zabiegdw fryzjerskich
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Krawiec, wykonywanie ustug krawieckich

Elektryk, montaz i konserwacja maszyn i urzadzen elektrycznych

Informatyk, montaz i obstuga komputerdw osobistych oraz urzadzen peryferyjnych

Dietetyk

Prowadzenie sprzedazy

Monter zabudowy i robdt wykonczeniowych w budownictwie, wykonywanie robot
posadzkarsko-oktadzinowych

RlR(R[(R|R|~

Opiekunka dziecieca

Technik geodeta

Technik farmaceutyczny

Uzytkowanie obrabiarek skrawajacych

Rk R|R

Organizacja zywienia i ustug gastronomicznych

1

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Wykaz szkét dla dorostych w woj. mazowieckim, WUP,

2015.

Tabela 25. Lista rankingowa kierunkdw formalnego ksztatcenia dorostych wg popularnosci
wystepowania w ofercie edukacyjnej w podregionie siedleckim (wg liczby wystapien w ofercie

szkét dla dorostych w wojewddztwie mazowieckim)

Profil ogéliny

17

Technik administracji

13

Technik informatyk

11

Technik BHP

=
o

Technik rachunkowosci

Technik ustug kosmetycznych

Technik turystyki wiejskiej

Technik ochrony fizycznej oséb i mienia

Opiekunka srodowiskowa

Technik archiwista

Opiekun medyczny

Florysta

Opiekun w domu pomocy spotecznej

Technik geodeta

Higienistka stomatologiczna

Technik masazysta

Asystentka stomatologiczna

Technik eksploatacji portow i terminali

Opiekunka dziecieca

Technik sterylizacji medycznej

Asystent osoby niepetnosprawnej

Technik teleinformatyk

Technik weterynarii

RiRr|R|RR|INMINNMNM W w0

Technik drogownictwa

1

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Wykaz szkét dla dorostych w woj. mazowieckim, WUP,

2015.
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Tabela 26. Lista rankingowa kierunkdw formalnego ksztatcenia dorostych wg popularnosci
wystepowania w ofercie edukacyjnej w podregionie warszawskim wschodnim (wg liczby wystgpien

w ofercie szkét dla dorostych w wojewddztwie mazowieckim)

Profil ogéliny

27

Technik informatyk

13

Technik administracji

13

Technik rachunkowosci

11

Technik BHP

10

Technik ustug kosmetycznych

=
o

Opiekun medyczny

Technik ochrony fizycznej oséb i mienia

Opiekunka srodowiskowa

Organizacja zywienia i ustug gastronomicznych

Opiekunka dziecieca

Opiekun w domu pomocy spotecznej

Prowadzenie dziatalnosci handlowej

Prowadzenie rachunkowosci

Asystentka stomatologiczna

Obstuga klienta w jednostkach administracji

Higienistka stomatologiczna

Uzytkowanie obrabiarek skrawajacych

Wykonywanie kompozycji florystycznych

Technik masazysta

Diagnozowanie oraz naprawa elektrycznych i elektronicznych uktadéw pojazdéw
samochodowych

NININNININDNINDN W WW WW| W W|pd|o

Sporzadzanie potraw i napojéw

Rozliczanie wynagrodzen i danin publicznych

Prowadzenie sprzedazy

Montaz i obstuga maszyn i urzadzen

Organizacja i nadzorowanie procesow produkcji maszyn i urzadzen

Asystent kierownika produkcji filmowej/telewizyjnej

Wykonywanie zabiegéw fryzjerskich

Wykonywanie robdt murarskich i tynkarskich

Swiadczenie ustug opiekuriczych osobie chorej i niesamodzielnej

Technik eksploatacji portow i terminali

Sprzedaz produktéw i ustug reklamowych

Organizacja i prowadzenie kampanii reklamowej

Wykonywanie i realizacja projektéw multimedialnych

Wykonywanie robét zwigzanych z budowg i remontem sieci komunalnych

Sporzadzanie kosztoryséw oraz przygotowywanie dokumentacji przetargowej

Wykonywanie robot drogowych

Wykonywanie i naprawa elementdéw maszyn, urzadzen i narzedzi

Florysta

Wykonywanie zabiegéw kosmetycznych, ciata, dtoni i stép

Technik drogownictwa

Wykonywanie ustug krawieckich

RiRRR|R|IRIRIRPRR|R|R|IR[RIR|R|R|R|R[N[N|N
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Organizacja i prowadzenie procesu obstugi pojazdéw samochodowych 1
Prowadzenie produkcji rolniczej 1
Organizacja i nadzorowanie produkcji wyrobdw spozywczych 1
Technik weterynarii 1
Technik sterylizacji medycznej 1
Projektowanie wyrobéw odziezowych 1
Wykonywanie robot zbrojarskich i betoniarskich 1
Projektowanie lokalnych sieci komputerowych i administrowanie sieciami 1
Ochrona oséb i mienia 1
Projektowanie fryzur 1
Naprawa uszkodzonych elementdw nadwozi pojazdéw samochodowych 1
Technik ustug pocztowych 1
Technik geodeta 1
Produkcja wyrobow cukierniczych 1
Dietetyk 1
Planowanie i prowadzenie dziatalnosci w organizacji 1
Diagnozowanie i naprawa podzespotéw i zespotéw pojazdéw samochodowych 1
Wykonywanie robdt zwigzanych z montazem i remontem instalacji sanitarnych 1
Asystent osoby niepetnosprawnej 1
Organizacja robdt zwigzanych z budowg i eksploatacjg sieci komunalnych oraz instalacji 1
sanitarnych

Wykonywanie prac lakierniczych 1
Organizacja procesow wytwarzania wyrobow odziezowych 1

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie Wykaz szkét dla dorostych w woj. mazowieckim, WUP,
2015

Tabela 27. Lista rankingowa kierunkdw formalnego ksztatcenia dorostych wg popularnosci
wystepowania w ofercie edukacyjnej w podregionie warszawskim zachodnim (wg liczby wystgpien
w ofercie szkét dla dorostych w wojewddztwie mazowieckim)

Profil ogéiny 31

Technik administracji 14

Technik informatyk 13

[y
=

Technik rachunkowosci

Technik BHP

Technik ustug kosmetycznych

Opiekun osoby starszej

Opiekunka $rodowiskowa

Technik ochrony fizycznej oséb i mienia

Opiekun w domu pomocy spotecznej

Technik masazysta

Opiekun medyczny

Florysta

Technik weterynarii

Higienistka stomatologiczna

Technik turystyki wiejskiej

WWw kbbb |RplOo|N

Asystentka stomatologiczna
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Asystent osoby niepetnosprawnej

Technik sterylizacji medycznej

Technik archiwista

RININ|N

Organizacja i monitorowanie przeptywu zasobdw i informacji w procesach produkcji,
dystrybucji i magazynowania

Prowadzenie sprzedazy

Montaz i eksploatacja komputerdw osobistych oraz urzadzen peryferyjnych

Projektowanie fryzur

Organizowanie chowu i hodowli koni

Wykonywanie kompozycji florystycznych

Projektowanie, urzadzanie i pielegnacja roslinnych obiektéw architektury krajobrazu

Protetyk stuchu

Technik drogownictwa

Swiadczenie ustug opiekuriczych osobie chorej i niesamodzielnej

Planowanie i realizacja imprez i ustug turystycznych

Szkolenie i uzytkowanie koni

Planowanie i prowadzenie dziatalnosci w organizacji

Dietetyk

Planowanie i organizacja prac ogrodniczych

Prowadzenie rachunkowosci

RIRRRRRIRIRIRRRR|IRIR[(R[R

Zaktadanie i prowadzenie upraw ogrodniczych

Prowadzenie produkcji rolniczej 1

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie Wykaz szkét dla dorostych w woj. mazowieckim, WUP,
2015.

Tabela 28. Lista rankingowa kierunkdw formalnego ksztatcenia dorostych wg popularnosci
wystepowania w ofercie edukacyjnej w podregionie m. st. Warszawa (wg liczby wystgpien
w ofercie szkét dla dorostych w wojewddztwie mazowieckim)

Profil ogéiny 44
Technik administracji 21
Technik informatyk 19
Technik ustug kosmetycznych 17
Technik rachunkowosci 16
Technik BHP 16

Opiekun w domu pomocy spotecznej

Opiekun medyczny

Higienistka stomatologiczna

Technik masazysta

Asystentka stomatologiczna

Technik geodeta

Technik weterynarii

Technik archiwista

Opiekunka srodowiskowa

Technik ochrony fizycznej oséb i mienia

Opiekunka dziecieca

VN0 | NN (N[N0

Asystent osoby niepetnosprawnej
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Asystent kierownika produkcji filmowej/telewizyjnej

Technik turystyki wiejskiej

Florysta

Technik pojazdéw samochodowych

Technik sterylizacji medyczne;j

Montaz i eksploatacja komputerdw osobistych oraz urzgdzen peryferyjnych

Opiekun osoby starszej

Technik drogownictwa

Prowadzenie rachunkowosci

Technik realizacji dzwieku

Technik teleinformatyk

Technik eksploatacji portéw i terminali

Uzytkowanie obrabiarek skrawajgcych

Rozliczanie wynagrodzen i danin publicznych

Technik telekomunikacji

Technik transportu drogowego

Montaz i konserwacja maszyn i urzadzen elektrycznych

Wykonywanie i realizacja projektow multimedialnych

Organizacja i kontrolowanie robot budowlanych

Technik farmaceutyczny

Technik obstugi portédw i terminali

Protetyk stuchu

Wykonywanie zabiegéw fryzjerskich

Projektowanie fryzur

Obstuga klienta w jednostkach administracji

Technik ustug pocztowych

Technik ortopeda

Planowanie i realizacja imprez i ustug turystycznych

Technik geolog

Organizacja i prowadzenie archiwum

Rejestracja i obrébka obrazu

Ratownik medyczny

RlRr|lRP|RPIR|RPIRP|IRP|IRPIRP|IRP|RPIR|RP[R|R|RPRP|RP|RP|R|R| RN N W DD

Wykonywanie robdt murarskich i tynkarskich

Sporzadzanie kosztoryséw oraz przygotowywanie dokumentacji przetargowej 1

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Wykaz szkét dla dorostych w woj. mazowieckim, WUP,
2015.

Tabela 29. Lista rankingowa najpopularniejszych kierunkéw/zawodéw ksztatcenia formalnego
dorostych wedtug liczby stuchaczy w wojewodztwie mazowieckim bez podziatu na rodzaj szkoty i
forme ksztatcenia (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Kierunek/zawéd Liczba Udziat %
stuchaczy
Ogdlnoksztatcace 23747 40,64%
Technik administracji 4672 8,00%
Technik bezpieczeristwa i higieny pracy 4416 7,56%
Technik ustug kosmetycznych 3842 6,57%
Technik rachunkowosci 2304 3,94%
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Prowadzenie produkcji rolniczej 2109 3,61%
Technik informatyk 1776 3,04%
Technik masazysta 1277 2,19%
Opiekun medyczny 1218 2,08%
Technik ochrony fizycznej oséb i mienia 990 1,69%
Technik turystyki wiejskiej 972 1,66%
Florysta 807 1,38%
Higienistka stomatologiczna 620 1,06%
Technik weterynarii 576 0,99%
Asystentka stomatologiczna 513 0,88%
Opiekunka dziecieca 401 0,69%
Opiekunka srodowiskowa 385 0,66%
Technik eksploatacji portow i terminali 349 0,60%
Uzytkowanie obrabiarek skrawajgcych 267 0,46%
Asystent kierownika produkcji filmowej/telewizyjnej 261 0,45%
Organizacja i nadzorowanie produkgcji rolniczej 259 0,44%
Montaz i konserwacja maszyn i urzadzen elektrycznych 217 0,37%
Wykonywanie zabiegéw fryzjerskich 202 0,35%
Prowadzenie rachunkowosci 201 0,34%
Organizacja zywienia i ustug gastronomicznych 195 0,33%
Organizacja i prowadzenie przedsiebiorstwa w agrobiznesie 182 0,31%
Technik archiwista 178 0,30%
Sporzadzanie potraw i napojéw 166 0,28%
Protetyk stuchu 148 0,25%
Opiekun w domu pomocy spotecznej 146 0,25%
Swiadczenie ustug opiekuiczych osobie chorej i niesamodzielnej 146 0,25%
Wykonywanie ustug krawieckich 136 0,23%
Terapeuta zajeciowy 125 0,21%
Rozliczanie wynagrodzen i danin publicznych 118 0,20%
Wytwarzanie wyrobdw stolarskich 106 0,18%
Inny (Specjalista ds. dietetyki) 102 0,17%
Prowadzenie sprzedazy 98 0,17%
Inny (Instruktor fitness) 94 0,16%
Wykonywanie robét zwigzanych z budowa i remontem sieci komunalnych 93 0,16%
Montaz i konserwacja instalacji elektrycznych 93 0,16%
Zaktadanie i prowadzenie upraw ogrodniczych 93 0,16%
Asystent osoby niepetnosprawnej 89 0,15%
Technik sterylizacji medycznej 88 0,15%
Technik ustug pocztowych i finansowych 86 0,15%
Eksploatacja maszyn, urzagdzen i instalacji elektrycznych 82 0,14%
Projektowanie fryzur 79 0,14%
Technik pojazdéw samochodowych 74 0,13%
Sporzgdzanie  kosztoryséw  oraz  przygotowywanie  dokumentacji | 73 0,12%
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przetargowej
Diagnozowanie i naprawa podzespotdw i zespotdéw pojazdéw | 71 0,12%
samochodowych
Montaz i eksploatacja komputerdw osobistych oraz urzadzen peryferyjnych | 70 0,12%
Inny (Asystent nauczyciela przedszkola) 69 0,12%
Technik mechanik 66 0,11%
Realizacja nagran 65 0,11%
Wykonywanie robdt murarskich i tynkarskich 64 0,11%
Technik geodeta 63 0,11%
Technik farmaceutyczny 63 0,11%
Technik urzadzen i systemdéw energetyki odnawialnej 63 0,11%
Technik logistyk 61 0,10%
Wykonywanie kompozycji florystycznych 59 0,10%
Planowanie i prowadzenie dziatalnos$ci w organizacji 56 0,10%
Inny (Rejestratorka ustug medycznych) 55 0,09%
Wykonywanie robot ciesielskich 55 0,09%
Wykonywanie zabiegdw kosmetycznych ciata, dfoni i stép 53 0,09%
Inny (Agent celny) 52 0,09%
Inny (rejestratorka medyczna) 52 0,09%
Realizacja nagtosnien 52 0,09%
Technik ustug fryzjerskich 50 0,09%
Diagnozowanie oraz naprawa elektrycznych i elektronicznych uktadéw | 47 0,08%
pojazdow samochodowych
Wykonywanie i naprawa pomocy wzrokowych 46 0,08%
Montaz urzadzen i systemdédw mechatronicznych 46 0,08%
Organizacja i prowadzenie procesu obstugi pojazdéw samochodowych 44 0,08%
Wykonywanie rob6t malarsko-tapeciarskich 43 0,07%
Technik realizacji dzwieku 42 0,07%
Inny (Wizazystka/ Stylistka) 42 0,07%
Wykonywanie robét posadzkarsko-oktadzinowych 42 0,07%
Inny (Dietetyka) 41 0,07%
Inny (wizaz i charakteryzacja, wizaz i stylizacja) 41 0,07%
Inny (Spec.jezyka angielskiego) 40 0,07%
Wykonywanie robét zwigzanych z montazem i remontem instalacji | 39 0,07%
sanitarnych
Wykonywanie i naprawa elementéw maszyn, urzadzen i narzedzi 39 0,07%
Inny (Terapeuta ds. uzaleznien) 37 0,06%
Inny (Grafika) 36 0,06%
Inny (Filologia angielska) 36 0,06%
Organizacja i prowadzenie proceséw wytwarzania wyrobdw skérzanych 36 0,06%
Wykonywanie i naprawa wyrobdéw ztotniczych i jubilerskich 34 0,06%
Planowanie i organizacja prac ogrodniczych 33 0,06%
Eksploatacja urzadzen i systeméw mechatronicznych 32 0,05%
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Wykonywanie robdt zbrojarskich i betoniarskich 32 0,05%
Inny (Konsultant ds. zywienia) 31 0,05%
Diagnozowanie i naprawa motocykli 31 0,05%
Organizacja i nadzorowanie transportu 30 0,05%
Wykonywanie prac lakierniczych 30 0,05%
Inny (rejestratorka) 29 0,05%
Organizacja procesow wytwarzania wyrobdw odziezowych 29 0,05%
Projektowanie wyrobéw odziezowych 29 0,05%
Inny (Dekorator wnetrz) 28 0,05%
Inny (Fryzjer damski) 28 0,05%
Inny (Pracownik ds. osobowych) 27 0,05%
Technik budownictwa 26 0,04%
Inny (Wizaz) 26 0,04%
Inny (Biomasazysta (fizjoterapia)) 26 0,04%
Inny (Spec. dietetyki) 26 0,04%
Inny (Wizaz i charakteryzacja) 26 0,04%
Technik transportu drogowego 26 0,04%
Organizacja i monitorowanie przeptywu zasobdéw i informacji w procesach | 26 0,04%
produkgcji, dystrybucji i magazynowania

Ochrona i zagospodarowanie zasobdw lesnych 25 0,04%
Tworzenie aplikacji internetowych i baz danych oraz administrowanie | 25 0,04%
bazami

Inny (psychotronik) 24 0,04%
Montaz systemow suchej zabudowy 24 0,04%
Szkolenie i uzytkowanie koni 24 0,04%
Inny (grafika komputerowa) 23 0,04%
Inny (Spec. stylizacji i wizazu) 23 0,04%
Kucharz 22 0,04%
Projektowanie lokalnych sieci komputerowych i administrowanie sieciami 21 0,04%
Montaz i naprawa elementéw i uktadéw optycznych 21 0,04%
Inny (masaz leczniczy) 20 0,03%
Wykonywanie ustug kelnerskich 20 0,03%
Organizacja i prowadzenie archiwum 20 0,03%
Organizacja i kontrolowanie robét budowlanych 20 0,03%
Prowadzenie produkcji pszczelarskiej 20 0,03%
Inny (Przedstawiciel handlowy) 19 0,03%
Inny (biomasaz) 18 0,03%
Inny (wizaz) 17 0,03%
Inny (Spec. psych . biznesu i reklamy) 17 0,03%
Inny (Spec. architektury wnetrz) 17 0,03%
Produkcja wyrobow cukierniczych 17 0,03%
Inny (Instruktor terapii uzaleznien) 16 0,03%
Inny (Wizaz i stylizacja) 16 0,03%
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Inny (barman) 16 0,03%
Inny (Biomasaz (masaz leczniczy)) 15 0,03%
Dietetyk 15 0,03%
Technik hotelarstwa 13 0,02%
Inny (Spec. kadr i ptac) 12 0,02%
Inny (Manicure- Pedicure) 12 0,02%
Inny (Fizjoterapia) 12 0,02%
Inny (Guwernantka) 12 0,02%
Inny (Sekretarka medyczna) 12 0,02%
Technik ekonomista 11 0,02%
Inny (Pracownik ds. osobowych) 11 0,02%
Inny (Spec. projektowania ubioru) 11 0,02%
Inny (Dziennikarz) 10 0,02%
Inny (Fryzjer damski/meski) 10 0,02%
Inny (Spec. ds. transportu i spedyciji) 10 0,02%
Inny (Spec. psychologii) 10 0,02%
Inny (terapeuta ds. uzaleznien) 10 0,02%
Inny (Charakteryzator) 9 0,02%
Inny (Webmaster) 9 0,02%
Inny (Spec. fotografii reklamowej) 9 0,02%
Inny (Wizazysta/Stylistka) 8 0,01%
Inny (jezyk niemiecki) 8 0,01%
Inny (Terapeuta sSrodowiskowy) 8 0,01%
Inny (Spec. logistyki) 8 0,01%
Inny (Organizator imprez slubnych) 8 0,01%
Inny (fotograf) 8 0,01%
Swiadczenie ustug opiekuAczych 8 0,01%
Inny (Manikiurzystka) 7 0,01%
Technik urzadzen sanitarnych 7 0,01%
Inny (Spec. masazu) 7 0,01%
Inny (Manicurzystka) 7 0,01%
Inny (Asystent prawny) 7 0,01%
Inny (Psycholog wychowawczy) 6 0,01%
Inny (Psycholog organizacji) 6 0,01%
Technik drogownictwa 5 0,01%
Inny (Administrator nieruchomosci) 5 0,01%
Inny (Szef kuchni) 5 0,01%
Inny (Konsultant ds. zywienia) 3 0,01%
Inny (Spec. psychologii zywienia) 3 0,01%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.
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Tabela 30. Lista rankingowa najpopularniejszych Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych

w wojewodztwie mazowieckim — podregion ciechanowski (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Stuchacze
Kwalifikacyjny Kurs Zawodowy — podregion ciechanowski ogotem
Prowadzenie produkcji rolniczej 318
Swiadczenie ustug opiekuriczych osobie chorej i niesamodzielnej 65
Eksploatacja maszyn, urzagdzen i instalacji elektrycznych 51
Prowadzenie rachunkowosci 42
Organizacja zywienia i ustug gastronomicznych 27
Organizacja i monitorowanie przeptywu zasobodw i informacji w procesach produkcji,
dystrybucji i magazynowania 26
Diagnozowanie i naprawa podzespotéw i zespotéw pojazdéw samochodowych 21
Projektowanie lokalnych sieci komputerowych i administrowanie sieciami 21

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.

Tabela 31. Lista rankingowa najpopularniejszych Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych

w wojewodztwie mazowieckim — podregion m. st. Warszawa (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Kwalifikacyjny Kurs Zawodowy — podregion m. st. Warszawa Stuchacze
ogoétem

Montaz i konserwacja maszyn i urzadzen elektrycznych 100
Diagnozowanie i naprawa podzespotéw i zespotéw pojazdéw samochodowych 50
Montaz urzadzen i systemow mechatronicznych 46
Wykonywanie i naprawa pomocy wzrokowych 46
Wykonywanie robdt malarsko-tapeciarskich 43
Wykonywanie zabiegéw fryzjerskich 42
Wykonywanie i naprawa wyrobow ztotniczych i jubilerskich 34
Wykonywanie robdt murarskich i tynkarskich 33
Eksploatacja maszyn, urzagdzen i instalacji elektrycznych 31
Rozliczanie wynagrodzen i danin publicznych 31
Wykonywanie prac lakierniczych 30
Uzytkowanie obrabiarek skrawajgcych 26
Prowadzenie rachunkowosci 26
Montaz systemow suchej zabudowy 24
Wykonywanie ustug krawieckich 23
Montaz i naprawa elementdéw i uktadéw optycznych 21
Wykonywanie robot posadzkarsko-oktadzinowych 20
Organizacja i prowadzenie archiwum 20
Sporzadzanie kosztoryséw oraz przygotowywanie dokumentacji przetargowej 20
Prowadzenie produkgcji rolniczej 20
Organizacja i kontrolowanie robét budowlanych 20
Produkcja wyrobow cukierniczych 17
Wytwarzanie wyrobdw stolarskich 16
Sporzadzanie potraw i napojéw 15
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Kwalifikacyjny Kurs Zawodowy — podregion m. st. Warszawa Stuchacze
ogoétem

Realizacja nagtosnien 13
Wykonywanie zabiegdéw kosmetycznych ciata, dfoni i stép 9
Swiadczenie ustug opiekuriczych osobie chorej i niesamodzielnej 4
Projektowanie fryzur 3

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.

Tabela 32. Lista rankingowa najpopularniejszych Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych

w wojewoddztwie mazowieckim — podregion ostrotecki (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Kwalifikacyjny Kurs Zawodowy — podregion ostrotecki Stuchacze
ogétem
Prowadzenie produkgcji rolniczej 1039
Organizacja i nadzorowanie produkcji rolniczej 211
Organizacja i prowadzenie przedsiebiorstwa w agrobiznesie 160
Prowadzenie rachunkowosci 52
Wykonywanie robét zwigzanych z budowg i remontem sieci komunalnych 51
Montaz i konserwacja maszyn i urzadzen elektrycznych 47
Sporzadzanie kosztoryséw oraz przygotowywanie dokumentacji przetargowe;j 45
Sporzadzanie potraw i napojéw 43
Swiadczenie ustug opiekuiczych osobie chorej i niesamodzielnej 34
Montaz i konserwacja instalacji elektrycznych 31
Wykonywanie zabiegdéw fryzjerskich 30
Organizacja zywienia i ustug gastronomicznych 25
Rozliczanie wynagrodzen i danin publicznych 25
Planowanie i prowadzenie dziatalnosci w organizacji 22
Montaz i eksploatacja komputerdw osobistych oraz urzadzen peryferyjnych 22

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.

Tabela 33. Lista rankingowa najpopularniejszych Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych

w wojewodztwie mazowieckim — podregion ptocki (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Kwalifikacyjny Kurs Zawodowy — podregion ptocki Stuchacze
ogoétem

Prowadzenie produkgcji rolniczej 238
Montaz i eksploatacja komputerow osobistych oraz urzadzen peryferyjnych 48
Wykonywanie i naprawa elementéw maszyn, urzadzen i narzedzi 39
Wykonywanie robdt zbrojarskich i betoniarskich 32
Wykonywanie robdt murarskich i tynkarskich 31
Tworzenie aplikacji internetowych i baz danych oraz administrowanie bazami 25
Wykonywanie robot posadzkarsko-oktadzinowych 22
Prowadzenie produkcji pszczelarskiej 20
Organizacja i nadzorowanie produkcji rolniczej 18
Montaz i konserwacja maszyn i urzadzen elektrycznych 16
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Kwalifikacyjny Kurs Zawodowy — podregion ptocki Stuchacze
ogoétem

Wykonywanie robét zwigzanych z budowg i remontem sieci komunalnych 15

Wykonywanie robdt zwigzanych z montazem i remontem instalacji sanitarnych 12

Sporzadzanie kosztoryséw oraz przygotowywanie dokumentacji przetargowe;j

Projektowanie fryzur 7

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.

Tabela 34. Lista rankingowa najpopularniejszych Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych
w wojewodztwie mazowieckim — podregion radomski (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Kwalifikacyjny Kurs Zawodowy — podregion radomski Stuchacze
ogétem
Prowadzenie produkgcji rolniczej 376
Uzytkowanie obrabiarek skrawajgcych 208
Wytwarzanie wyrobdw stolarskich 90
Montaz i konserwacja instalacji elektrycznych 62
Sporzadzanie potraw i napojow 60
Wykonywanie ustug krawieckich 57
Wykonywanie robot ciesielskich 55
Prowadzenie sprzedazy 49
Projektowanie fryzur 45
Organizacja i prowadzenie proceséw wytwarzania wyrobdw skérzanych 36
Montaz i konserwacja maszyn i urzadzen elektrycznych 34
Planowanie i prowadzenie dziatalnosci w organizacji 34
Wykonywanie zabiegéw fryzjerskich 33
Eksploatacja urzadzen i systeméw mechatronicznych 32
Organizacja zywienia i ustug gastronomicznych 31
Organizacja i nadzorowanie produkcji rolniczej 30
Prowadzenie rachunkowosci 29
Ochrona i zagospodarowanie zasobéw lesnych 25
Swiadczenie ustug opiekuriczych osobie chorej i niesamodzielnej 2

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.

Tabela 35. Lista rankingowa najpopularniejszych Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych
w wojewodztwie mazowieckim — podregion siedlecki (wg SI0, stan na 2015.09.30 v.1)

Kwalifikacyjny Kurs Zawodowy — podregion siedlecki Stuchacze
ogoétem
Prowadzenie produkgcji rolniczej 44
Wykonywanie zabiegéw fryzjerskich 42
Projektowanie fryzur 16
Swiadczenie ustug opiekuficzych 8

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.
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Tabela 36. Lista rankingowa najpopularniejszych Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych

w wojewodztwie mazowieckim — podregion warszawski wschodni (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Kwalifikacyjny Kurs Zawodowy — podregion warszawski wschodni Stuchacze
ogdétem
Organizacja zywienia i ustug gastronomicznych 112
Realizacja nagran 65
Rozliczanie wynagrodzen i danin publicznych 62
Wykonywanie ustug krawieckich 56
Wykonywanie zabiegéw fryzjerskich 55
Prowadzenie rachunkowosci 52
Prowadzenie produkgcji rolniczej 51
Sporzadzanie potraw i napojéw 48
Diagnozowanie oraz naprawa elektrycznych i elektronicznych uktadéw pojazdéw | 47
samochodowych
Organizacja i prowadzenie procesu obstugi pojazdéw samochodowych 44
Wykonywanie zabiegéw kosmetycznych ciata, dtoni i stép 44
Swiadczenie ustug opiekuriczych osobie chorej i niesamodzielnej 41
Realizacja nagtosnien 39
Uzytkowanie obrabiarek skrawajgcych 33
Diagnozowanie i naprawa motocykli 31
Organizacja i nadzorowanie transportu 30
Projektowanie wyrobéw odziezowych 29
Organizacja procesow wytwarzania wyrobow odziezowych 29
Prowadzenie sprzedazy 28
Wykonywanie robdt zwigzanych z montazem i remontem instalacji sanitarnych 27
Wykonywanie robdt zwigzanych z budowg i remontem sieci komunalnych 27
Wykonywanie kompozycji florystycznych 20
Montaz i konserwacja maszyn i urzadzen elektrycznych 20
Wykonywanie ustug kelnerskich 20
Projektowanie fryzur 8

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.

Tabela 37. Lista rankingowa najpopularniejszych Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych

w wojewodztwie mazowieckim — podregion warszawski zachodni (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Kwalifikacyjny Kurs Zawodowy — podregion warszawski zachodni Stuchacze
ogoétem
Zaktadanie i prowadzenie upraw ogrodniczych 93
Wykonywanie kompozycji florystycznych 39
Planowanie i organizacja prac ogrodniczych 33
Szkolenie i uzytkowanie koni 24
Prowadzenie produkcji rolniczej 23
Organizacja i prowadzenie przedsiebiorstwa w agrobiznesie 22
Prowadzenie sprzedazy 21

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.
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Tabela 38. Lista rankingowa najpopularniejszych zawodéw w szkotach policealnych
w wojewoddztwie mazowieckim — podregion ciechanowski (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Zawdd - podregion ciechanowski Stuchacze
ogoétem
Technik bezpieczenistwa i higieny pracy 411
Technik administracji 355
Technik turystyki wiejskiej 223
Technik ustug kosmetycznych 187
Technik weterynarii 123
Technik rachunkowosci 121
Technik ochrony fizycznej oséb i mienia 119
Opiekun medyczny 87
Technik informatyk 46
Opiekunka dziecieca 37
Florysta 33
Terapeuta zajeciowy 32
Opiekunka srodowiskowa 25
Technik logistyk 24
Asystent osoby niepetnosprawnej 21
Inny (masaz leczniczy) 20
Technik masazysta 20
Technik pojazdéw samochodowych 20
Inny (Fryzjer damski) 19
Inny (Przedstawiciel handlowy) 19
Inny (Terapeuta ds. uzaleznien) 18
Inny (Agent celny) 11
Inny (PRACOWNIK DS. OSOBOWYCH) 11
Opiekun w domu pomocy spotecznej 5

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.

Tabela 39. Lista rankingowa najpopularniejszych zawodéw w szkotach policealnych
w wojewodztwie mazowieckim — podregion m. st. Warszawa (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Zawad - podregion m. st. Warszawa Stuchacze
ogoétem

Technik ustug kosmetycznych 1610
Technik administracji 1443
Technik bezpieczeristwa i higieny pracy 1015
Technik rachunkowosci 923
Technik masazysta 761
Technik informatyk 757
Higienistka stomatologiczna 442
Florysta 364
Asystentka stomatologiczna 355
Opiekun medyczny 262
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Asystent kierownika produkcji filmowej/telewizyjnej 261
Technik eksploatacji portow i terminali 215
Technik weterynarii 202
Technik turystyki wiejskiej 197
Technik ochrony fizycznej oséb i mienia 191
Opiekunka dziecieca 159
Technik archiwista 109
Inny (Specjalista ds. dietetyki) 102
Protetyk stuchu 90
Technik ustug pocztowych i finansowych 86
Technik sterylizacji medycznej 55
Technik ustug fryzjerskich 50
Asystent osoby niepetnosprawnej 46
Technik pojazdéw samochodowych 43
Technik realizacji dzwieku 42
Inny (Dietetyka) 41
Inny (wizaz i charakteryzacja, wizaz i stylizacja) 41
Inny (Instruktor fitness) 41
Inny (Spec. jezyka angielskiego) 40
Technik logistyk 37
Inny (Filologia angielska) 36
Inny (Grafika) 36
Inny (Asystent nauczyciela przedszkola) 35
Technik geodeta 33
Inny (Wizaz) 26
Inny (Spec. dietetyki) 26
Inny (Wizaz i charakteryzacja) 26
Technik budownictwa 26
Inny (psychotronik) 24
Inny (Spec. stylizacji i wizazu) 23
Kucharz 22
Inny (Spec. psych . biznesu i reklamy) 17
Inny (Spec. architektury wnetrz) 17
Inny (barman) 16
Inny (Instruktor terapii uzaleznien) 16
Dietetyk 15
Opiekunka srodowiskowa 14
Technik hotelarstwa 13
Inny (Dekorator wnetrz) 12
Inny (Sekretarka medyczna) 12
Inny (Manicure- Pedicure) 12
Inny (Guwernantka) 12
Inny (Spec. kadr i ptac) 12
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Inny (Fizjoterapia) 12
Opiekun w domu pomocy spotecznej 11
Inny (Spec. projektowania ubioru) 11
Inny (Fryzjer damski/meski) 10
Inny (Spec. psychologii) 10
Inny (Spec. ds. transportu i spedyc;ji) 10
Inny (Dziennikarz) 10

Inny (Fryzjer damski)

Inny (Charakteryzator)

Inny (Spec. fotografii reklamowej)

Inny (Webmaster)

Inny (Organizator imprez $lubnych)

Inny (fotograf)

Inny (Terapeuta srodowiskowy)

Inny (jezyk niemiecki)

Inny (Spec. logistyki)

Inny (rejestratorka medyczna)

Inny (Asystent prawny)

Inny (Spec. masazu)

Inny (Manikiurzystka)

Inny (Manicurzystka)

Technik urzadzen sanitarnych

Inny (Psycholog organizacji)

Inny (Psycholog wychowawczy)

Inny (Szef kuchni)

Inny (Agent celny)

Inny (Administrator nieruchomosci)

Inny (Spec. psychologii zywienia)

WU U U0 | N[NNI N| N[N [0|0|w0|0|WLO|WO|LO| O

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.

Tabela 40. Lista rankingowa najpopularniejszych

zawodow w szkotach policealnych

w wojewodztwie mazowieckim — podregion ostrotecki (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Zawdd - podregion ostrotecki Stuchacze
ogoétem

Technik bezpieczenstwa i higieny pracy 405
Technik ustug kosmetycznych 324
Technik administracji 237
Technik rachunkowosci 176
Opiekun medyczny 172
Technik masazysta 113
Opiekunka dziecieca 108
Technik informatyk 67
Florysta 59
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Opiekunka srodowiskowa 59
Technik ochrony fizycznej oséb i mienia 54
Opiekun w domu pomocy spotecznej 42
Technik turystyki wiejskiej 38
Higienistka stomatologiczna 26
Technik transportu drogowego 26

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.

Tabela 41. Lista rankingowa najpopularniejszych zawodéw w szkotach policealnych

w wojewoddztwie mazowieckim — podregion ptocki (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Zawdad - podregion ptocki Stuchacze
ogétem
Technik bezpieczenistwa i higieny pracy 416
Technik ustug kosmetycznych 374
Technik administracji 364
Technik ochrony fizycznej oséb i mienia 326
Opiekun medyczny 181
Technik turystyki wiejskiej 134
Technik rachunkowosci 107
Technik masazysta 106
Florysta 78
Technik informatyk 54
Opiekun w domu pomocy spotecznej 41
Technik urzagdzen i systemoéw energetyki odnawialnej 34
Opiekunka dziecieca 33
Inny (Pracownik ds. osobowych) 27
Opiekunka srodowiskowa 25
Higienistka stomatologiczna 24
Technik weterynarii 21
Inny (Wizazystka/ Stylistka) 18
Inny (Biomasaz (masaz leczniczy)) 15
Technik sterylizacji medycznej 11
Inny (terapeuta ds. uzaleznien) 10
Technik geodeta 9
Technik pojazdéw samochodowych 8
Technik drogownictwa 5

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.

Tabela 42. Lista rankingowa najpopularniejszych zawodéw w szkotach policealnych

w wojewodztwie mazowieckim — podregion radomski (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Zawod - podregion radomski Stuchacze
ogotem
Technik ustug kosmetycznych 620
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Technik administracji 588
Technik bezpieczeristwa i higieny pracy 519
Technik informatyk 329
Opiekun medyczny 159
Technik masazysta 158
Technik ochrony fizycznej oséb i mienia 154
Technik rachunkowosci 143
Florysta 108
Technik turystyki wiejskiej 103
Asystentka stomatologiczna 90
Terapeuta zajeciowy 77
Higienistka stomatologiczna 69
Technik archiwista 69
Opiekunka srodowiskowa 39
Technik urzadzen i systemow energetyki odnawialnej 29
Opiekunka dziecieca 27
Inny (Agent celny) 15
Inny (Konsultant ds. zywienia) 14
Inny (rejestratorka medyczna) 14
Technik ekonomista 11
Opiekun w domu pomocy spotecznej 9
Inny (Wizazysta/Stylistka) 8
Technik farmaceutyczny 3
Inny (Konsultant ds. zywienia) 3

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015

Tabela 43. Lista rankingowa najpopularniejszych zawodéw w szkotach policealnych
w wojewodztwie mazowieckim — podregion siedlecki (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Zawad - podregion siedlecki Stuchacze
ogoétem

Technik bezpieczeristwa i higieny pracy 456
Technik administracji 397
Technik rachunkowosci 282
Technik turystyki wiejskiej 256
Technik informatyk 245
Technik ustug kosmetycznych 232
Technik ochrony fizycznej oséb i mienia 130
Opiekun medyczny 112
Florysta 90
Technik weterynarii 64
Opiekunka srodowiskowa 60
Technik farmaceutyczny 60
Technik eksploatacji portow i terminali 55
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Technik masazysta 46
Asystentka stomatologiczna 41
Inny (Biomasazysta (fizjoterapia)) 26
Inny (Wizazystka/ Stylistka) 24
Inny (grafika komputerowa) 23
Technik sterylizacji medycznej 22
Asystent osoby niepetnosprawnej 22
Higienistka stomatologiczna 22
Technik geodeta 21
Inny (Agent celny) 21
Opiekunka dziecieca 19
Inny (Terapeuta ds. uzaleznien) 19
Inny (Konsultant ds. zywienia) 17
Inny (Instruktor fitness) 17
Inny (Dekorator wnetrz) 16
Terapeuta zajeciowy 16

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.

Tabela 44. Lista rankingowa najpopularniejszych

zawodow w szkotach policealnych

w wojewodztwie mazowieckim — podregion warszawski wschodni (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Zawod - podregion warszawski wschodni Stuchacze
ogoétem

Technik bezpieczenistwa i higieny pracy 802
Technik administracji 758
Technik rachunkowosci 361
Technik ustug kosmetycznych 360
Opiekun medyczny 245
Technik eksploatacji portow i terminali 79
Opiekunka srodowiskowa 77
Technik mechanik 66
Technik weterynarii 60
Inny (Rejestratorka ustug medycznych) 55
Florysta 54
Technik informatyk 40
Opiekun w domu pomocy spotecznej 38
Higienistka stomatologiczna 37
Technik masazysta 33
Inny (rejestratorka) 29
Asystentka stomatologiczna 27
Inny (Asystent nauczyciela przedszkola) 24
Inny (Instruktor fitness) 20
Inny (biomasaz) 18
Opiekunka dziecieca 18
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Zawdd - podregion warszawski wschodni Stuchacze
ogoétem

Inny (wizaz) 17

Technik ochrony fizycznej oséb i mienia 16

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.

Tabela 45. Lista rankingowa najpopularniejszych

zawodéw w szkotach policealnych

w wojewodztwie mazowieckim — podregion warszawski zachodni (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Zawdd - podregion warszawski zachodni Stuchacze
ogotem
Technik administracji 530
Technik bezpieczenstwa i higieny pracy 392
Technik informatyk 238
Technik rachunkowosci 191
Technik ustug kosmetycznych 135
Technik weterynarii 106
Opiekunka srodowiskowa 86
Protetyk stuchu 58
Technik masazysta 40
Inny (rejestratorka medyczna) 31
Florysta 21
Technik turystyki wiejskiej 21
Inny (Instruktor fitness) 16
Inny (Wizaz i stylizacja) 16
Inny (Asystent nauczyciela przedszkola) 10
Technik pojazdéw samochodowych 3

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.
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Zatacznik 5. Zestawienia tabelaryczne danych z rozdziatu 3. i 5.

Tabela 46. Lista firm szkoleniowych w woj. mazowieckim

liczba
Jednostka placéwek Zrédto [dostep: 24.08.2015]
Centra Ksztatcenia Praktycznego
1. (CKP) 19 | https://sio.men.gov.pl/index.php/rspo
Centra Ksztatcenia
2. Ustawicznego (CKU) 35 | https://sio.men.gov.pl/index.php/rspo
bez szkét 19 | https://sio.men.gov.pl/index.php/rspo
ze szkotami 16 | https://sio.men.gov.pl/index.php/rspo
Osrodki Doksztatcania
i Doskonalenia Zawodowego
3. (ODDZ) 18 | https://sio.men.gov.pl/index.php/rspo
Centra Ksztatcenia Zawodowego Wykaz_placéwek_oswiatowych_wg_sio_30_09_201
4, i Ustawicznego (CKZiU) 26 |4
Firmy szkoleniowe zrzeszone w
5. PIFS 93 | http://www.pifs.org.pl/

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie Systemu Informacji Oswiatowej oraz PIFS.

Tabela 47. Najbardziej popularne obszary szkolen i kurséw w 2013 roku

Tematyka obszaru Liczba szkolen llos¢ osob
przeszkolonych
(bezrobotni
i poszukujacy
pracy)

Podstawowe programy ogolne, w tym: ksztatcenie umiejetnosci | 376 7

pisania, czytania i liczenia;

Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej; 14955 2230

Szkolenie nauczycieli i nauka o ksztatceniu; 6649 103

Sztuka, kultura, rzemiosto artystyczne; 2402 445

Nauki humanistyczne (bez jezykdw obcych) i spoteczne, w tym: | 1187 19

ekonomia, socjologia, psychologia, politologia, etnologia, geografia;

Jezyki obce; 8169 728

Dziennikarstwo i informacja naukowo-techniczna; 222 32

Sprzedaz, marketing, public relations, handel nieruchomosciami; 7241 4763

Rachunkowos¢, ksiegowosé, bankowosé, ubezpieczenia, analiza | 6674 4489

inwestycyjna;

Zarzadzanie i administrowanie; 10007 6226

Prace sekretarskie i biurowe; 1941 1437

Prawo; 3801 16

Nauki o zyciu i nauki przyrodnicze, w tym: biologia, zoologia, chemia, | 241 6

fizyka;

Matematyka i statystyka; 218 18

Informatyka i wykorzystanie komputerow; 13572 3713

Technika i handel artykutami technicznymi, w tym: mechanika, | 5257 4209

metalurgia, energetyka, elektronika, telekomunikacja, miernictwo,

naprawa i konserwacja pojazdow;

Goérnictwo i przetwdrstwo przemystowe, w tym: przemyst | 825 949

spozywczy, lekki, chemiczny;

Architektura i budownictwo; 3302 5198

Rolnictwo, lesnictwo, rybotéwstwo; 994 752
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Liczba szkolen llos¢ osob
przeszkolonych

Tematyka obszaru

(bezrobotni
i poszukujacy
pracy)

Weterynaria; 88 52
Opieka zdrowotna; 4589 610
Opieka spoteczna, w tym: opieka nad osobami niepetnosprawnymi, | 2854 2126
starszymi, dzie¢mi, wolontariat;

Ochrona wtasnosci i 0séb; 1467 1132
Ochrona Srodowiska; 702 156
Ustugi hotelarskie, turystyka i rekreacja; 1459 432
Ustugi gastronomiczne; 2620 1727
Ustugi fryzjerskie, kosmetyczne; 7347 1727
Ustugi krawieckie, obuwnicze; 440 336
Ustugi stolarskie, szklarskie; 284 264
Ustugi transportowe, w tym kursy prawa jazdy; 13595 15714
Pozostate ustugi; 1858 4433
BHP; 2588 119
Nauka aktywnego poszukiwania pracy; 739 1756
Inne obszary szkolen. 10647 18216
OGOLEM 139348 84240

Zrédto: Rejestr Instytucji Szkoleniowych (RIS). Raport 2013 Instytucje szkoleniowe i ich oferta,
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2014, s. 16-17, 22-24.

Tabela 48.Dominujace obszary tematyczne wystepujgce w ofercie firm szkoleniowych w 2014 roku

Tematy wystepujgce najczesciej w ofercie firm Tematy wystepujace najrzadziej w ofercie firm
szkoleniowych w 2014 roku

Zarzadzanie finansami, kontroling (8%)

Kultura, sztuka (5%)

Srodki UE (5%)

Inne szkolenia zawodowe (5%)

Zarzadzanie jakoscig (5%)

szkoleniowych w 2014 roku
Rozwdj osobisty (30%)

Medycyna, praca socjalna, psychologia (21%)
Handel, sprzedaz i obstuga klienta (19%)
Informatyka (18%)

Budownictwo i przemyst (17%)

Zarzadzanie zasobami ludzkimi (17%)
Zarzadzanie przedsiebiorstwem (16%)

Ochrona $rodowiska, ekologia (4%)
Magazynowanie, logistyka (4%)

Prawo jazdy inne niz kat A i B, uprawnienia dla
kierowcow (15%)

BHP (14%)

Tematyka prawna (14%) Mechanika, naprawa pojazdéw, lakiernictwo (2%)
Zrédto: K. Turek, B. Worek, Ksztafcenie po szkole, op. cit. s. 136.

Tematyka administracyjno-biurowa (4%)

Ustugi finansowe, nieruchomosci (4%)

Tabela 49. Zawody wskazujace na deficyt w wojewodztwie mazowieckim w | pétroczu 2014 r.
wedtug wskaznika intensywnosci deficytu wyliczonego w programie SYRIUSZ

Nazwa zawodu bl )
intensywnosci deficytu

1 Operator edytoréw tekstu 100,0000
2 Archiwista dokumentéw elektronicznych 75,5000
3 Pomocnik biblioteczny 35,0000
4 Pomocniczy robotnik w gospodarstwie sadowniczym 35,0000
5 Spawacz metoda TIG 34,8889
6 Szpachlarz 26,0000
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Wskaznik
intensywnosci deficytu )

Nazwa zawodu

7 Operator maszyn i urzagdzen metalurgicznych* 26,0000
8 Pomocniczy robotnik przy uprawie roslin i hodowli zwierzat 24,0000
9 | Aparatowy produkcji wyrobéw maczanych 23,3333
10 | Robotnik oczyszczania miasta 21,5000
11 | Ogrodnik - uprawa grzybdéw jadalnych 19,0000
12 | Operator maszyn tapicerskich 17,7500
13 | Kierownik dziatu w lokalu gastronomicznym 15,6250
14 | Kierowca ciggnika siodtowego 14,5333
15 | Operator aplikacji komputerowych 13,5000
16 | Pomocniczy robotnik polowy 13,4118
17 | Inwentaryzator 13,1923
18 | Pracownik prac dorywczych 12,4412
19 | Konsultant do spraw kariery 12,0000
20 | Urzednik podatkowy 11,5000
21 | Operator urzadzen do produkcji pieczywa 11,5000
22 | Opiekun osoby starszej* 11,3750
23 | Piaskarz 11,0000
24 | Spawacz metodg MAG 10,9333
25 | Spawacz metodg MIG 10,0000
26 | Operator urzadzen do produkcji elementéw z betonu komérkowego 10,0000
27 | Patroszacz ryb 10,0000
28 | Maszynista pojazdu trakcyjnego 9,5000
29 | Tartacznik 9,1667
30 |Sprzedawca w branzy spozywczej 9,1636
31 | Pracownik kancelaryjny 9,0857
32 | Urzednik ubezpieczen spotecznych 9,0000
33 | Monter bram 9,0000

*) Wskaznik wygenerowany przy pomocy komputerowego programu ,,Syriusz” dane wyliczone z zatacznika 3 do
MPiPS-01 w oparciu o ,Zalecenia metodyczne do prowadzenia monitoringu zawodow deficytowych i
nadwyzkowych” Departament Rynku Pracy Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej,
Warszawa2003.

Zrédto: Zawody deficytowe i nadwyzkowe | pétrocze 2014, WUP Warszawa

Tabela 50. Liczba ucznidw liceéw ogodlnoksztatcacych dla dorostych (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Podregion Liczba ucznidw - Klasa 1 Razem uczniowie/stuchacze — wszystkie roczniki

m. st. Warszawa 2462 7240
warszawski wschodni 1675 5146
radomski 611 2791
warszawski zachodni 714 2518
siedlecki 456 1676
ostrotecki 325 1533
ptocki 353 1503
ciechanowski 392 1340
Suma koricowa 6988 23747

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie SIO, stan na 30 wrzeénia 2015
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Tabela 51. Lista rankingowa Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych w wojewddztwie mazowieckim
(wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

KKz
L.p. Kwalifikacyjne Kursy Zawodowe - Nazwa Stuchacze
Ogodtem

1 Prowadzenie produkcji rolniczej 2109
2. Uzytkowanie obrabiarek skrawajgcych 267
3. Organizacja i nadzorowanie produkgji rolniczej 259
4. Montaz i konserwacja maszyn i urzadzen elektrycznych 217
5. Wykonywanie zabiegdw fryzjerskich 202
6. Prowadzenie rachunkowosci 201
7. Organizacja zywienia i ustug gastronomicznych 195
8. Organizacja i prowadzenie przedsiebiorstwa w agrobiznesie 182
9. Sporzgdzanie potraw i napojow 166
10. Swiadczenie ustug opiekuriczych osobie chorej i niesamodzielnej 146
11. | wykonywanie ustug krawieckich 136
12. Rozliczanie wynagrodzen i danin publicznych 118
13. | wytwarzanie wyrobdw stolarskich 106
14. Prowadzenie sprzedazy 98
15. Wykonywanie robdt zwigzanych z budowg i remontem sieci komunalnych 93
16. Montaz i konserwacja instalacji elektrycznych 93
17. Zaktadanie i prowadzenie upraw ogrodniczych 93
18. Eksploatacja maszyn, urzadzer i instalacji elektrycznych 82
19. Projektowanie fryzur 79
20. Sporzgdzanie kosztorysdéw oraz przygotowywanie dokumentacji przetargowe;j 73
21 Diagnozowanie i naprawa podzespotéw i zespotéw pojazdéw samochodowych 71
22. Montaz i eksploatacja komputeréw osobistych oraz urzgdzen peryferyjnych 70
23. Realizacja nagran 65
24. | wykonywanie robét murarskich i tynkarskich 64
25. Wykonywanie kompozyc;ji florystycznych 59
26. Planowanie i prowadzenie dziatalnosci w organizacji 56
27. Wykonywanie robat ciesielskich 55
28. Wykonywanie zabiegéw kosmetycznych ciata, dtoni i stép 53
29. Realizacja nagto$nieri 52
30. Diagnozowanie oraz naprawa elektrycznych i elektronicznych ukfadéw pojazdéw

samochodowych 47
31. Wykonywanie i naprawa pomocy wzrokowych 46
32. Montaz urzadzen i systeméw mechatronicznych 46
33. Organizacja i prowadzenie procesu obstugi pojazdéw samochodowych 44
34. | Wykonywanie robdt malarsko-tapeciarskich 43
35. Wykonywanie robdt posadzkarsko-oktadzinowych 42
36. Wykonywanie robdt zwigzanych z montazem i remontem instalacji sanitarnych 39
37. Wykonywanie i naprawa elementéw maszyn, urzadzen i narzedzi 39
38. Organizacja i prowadzenie proceséw wytwarzania wyrobow skérzanych 36
39. | wykonywanie i naprawa wyrobdw ztotniczych i jubilerskich 34
40. Planowanie i organizacja prac ogrodniczych 33
41. Eksploatacja urzadzer i systemdw mechatronicznych 32
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KKz
Kwalifikacyjne Kursy Zawodowe - Nazwa Stuchacze
Ogodtem

42. | Wykonywanie robdt zbrojarskich i betoniarskich 32
43. | Diagnozowanie i naprawa motocykli 31
44. | Organizacja i nadzorowanie transportu 30
45. | wykonywanie prac lakierniczych 30
46. Organizacja procesdw wytwarzania wyrobéw odziezowych 29
47. Projektowanie wyrobéw odziezowych 29
48. Organizacja i monitorowanie przeptywu zasobdéw i informacji w procesach produkgji,

dystrybucji i magazynowania 26
49. | Ochrona i zagospodarowanie zasobéw lesnych 25
50. Tworzenie aplikacji internetowych i baz danych oraz administrowanie bazami 25
51 Montaz systeméw suchej zabudowy 24
52. | Szkolenie i uzytkowanie koni 24
53. Projektowanie lokalnych sieci komputerowych i administrowanie sieciami 21
54. Montaz i naprawa elementow i uktaddéw optycznych 21
55. | Wykonywanie ustug kelnerskich 20
56. | Organizacja i prowadzenie archiwum 20
57. Organizacja i kontrolowanie robét budowlanych 20
58. Prowadzenie produkcji pszczelarskiej 20
59. | Produkcja wyrobdéw cukierniczych 17
60. | Swiadczenie ustug opiekuriczych 8

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie SIO

Tabela 52. Udziat liczby stuchaczy w Kwalifikacyjnych Kursach Zawodowych w wojewddztwie

mazowieckim w podziale na podregiony (wg SI10, stan na 2015.09.30 v.1)

Podregion Liczba stuchaczy

ciechanowski 571
m. st. Warszawa 783
ostrotecki 1837
ptocki 531
radomski 1288
siedlecki 110
warszawski wschodni 1018
warszawski zachodni 255
Suma koricowa 6393

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie SIO, stan na 20. wrzeénia 2015

Tabela 53. Klasyfikacja zawodow szkolnictwa zawodowego dopuszczonych do prowadzenia

w szkotach policealnych, o okresie nauczania nie dtuzszym niz 2,5 roku

L.p. Zawod

Technik geodeta

Technik geolog

Technik drogownictwa

Technik elektroniki i informatyki medycznej

N W|IN|F

Technik pojazdéw samochodowych
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Technik pozarnictwa

Technik transportu drogowego

6
7
8
9

Technik mechanik okretowy

10

Technik nawigator morski

11

Technik rybotéwstwa morskiego

12

Technik zeglugi srodlagdowej

13

Technik awionik

14

Technik mechanik lotniczy

15

Technik elektroradiolog

16

Technik sterylizacji medycznej

17

Technik farmaceutyczny

18

Protetyk stuchu

19

Technik dentystyczny

20

Technik ortopeda

21

Dietetyk

22

Technik weterynarii

23

Asystentka stomatologiczna

24

Higienistka stomatologiczna

25

Technik masazysta

26

Technik bezpieczerstwa i higieny pracy

27

Ratownik medyczny

28

Opiekunka dziecieca

29

Ortoptystka

30

Terapeuta zajeciowy

31

Technik eksploatacji portow i terminali

32

Technik administracji

33

Asystent osoby niepetnosprawnej

34

Opiekun osoby starszej

35

Opiekun w domu pomocy spotfeczne;j

36

Opiekunka srodowiskowa

37

Florysta

38

Plastyk

39

Bibliotekarz

40

Aktor scen muzycznych

41

Muzyk

42

Animator kultury

43

Asystent kierownika produkgji filmowej / telewizyjnej

44

Technik teleinformatyk

45

Technik informatyk

46

Technik tyfloinformatyk

47

Technik realizacji dzwieku

48

Technik telekomunikacji

49

Technik ustug pocztowych i finansowych

50

Technik rachunkowosci
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Technik ustug kosmetycznych

Technik turystyki wiejskiej

Opiekun medyczny

Technik ochrony fizycznej oséb i mienia

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Klasyfikacji zawodéw szkolnictwa zawodowego

Tabela 54. Lista rankingowa zawodow w szkotach policealnych w wojewdédztwie mazowieckim
(wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

| L.p. Zawdd Stuchacze ogétem

1 | Technik administracji 4672

2 | Technik bezpieczenstwa i higieny pracy 4416

3 | Technik ustug kosmetycznych 3842

4 | Technik rachunkowosci 2304

5 | Technik informatyk 1776

6 | Technik masazysta 1277

7 | Opiekun medyczny 1218

8 | Technik ochrony fizycznej oséb i mienia 990

9 | Technik turystyki wiejskiej 972
10 | Florysta 807
11 | Higienistka stomatologiczna 620
12 | Technik weterynarii 576
13 | Asystentka stomatologiczna 513
14 | Opiekunka dziecieca 401
15 | Opiekunka sSrodowiskowa 385
16 | Technik eksploatacji portow i terminali 349
17 | Asystent kierownika produkcji filmowej/telewizyjnej 261
18 | Technik archiwista 178
19 | Protetyk stuchu 148
20 | Opiekun w domu pomocy spotecznej 146
21 | Terapeuta zajeciowy 125
22 | Inny (Specjalista ds. dietetyki) 102
23 | Inny (Instruktor fitness) 94
24 | Asystent osoby niepetnosprawnej 89
25 | Technik sterylizacji medycznej 88
26 | Technik ustug pocztowych i finansowych 86
27 | Technik pojazdéw samochodowych 74
28 | Inny (Asystent nauczyciela przedszkola) 69
29 | Technik mechanik 66
30 | Technik geodeta 63
31 | Technik farmaceutyczny 63
32 | Technik urzadzen i systemow energetyki odnawialnej 63
33 | Technik logistyk 61
34 | Inny (Rejestratorka ustug medycznych) 55
35| Inny (Agent celny) 52
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36 | Inny (rejestratorka medyczna) 52
37 | Technik ustug fryzjerskich 50
38 | Technik realizacji dZzwieku 42
39 | Inny (Wizazystka/ Stylistka) 42
40 | Inny (Dietetyka) 41
41 | Inny (wizaz i charakteryzacja, wizaz i stylizacja) 41
42 | Inny (Specjalista jezyka angielskiego) 40
43 | Inny (Terapeuta ds. uzaleznien) 37
44 | Inny (Grafika) 36
45 | Inny (Filologia angielska) 36
46 | Inny (Konsultant ds. zywienia) 31
47 | Inny (rejestratorka) 29
48 | Inny (Dekorator wnetrz) 28
49 | Inny (Fryzjer damski) 28
50 | Inny (Pracownik ds. osobowych) 27
51 | Technik budownictwa 26
52 | Inny (Wizaz) 26
53 | Inny (Biomasazysta (fizjoterapia)) 26
54 | Inny (Spec. dietetyki) 26
55 | Inny (Wizaz i charakteryzacja) 26
56 | Technik transportu drogowego 26
57 | Inny (psychotronik) 24
58 | Inny (grafika komputerowa) 23
59 | Inny (Spec. stylizacji i wizazu) 23
60 | Kucharz 22
61 | Inny (masaz leczniczy) 20
62 | Inny (Przedstawiciel handlowy) 19
63 | Inny (biomasaz) 18
64 | Inny (wizaz) 17
65 | Inny (Specjalista psychologii biznesu i reklamy) 17
66 | Inny (Spec. architektury wnetrz) 17
67 | Inny (Instruktor terapii uzaleznien) 16
68 | Inny (Wizaz i stylizacja) 16
69 | Inny (barman) 16
70 | Inny (Biomasaz (masaz leczniczy)) 15
71 | Dietetyk 15
72 | Technik hotelarstwa 13
73 | Inny (Spec. kadr i ptac) 12
74 | Inny (Manicure- Pedicure) 12
75 | Inny (Fizjoterapia) 12
76 | Inny (Guwernantka) 12
77 | Inny (Sekretarka medyczna) 12
78 | Technik ekonomista 11
79 | Inny (Pracownik ds. osobowych) 11
80 | Inny (Spec. projektowania ubioru) 11
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L.p. Zawdd Stuchacze ogétem

81 | Inny (Dziennikarz) 10

82 | Inny (Fryzjer damski/meski) 10

83 | Inny (Spec. ds. transportu i spedycji) 10

84 | Inny (Spec. psychologii) 10

85 | Inny (terapeuta s.. uzaleznien) 10

86 | Inny (Charakteryzator)

87 | Inny (Webmaster)

89 | Inny (Wizazysta/Stylistka)
90 | Inny (jezyk niemiecki)

91 | Inny (Terapeuta $srodowiskowy)

92 | Inny (Spec. logistyki)

93 | Inny (Organizator imprez $lubnych)

(
(
(
(
(
(
88 | Inny (Spec. fotografii reklamowej)
(
(
(
(
(
(

94 | Inny (fotograf)

95 | Inny (Manikiurzystka)

96 | Technik urzadzen sanitarnych

97 | Inny (Spec. masazu)

98 | Inny (Manicurzystka)

99 | Inny (Asystent prawny)

100 | Inny (Psycholog wychowawczy)

101 | Inny (Psycholog organizacji)

102 | Technik drogownictwa

103 | Inny (Administrator nieruchomosci)
104 | Inny (Szef kuchni)
105 | Inny (Konsultant ds. zywienia)

W w v o O (NN (N (N[N (oo ([0 ([0 |0 |0 |0 || |©

106 | Inny (Spec. psychologii zywienia)
Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie SIO

Tabela 55.Udziat liczby stuchaczy w szkotach policealnych w wojewddztwie mazowieckim
w podziale na podregiony (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

Podregion Liczba stuchaczy

ciechanowski 1987
m. st. Warszawa 10683
ostrotecki 1906
ptocki 2421
radomski 3358
siedlecki 2811
warszawski wschodni 3234
warszawski zachodni 1894

Suma koncowa 28294

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.
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Tabela 56. Piecdziesiat najpopularniejszych kierunkéw/zawodéw ksztatcenia formalnego dorostych
wedtug liczby stuchaczy w wojewoddztwie mazowieckim bez podziatu na rodzaj szkoty i forme
ksztatcenia (wg SIO, stan na 2015.09.30 v.1)

L.p. ‘ Kierunek/zawéd ‘ Liczba stuchaczy

1. Ogodlnoksztatcace 23747
2. Technik administracji 4672
3. Technik bezpieczenistwa i higieny pracy 4416
4. Technik ustug kosmetycznych 3842
5. Technik rachunkowosci 2304
6. Prowadzenie produkgc;ji rolniczej 2109
7. Technik informatyk 1776
8. Technik masazysta 1277
9. Opiekun medyczny 1218
10. Technik ochrony fizycznej oséb i mienia 990
11. Technik turystyki wiejskiej 972
12. Florysta 807
13. Higienistka stomatologiczna 620
14. Technik weterynarii 576
15. Asystentka stomatologiczna 513
16. Opiekunka dziecieca 401
17. Opiekunka srodowiskowa 385
18. Technik eksploatacji portéw i terminali 349
19. Uzytkowanie obrabiarek skrawajgcych 267
20. Asystent kierownika produkcji filmowej/telewizyjnej 261
21. Organizacja i nadzorowanie produkcji rolniczej 259
22. Montaz i konserwacja maszyn i urzadzen elektrycznych 217
23. Wykonywanie zabiegéw fryzjerskich 202
24, Prowadzenie rachunkowosci 201
25. Organizacja zywienia i ustug gastronomicznych 195
26. Organizacja i prowadzenie przedsiebiorstwa w | 182
agrobiznesie
27. Technik archiwista 178
28. Sporzadzanie potraw i napojéw 166
29. Protetyk stuchu 148
30. Opiekun w domu pomocy spotecznej 146
31. Swiadczenie ustug opiekuriczych  osobie chorej i | 146
niesamodzielnej
32. Wykonywanie ustug krawieckich 136
33. Terapeuta zajeciowy 125
34. Rozliczanie wynagrodzen i danin publicznych 118
35. Wytwarzanie wyrobdéw stolarskich 106
36. Inny (Specjalista ds. dietetyki) 102
37. Prowadzenie sprzedazy 98
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‘ Liczba stuchaczy

38. Inny (Instruktor fitness) 94
39. Wykonywanie robét zwigzanych z budowa i remontem | 93
sieci komunalnych
40. Montaz i konserwacja instalacji elektrycznych 93
41. Zaktadanie i prowadzenie upraw ogrodniczych 93
42. Asystent osoby niepetnosprawnej 89
43. Technik sterylizacji medycznej 88
44, Technik ustug pocztowych i finansowych 86
45. Eksploatacja maszyn, urzagdzen i instalacji elektrycznych 82
46. Projektowanie fryzur 79
47. Technik pojazdéw samochodowych 74
48. Sporzadzanie  kosztorysow  oraz  przygotowywanie | 73
dokumentacji przetargowej
49. Diagnozowanie i naprawa podzespotdw i zespotéw | 71
pojazdéw samochodowych
50. Montaz i eksploatacja komputerow osobistych oraz | 70
urzadzen peryferyjnych

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie SIO, stan na 30.09.2015.

Tabela 57. Zawody deficytowe i nadwyzkowe woj. mazowieckie informacja sygnalna | pétrocze

2015r.
Sekcja
DEFICYT

Zaklasyfikowanie
zawod deficytowy

Grupa elementarna

Specjalisci do spraw baz danych i sieci komputerowych gdzie indziej
niesklasyfikowani

Programisci aplikacji

Pracownicy przygotowujacy positki typu fast food

Technicy sieci internetowych

Analitycy systemdw komputerowych

Administratorzy systeméw komputerowych

ROWNOWAGA | zawdd

Pracownicy centrow obstugi telefonicznej (pracownicy callcenter)

zrownowazony
NADWYZKA zawéd Wiasciciele sklepow
nadwyzkowy Gornicy podziemnej i odkrywkowej eksploatacji z16z i pokrewni

Operatorzy urzgdzen energetycznych

Jubilerzy, ztotnicy i pokrewni

Operatorzy maszyn wykonczalniczych wyrobow wtékienniczych

Operatorzy maszyn do produkcji wyrobdw  widkienniczych,
futrzarskich i skorzanych gdzieindziej niesklasyfikowani

Szyldziarze, grawerzy i zdobnicy ceramiki, szkta i pokrewni

Technicy technologii chemicznej i pokrewni

Robotnicy zwalczania szkodnikéw i chwastow

Mechanicy rowerdow i pokrewni

Operatorzy urzadzen wiertniczych i wydobywczych ropy, gazu i innych
surowcow

Maszynisci kolejowi i metra
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Sekcja Zaklasyfikowanie  Grupa elementarna
Robotnicy robot stanu surowego i pokrewni gdzie indziej
niesklasyfikowani
Kredlarze

Klasyfikatorzy zywnosci i pokrewni

Urzednicy  panstwowi do spraw nadzoru gdzie indziej
niesklasyfikowani

Operatorzy urzgdzen do obrdébki powierzchniowej metali i naktadania
powtok

Operatorzy maszyn przedzalniczych i pokrewni

Sortowacze odpaddéw

Robotnicy wykonujgcy prace proste przy uprawie roslin i hodowli

zwierzat
zawad Uliczni sprzedawcy produktéow (z wytaczeniem zywnosci o krétkim
maksymalnie terminie przydatnosci do spozycia)
nadwyzkowy Pracownicy stuzb technicznych zeglugi

Zrédto: Monitoring zawodéw deficytowych i nadwyzkowych, stan na 30.09.2015.

Tabela 58. Zapotrzebowanie na pracownikéw w poszczegélnych zawodach (w podziale na duze
kategorie zawodowe) wsréd pracodawcow szukajagcych oséb do pracy (dane populacyjne dla
zawodéw, do ktérych w czterech edycjach przynajmniej 50 pracodawcéw poszukiwato
pracownikoéw).

2010 2011 2012 | 2013 2014 Réznica Roéznica Roéznica Rodznica
2011- 2012- 2013- 2014-

2010 2011 2012 2013

12  Kierownicy do spraw | 2460 3225 2739 1726 5820 31 -15 -37 237
zarzadzania i handlu

21 Specjalisci nauk fizycznych, | 17188 | 18512 | 16855 | 9249 | 25829 8 -9 -45 179
matematycznych, technicznych

22 Specjalisci do spraw zdrowia 37556 | 22702 | 35119 | 12050 | 29637 -40 55 -66 146
23 SpecjalisSci  nauczania i| 7044 6209 11966 | 10744 | 22671 -12 93 -10 111
wychowania

75 Robotnicy w przetworstwie 28302 | 29536 | 27520 | 21026 | 44341 4 -7 -24 111
41 Sekretarki, operatorzy | 19701 9234 8094 7001 | 12659 -53 -12 -14 81
urzadzen biurowych

91 Pomoce domowe i| 5142 5642 8613 | 5169 | 8927 10 53 -40 73
sprzataczki

31  Sredni personel nauk| 5639 7697 15860 | 7673 | 12980 36 106 -52 69
fizycznych, chemicznych,

technicznych

33 Sredni personel do spraw | 43249 | 47755 | 34729 | 26722 | 44908 10 -27 -23 68
biznesu i administracji

72 Robotnicy obrébki metali, | 30308 | 43560 | 38383 |37311| 60731 44 -12 -3 63
mechanicy

83 Kierowcy i operatorzy | 54089 | 50897 | 58241 | 41568 | 60889 -6 14 -29 46
pojazdow

93 Robotnicy pomocniczy 9243 25511 | 16518 | 18780 | 26494 176 -35 14 41
51 Pracownicy ustug osobistych 25514 | 40113 | 39223 (31425 42239 57 -2 -20 34
24 Specjalisci do spraw ekonomii | 26223 | 27980 | 24842 | 22317 | 29280 7 -11 -10 31
i zarzadzania

52 Sprzedawcy 65806 | 50795 | 55689 |59643| 74768 -23 10 7 25
25  Specjalisci  do  spraw | 19787 | 6336 9950 | 15268 | 18368 -68 57 53 20
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Réznica Réznica Roéznica Rodznica
2011- 2012- 2013- 2014-

2010 2011 2012 2013

technologii informacyjno-

komunikacyjnych

81 Operatorzy maszyn i| 7391 11215 8654 9460 | 10409 52 -23 9 10
urzadzen

42 Pracownicy obstugi klienta 9822 3596 3488 | 9186 | 9700 -63 -3 163

71 Robotnicy budowlani 62782 | 101275 | 105624 | 80102 | 82856 61 4 -24

43 Pracownicy do spraw | 13718 | 12781 9422 |[10575| 9751 -7 -26 12 -8
finansowo-statystycznych i

ewidencji

74 Elektrycy i elektronicy 13187 | 17756 | 29005 | 18907 | 17466 35 63 -35 -8
34 Sredni personel prawa, spot., | 3063 7336 8701 | 8531 | 5749 140 19 -2 -33
kultury

26 Specjalisci z dziedziny prawa, | 11423 2883 11728 | 6257 3371 -75 307 -47 -46

dziedzin spotecznych, kultury

Zrédto: Rynek pracy widziany oczami pracodawcéw, PARP, 2015, s. 25.

Tabela 59. Zestawienie zawoddw, na ktére najtatwiej i najtrudniej byto pozyskac¢ pracownikow
w2013 r.*

ZAWODY NAJTRUDNIEJSZE DO ZNALEZIENIA ‘ ZAWODY NAJLATWIEJSZE DO ZNALEZIENIA

[121101] --- Gtéwny ksiegowy [134500] --- Kierownicy w instytucjach edukacyjnych

[132301] --- Kierownik budowy [221101] --- Lekarz

[212004] --- Statystyk [234115] --- Nauczyciel przyrody w szkole
podstawowej

[222101] --- Pielegniarka [235915] --- Wyktadowca na kursach (edukator,
trener)

[235300] --- Lektorzy jezykdw obcych [242190] --- Pozostali specjalisci do spraw zarzadzania
i organizacji

[263401] --- Psycholog [324002] --- Technik weterynarii

[264101] --- Edytor materiatéw zrédtowych [343402] --- Szef kuchni (kuchmistrz)

[325201] --- Terapeuta sSrodowiskowy [412001] --- Sekretarka

[325402] --- Technik masazysta [512002] --- Kucharz matej gastronomii

[514208] --- Wizazystka / stylistka [514202] --- Kosmetyczka

[751201] --- Cukiernik [516990] --- Pozostali pracownicy ustug osobistych
gdzie indziej niesklasyfikowani

[753702] --- Kaletnik [722314] --- Tokarz w metalu
[911207] --- Sprzataczka biurowa
[941201] --- Pomoc kuchenna

*W tabeli przedstawiono zawody, w przypadku ktérych rekrutacja w 100% przypadkéw przebiegata
bez problemdéw i z trudnosciami. Zawody zostaty przedstawione w kolejnosci grup zawodowych
w Klasyfikacji Zawodéw i Specjalnosci. Zrédto: Zapotrzebowanie na kwalifikacje i kompetencje
zawodowe na mazowieckim rynku pracy. Raport koricowy: badania empiryczne, WUP, 2013, s. 58.

Tabela 60. Najbardziej poszukiwani pracownicy (Szczegétowe zawody — 4 poziom klasyfikacji KZiS).

Oferty zamieszczone w % ofert
PUP (N=5437)

Oferty zamieszczone w % ofert
publikatorach

(N=24896)

332203 Przedstawiciel | 5,8%
handlowy

332203  Przedstawiciel | 6,8%
handlowy
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522301 Sprzedawca 4,7% 524902 Doradca klienta 4,5%
411004 Technik prac | 2,9% 833203 Kierowca | 3,1%
biurowych samochodu ciezarowego
512090 Pozostali | 2,8% 411090 Pozostali | 2,7%
kucharze pracownicy obstugi
biurowe;j
432103 Magazynier 2,8% 243305 Specjalista do | 2,2%
spraw sprzedazy
411090 Pozostali | 2,6% 331301Ksiegowy 1,8%
pracownicy obstugi
biurowe;j
515303 Robotnik | 2,4% 522304 Sprzedawca w | 1,7%
gospodarczy branzy spozywczej
512001 Kucharz 2,2% 522301 Sprzedawca 1,6%
911207 Sprzataczka | 2,2% 541390Pozostali 1,6%
biurowa pracownicy ochrony
0s6b i mienia
331301 Ksiegowy 2,1% 523002Kasjer handlowy 1,6%
833203 Kierowca | 1,8% 933304 Robotnik | 1,5%
samochodu ciezarowego magazynowy
941201 Pomoc kuchenna | 1,4% 524404 Telemarketer 1,3%
524902 Doradca klienta 1,3% 513101 Kelner 1,2%
243305 Specjalista do | 1,2% 512001 Kucharz 1,1%
spraw sprzedazy
523002 Kasjer handlowy | 1,1% 962201 Pracownik prac | 1,1%
dorywczych
514101 Fryzjer 1,0% 432103 Magazynier 1,1%
522390 Pozostali sprzedawcy | 514101 Fryzjer 1,0%
sklepowi (ekspedienci)
524990 Pozostali | 1,0%
pracownicy sprzedazy i
pokrewni gdzieindziej
niesklasyfikowani
522303 Sprzedawca w | 1,0%
branzy przemystowe;j
Wskazania od 1 % 531104 Opiekunka | 1,0%
dziecieca domowa

Zrédto: Zapotrzebowanie na kwalifikacje i kompetencje zawodowe na mazowieckim rynku pracy.
Raport koricowy: Analiza Ofert Pracy, WUP 2015, s. 43.

Tabela 61. Ranking 15 najbardziej deficytowych zawodéw wg wskaznika intensywnosci deficytu

w 2014 roku.

Nazwa zawodu

Wskaznik
intensywnosci
deficytu

413103 Operator edytoréw tekstu 100,00
441401 Archiwista dokumentéw elektronicznych 75,50
441101 Pomocnik biblioteczny 35,00
921403 Pomocniczy robotnik w gospodarstwie sadowniczym 35,00
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Wskaznik
Nazwa zawodu intensywnosci

deficytu
721206 Spawacz metoda TIG 34,89
713104 Szpachlarz 26,00
812106 Operator maszyn i urzagdzen metalurgicznych S 26,00
921301 Pomocniczy robotnik przy uprawie roslin i hodowli zwierzat 24,00
814101 Aparatowy produkcji wyrobédw maczanych 23,33
961301 Robotnik oczyszczania miasta 21,50
611307 Ogrodnik — uprawa grzybow jadalnych 19,00
815902 Operator maszyn tapicerskich 17,75
141201 Kierownik dziatu w lokalu gastronomicznym 15,63
833202 Kierowca ciggnika siodtowego 14,53
413102 Operator aplikacji komputerowych 13,50

Zrédto: Zawody deficytowe i nadwyzkowe w 2014 roku, MPiPS, 2015, s. 20.

Tabela 62. Ranking 15 najbardziej nadwyzkowych zawoddéw wg wskaznika intensywnosci nadwyzki
w 2014 roku.

Wskaznik
Nazwa zawodu intensywnosci
nadwyzki
322002 Technik zywienia i gospodarstwa domowego S 0,0032
264302 Filolog — filologia obcojezyczna 0,0052
331403 Technik ekonomista S 0,0070
834103 Mechanik - operator pojazdéw i maszyn rolniczych S 0,0070
263102 Ekonomista 0,0085
753605 Obuwnik przemystowy 0,0099
314205 Technik ogrodnik S 0,0101
422402 Technik hotelarstwa S 0,0115
325511 Technik ochrony srodowiska S 0,0135
242222 Specjalista do spraw organizacji ustug gastronomicznych, hotelarskich i|0,0144
turystycznych
121303 Naczelnik / kierownik wydziatu 0,0145
311603 Technik technologii chemicznej S 0,0152
722309 Operator obrabiarek zespotowych 0,0156
741204 Elektromechanik sprzetu gospodarstwa domowego 0,0159
263203 Kulturoznawca 0,0172

Zrédto: Zawody deficytowe i nadwyzkowe w 2014 roku, MPiPS, 2015, s. 20.

Tabela 63. Wymagane kompetencje mazowieckich pracodawcéw wg danych z ofert PUP

i publikatoréow.

WYMAGANE KOMPETENCIJE oferty z PUP oferty
(N=7600) z publikatorow
(N=8475)
KOMPETENCJE KOGNITYWNE 2% 12%
- kreatywnosc 1% 5%
- myslenie analityczne i syntetyczne 1% 4%
- umiejetnos¢ uczenia sie 0% 3%
KOMPETENCJE INDYWIDUALNE 9% 47%
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WYMAGANE KOMPETENCIJE oferty z PUP oferty
(N=7600) z publikatorow
(N=8475)
- zaangazowanie 2% 18%
- doktadnosé/skrupulatnosé/starannosé 2% 9%
- umiejetno$¢ organizacji pracy wtasnej/ umiejetnosé 2% 15%
planowania/ dobra organizacja pracy
- samodzielno$¢ 2% 12%
-orientacja na wyniki/ nastawienie na sukces/ skutecznos 1% 10%
w dziataniu
- kultura osobista 1% 9%
- odpowiedzialnos$¢ 1% 8%
- pozytywne nastawienie, usmiech 1% 5%
- uczciwosé 1% 4%
- odpornos¢ na stres 1% 3%
- pracowitos¢ 1% 2%
- rzetelnos¢ 0% 6%
- energia/ dynamizm w dziataniu/ aktywne dziatanie 0% 5%
- podejmowanie decyzji 0% 3%
- umiejetnos¢ pracy pod presjg czasu 0% 3%
- obowigzkowosé/ sumiennos$é/ nienagannos¢/ 0% 2%
profesjonalizm
KOMPETENCJE KULTUROWE 3% 9%
- zdolnosci manualne 1% 2%
KOMPETENCJE INTERPERSONALNE 7% 31%
- komunikatywnos$¢ 4% 20%
- umiejetnosc¢ pracy w zespole 2% 10%
- umiejetnosc tatwego nawigzywania kontaktu 1% 5%
- umiejetno$¢ prowadzenia negocjacji 1% 4%
- umiejetnosci pozyskiwania nowych klientéw oraz 1% 7%
nawigzywania relacji
KOMPETENCJE KIEROWNICZE 1% 4%
- przywodztwo, zarzgdzanie 1% 4%
DYSPOZYCYINOSC 4% 19%
- dyspozycyjnos¢ czasowa — elastycznosé czasu pracy 3% 17%
- elastycznos¢, umiejetnosci przystosowawcze 0% 2%
KOMPETENCJE BIUROWE 5% 7%
- wykorzystanie podstawowych informatycznych pakietéw, 4% 6%
biurowych
KOMPETENCJE KOMPUTEROWE 10% 18%
- zaawansowana umiejetnosc obstugi komputera 7% 7%
- znajomo$¢ zawodowych/specjalistycznych programéw 4% 7%
komputerowych - ksiegowych, magazynowych itp.
- podstawowa umiejetnos¢ obstugi komputera 0% 5%
KOMPETENCJE ZAWODOWE 8% 15%
- znajomosc¢ lokalnego rynku/ znajomos¢ branzy 4% 8%
- kompetencje zawodowe 3% 3%
- znajomos$¢ ustawy o finansach publicznych/ustawy o 1% 3%
rachunkowosci/ ustawy o systemie ubezpieczen

Zrédto: Zapotrzebowanie na kwalifikacje i kompetencje zawodowe na mazowieckim rynku pracy. Raport
konricowy: Analiza Ofert Pracy, WUP, 2015, s. 72.
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Tabela 64.Struktura grup wielkich klasyfikacji i poziomy kompetenciji

Liczba grup w  ramach | Liczba Poziom Poziom
Nazwa grupy grupy wielkiej zawoddéw  kompetencji | ksztatcenia

wielkiej elemen- | i specjal- wg wg

duzych | srednich "
tarnych nosci ISCO-08 ISCED 2011

Przedstawiciele

witadz
1 publicznych, 4 11 31 157 3,4 3,4,5,6,7,8
wyzsi  urzednicy
i kierownicy
2 Specjalisci 6 31 99 708 4 5,6,7,8
Technicy
3 i inny $redni |5 20 87 490 3 3,4
personel
Pracownicy
4 . . 4 8 27 68 2,3 3,4
biurowi
Pracownicy
5 ustug 4 12 39 130 2,3 3,4
i sprzedawcy
Rolnicy,
6 ogrodnicy, 3 9 17 54 2 3
lesnicy i rybacy
Robotnicy
7 przemystowi 5 14 69 393 2 3
i rzemieslnicy
Operatorzy
i monterzy
8 |3 14 41 339 2 2,3
maszyn i
urzadzen
Pracownicy
9 wykonujacy 6 11 32 101 1 1,2
prace proste
2, 3, 4, 5,
10 | Sity zbrojne 3 3 3 3 1,2,3,4
6,7,8
RAZEM 43 133 445 2443

Zrédto: Klasyfikacja zawoddw i specjalnosci na potrzeby rynku pracy, MPiPS, 2014, s. 14
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Zatacznik 6. Zestawienia i wykresy z rozdziatu 5.

Wykres 92. Liczba pracujacych (w tys. oséb) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010)
w wojewodztwie mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Sity zbrojne [0]*

20
18
16

14

12

10

v kL9 b A LS L9 O
D DS D S ,LQ\’ ,15)"'

’\‘bOJ By
EENENEESE S SN

LI QC A A S S A gl S S I S O

= | iczba pracujacych (w tys. osob) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010) w
wojewodztwie mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Sity zbrojne
[or*

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Prognozy zatrudnienia w Polsce do 2020 roku syntetyczne
wyniki i wnioski, Raport IX, IPiSS, 2014, s. 191

Wykres 93. Liczba pracujgcych (w tys. oséb) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010)
w wojewodztwie mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Przedstawiciele
witadz publicznych, wyisi urzednicy i kierownicy [1]
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= | iczba pracujacych (w tys. osob) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010) w wojewodztwie

mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Przedstawiciele wtadz publicznych,
wyzsi urzednicy i kierownicy [1]

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Prognozy zatrudnienia w Polsce do 2020 roku syntetyczne
wyniki i wnioski, Raport IX, IPiSS, 2014, s. 191
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Wykres 94. Liczba pracujgcych (w tys. oséb) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010)
w wojewodztwie mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Specjalisci [2]
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Liczba pracujacych (w tys. osob) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZi$2010) w wojewodztwie
mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Specjalisci [2]

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie Prognozy zatrudnienia w Polsce do 2020 roku syntetyczne
wyniki i wnioski, Raport IX, IPiSS, 2014, s. 191

Wykres 95. Liczba pracujacych (w tys. oséb) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010)
w wojewddztwie mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Technicy i inny
sredni personel [3]
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= | iczba pracujacych (w tys. osob) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010) w wojewddztwie
mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Technicy i inny Sredni personel [3]

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie Prognozy zatrudnienia w Polsce do 2020 roku syntetyczne
wyniki i wnioski, Raport IX, IPiSS, 2014, s. 191
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Wykres 96. Liczba pracujgcych (w tys. oséb) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010)
w wojewodztwie mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Pracownicy
biurowi [4]
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= | iczba pracujacych (w tys. osob) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010) w wojewodztwie
mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Pracownicy biurowi [4]

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Prognozy zatrudnienia w Polsce do 2020 roku syntetyczne
wyniki i wnioski, Raport IX, IPiSS, 2014, s. 191

Wykres 97. Liczba pracujgcych (w tys. oséb) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010)
w wojewddztwie mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Pracownicy ustug
osobistych i sprzedawcy [5]
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Liczba pracujacych (w tys. osdb) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010) w wojewddztwie

mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Pracownicy usfug osobistych i
sprzedawcy [5]

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie Prognozy zatrudnienia w Polsce do 2020 roku syntetyczne
wyniki i wnioski, Raport IX, IPiSS, 2014, s. 191
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Wykres 98. Liczba pracujgcych (w tys. oséb) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010)
w wojewddztwie mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Rolnicy,

ogrodnicy, lesnicy i rybacy[6]
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= | iczba pracujacych (w tys. osob) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZi52010) w wojewddztwie
mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy [6]

Zrédto: Opracowanie witasne na podstawie Prognozy zatrudnienia w Polsce do 2020 roku syntetyczne
wyniki i wnioski, Raport IX, IPiSS, 2014, s. 191

Wykres 99. Liczba pracujacych (w tys. oséb) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010)
w wojewddztwie mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Robotnicy

przemystowi i rzemiesinicy [7]
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| iczba pracujgcych (w tys. osob) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZi$2010) w wojewodztwie
mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy [7]

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Prognozy zatrudnienia w Polsce do 2020 roku syntetyczne
wyniki i wnioski, Raport IX, IPiSS, 2014, s. 191
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Wykres 100.Liczba pracujacych (w tys. osob) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010)
w wojewodztwie mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Operatorzy
i monterzy maszyn i urzadzen [8]
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| jczba pracujacych (w tys. osob) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010) w wojewddztwie
mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Operatorzy i monterzy maszyni
urzadzen [8]

Zrédto: Opracowanie witasne na podstawie Prognozy zatrudnienia w Polsce do 2020 roku syntetyczne
wyniki i wnioski, Raport IX, IPiSS, 2014, s. 191

Wykres 101.Liczba pracujacych (w tys. osob) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010)
w wojewddztwie mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Pracownicy przy
pracach prostych [9]
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e | iczba pracujacych (w tys. osob) w przekroju wielkich grup zawodowych (KZiS2010) w wojewddztwie
mazowieckim w latach 1995-2011 (prognoza na lata 2012-2020) Pracownicy przy pracach prostych [9]

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie Prognozy zatrudnienia w Polsce do 2020 roku syntetyczne
wyniki i wnioski, Raport IX, IPiSS, 2014, s. 191.
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Tabela 65.Agregacja sekcji PKD 2004 i PKD 2007 do czterech sektoréw gospodarki

Sektory Sekcje PKD 2004 Sekcje PKD 2007
Sektor rolniczy A Rolnictwo, fowiectwo, lesnictwo A Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo
B | Rybactwo i rybactwo
Sektor C | Gérnictwo Gornictwo i wydobywanie
przemystowy D | Przetwdrstwo przemystowe C Przetwdrstwo przemystowe
E Wytwarzanie i zaopatrywanie | D Wytwarzanie i zaopatrywanie
w energie elektryczna, gaz wode w energie elektryczng, gaz, pare wodna
gorgcg wode i powietrze do uktadow
klimatyzacyjnych
E Dostawy wody; gospodarowanie
Sciekami
i odpadami oraz dziatalnos¢ zwigzana
z rekultywacja
F Budownictwo F Budownictwo
Sektor ustug | G | Handel hurtowy i detaliczny; | G | Handel hurtowy i detaliczny; naprawa
rynkowych naprawa pojazdéw samochodowych, wiaczajac
pojazdéw samochodowych, motocykle
motocykli
oraz artykutdw uzytku osobistego
i domowego
H Hotele i restauracje H | Transport i gospodarka magazynowa
| Transport, gospodarka magazynowa | | Dziatalnosé zwigzana z
itgcznosc zakwaterowaniem
i ustugami gastronomicznymi
J Informacja i komunikacja
J Posrednictwo finansowe K Dziatalnos$¢ finansowa i ubezpieczeniowa
K Obstuga nieruchomosci, wynajem | L Dziatalnos¢ zwigzana z obstugg rynku
i ustugi zwigzane z prowadzeniem nieruchomosci
dziatalnosci gospodarczej
Sektor ustug | L Administracja publiczna i obrona | M | Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa
nierynkowych narodowa; obowigzkowe i techniczna
(pozostatych) ubezpieczenia spoteczne
i powszechne ubezpieczenie
zdrowotne
M | Edukacja N | Dziatalnos¢ w zakresie ustug
administrowania i dziatalnos¢
wspierajaca
N Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna | O | Administracja publiczna i obrona

narodowa; obowigzkowe zabezpieczenia
spoteczne
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Sektory Sekcje PKD 2004 Sekcje PKD 2007

O | Dziatalno$¢ ustugowa komunalna, | P Edukacja
spoteczna i indywidualna, pozostata

P Gospodarstwa domowe | Q | Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
zatrudniajgce
pracownikow

Q | Organizacje i zespoty eksterytorialne | R Dziatalno$¢ zwigzana z kultura, rozrywka
i rekreacja

S Pozostata dziatalno$¢ ustugowa

T Gospodarstwa domowe zatrudniajace
pracownikow; gospodarstwa domowe
produkujgce wyroby i $wiadczace ustugi
na

wtasne potrzeby

U | Organizacje i zespoty eksterytorialne

Zrédto: Model prognozowania liczby pracujacych dla wojewddztwa mazowieckiego, WUP, 2013, s. 50

Wykres 102.Liczba (w tys. oséb) i udziat (w %) pracujacych w czterech sektorach gospodarki
w wojewodztwie mazowieckim — prognoza na lata 2014-2020 Liczba (w tys. oséb) Rolnictwo
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= |iczba (w tys. 0s0b) i udziat (w %) pracujacych w czterech sektorach gospodarki w wojewodztwie
mazowieckim— prognoza nalata 2014-2020 Liczba (w tys. oséb) Rolnictwo

Zrédto: Model prognozowania liczby pracujacych dla wojewddztwa mazowieckiego, WUP, 2013
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Wykres 103.Liczba (w tys. osdb) i udziat (w %) pracujacych w czterech sektorach gospodarki
w wojewodztwie mazowieckim — prognoza na lata 2014-2020 Liczba (w tys. os6b) Przemyst
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= iczba (w tys. 0sob) i udziat (w %) pracujacych w czterech sektorach gospodarkiw wojewaddztwie
mazowieckim— prognoza na lata 2014-2020 Liczba (w tys. osob) Przemyst

Zrédto: Model prognozowania liczby pracujacych dla wojewédztwa mazowieckiego, WUP, 2013

Wykres 104.Liczba (w tys. osdb) i udziat (w %) pracujacych w czterech sektorach gospodarki
w wojewodztwie mazowieckim — prognoza na lata 2014-2020 Liczba (w tys. oséb) Ustugi rynkowe
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Liczba (w tys. osob) i udziat (w %) pracujacych w czterech sektorach gospodarkiw wojewodztwie
mazowieckim— prognoza na lata 2014-2020 Liczba (w tys. osob) Ustugi rynkowe

Zrédto: Model prognozowania liczby pracujacych dla wojewddztwa mazowieckiego, WUP, 2013
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Wykres 105.Liczba (w tys. osdb) i udziat (w %) pracujacych w czterech sektorach gospodarki
w wojewddztwie mazowieckim — prognoza na lata 2014-2020 Liczba (w tys. oséb) Ustugi
nierynkowe
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= | jczba (w tys. 0s6b) i udziat (w %) pracujacych w czterech sektorach gospodarki w wojewodztwie
mazowieckim — prognoza nalata 2014-2020 Liczba (w tys. osdb) Ustugi nierynkowe

Zrédto: Model prognozowania liczby pracujacych dla wojewddztwa mazowieckiego, WUP, 2013
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Zatacznik 7. Zestawienia z rozdziatu 6 (Prezentacja wynikéw badan)

Tabela 66. Najczesciej realizowane i najczesciej planowane obszary szkolen i kurséw przez

pracodawcow wojewddztwa mazowieckiego.

Tematyka obszaru Szkolenia Szkolenia
realizowane w planowane w

ostatnich 12 2016 roku
miesigcach

Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowe;j 23% 21%

Szkolenie nauczycieli i nauka o ksztatceniu 16% 18%

Sztuka, kultura, rzemiosto artystyczne 3% 1%

Nauki humanistyczne (bez jezykéw obcych) i spoteczne, w tym: 5% 3%

ekonomia, socjologia, psychologia, politologia, etnologia, geografia

Jezyki obce 21% 19%
Dziennikarstwo i informacja naukowo-techniczna 2% 2%
Sprzedaz, marketing, public relations, handel nieruchomosciami 25% 24%
Rachunkowosé¢, ksiegowosé, bankowosé, ubezpieczenia, analiza 16% 15%
inwestycyjna

Zarzgdzanie i administrowanie 16% 15%
Prace sekretarskie i biurowe 11% 9%
Prawo 5% 4%
Nauki o zyciu i nauki przyrodnicze, w tym: biologia, zoologia, chemia, 0% 1%
fizyka

Matematyka i statystyka 1% 1%
Informatyka i wykorzystanie komputeréw 16% 12%
Technika i handel artykutami technicznymi, w tym: mechanika, 5% 6%

metalurgia, energetyka, elektronika, telekomunikacja, miernictwo,
naprawa i konserwacja pojazdéw

Goérnictwo i przetwdrstwo przemystowe, w tym: przemyst brak 0%
spozyweczy, lekki, chemiczny

Architektura i budownictwo 17% 17%
Rolnictwo, lesnictwo, rybotéwstwo 0% 0%
Weterynaria Brak Brak
Opieka zdrowotna 3% 3%
Opieka spoteczna, w tym: opieka nad osobami niepetnosprawnymi, 4% 3%
starszymi, dzie¢mi, wolontariat

Ochrona wtasnosci i oséb 2% 2%
Ochrona srodowiska 1% 2%
Ustugi hotelarskie, turystyka i rekreacja 1% 2%
Ustugi gastronomiczne 2% 2%
Ustugi fryzjerskie, kosmetyczne 1% Brak
Ustugi krawieckie, obuwnicze 0% Brak
Ustugi stolarskie, szklarskie 2% 1%
Ustugi transportowe, w tym kursy prawa jazdy 5% 5%
Pozostate ustugi 8% 5%
BHP 43% 39%
Inne obszary szkolen 6% 3%

N=390 dla szkolen realizowanych; N=310 dla szkolen planowanych
Zrédto: opracowanie wtasne
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Tabela 67. Zestawienie najpopularniejszych kierunkéw ksztatcenia ze wzgledu na branze.

Branze

Finansowa Badania naukowe
dziatalnos¢ ustugowa, Dziatalno$é¢ i prace rozwojowe,
ubezpieczenia, zwigzana z obstuga reklama, badanie
Budownictw Handel reasekuracja oraz rynku rynku i opinii Opieka zdrowotna i | Kultura, rozrywka i
Tematy szkolen o detaliczny Telekomunikacja fundusze emerytalne nieruchomosci publicznej Edukacja pomoc spoteczna rekreacja Ogotem

Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej 0

Szkolenie nauczycieli i nauka o ksztatceniu 1 0 0 1 0 0 58 0 1 61
Sztuka, kultura, rzemiosto artystyczne 2 2 0 0 0 2 5 0 0 11
Nauki humanistyczne 1 4 0 0 1 0 11 2 0 19
Jezyki obce 10 17 1 2 8 3 36 4 0 81
Dziennikarstwo i informacja naukowo-techniczna 1 0 1 0 0 1 2 1 0 6
Sprzedaz, marketing, public relations, handel

nieruchomosciami 6 >3 3 6 19 4 2 2 2 97
Rachunkowos¢, ksiegowos¢, bankowos¢,

ubezpieczenia, analiza inwestycyjna o 18 1 10 > 7 > > 2 62
Zarzadzanie i administrowanie 17 14 0 3 12 2 7 3 3 61
Prace sekretarskie i biurowe 9 8 0 2 4 3 10 3 3 42
Prawo 3 1 1 1 4 3 2 2 1 18
Nauki o zyciu i nauki przyrodnicze, w tym: biologia,

zoologia, Zhemia, fizykz ! ! ) 0 0 ° 0 0 0 1 0 0 1
Matematyka i statystyka 2 1 0 0 0 0 1 0 1 5
Informatyka i wykorzystanie komputeréw 9 12 2 2 4 6 19 4 4 62
Technika i handel artykutami technicznymi 3 8 1 0 1 6 2 0 0 21
Gornictwo i przetworstwo przemystowe 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Architektura i budownictwo 61 0 0 0 1 2 1 0 0 65
Rolnictwo, lesnictwo, rybotéwstwo 0 1 0 0 0 0 0 0 0

Weterynaria 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Opieka zdrowotna 0 4 0 0 0 0 2 15 0 21
Opieka spoteczna 0 0 0 0 0 0 2 13 0 15
Ochrona wtasnosci i oséb 0 1 0 0 5 0 0 0 0 6
Ochrona $rodowiska 1 1 0 1 0 0 1 0 0 4
Ustugi hotelarskie, turystyka i rekreacja 0 0 0 0 0 0 1 0 3 4
Ustugi gastronomiczne 1 0 0 0 0 1 0 0 3 5
Ustugi fryzjerskie, kosmetyczne 0 1 0 0 0 1 0 0 0 2
Ustugi krawieckie, obuwnicze 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1
Ustugi stolarskie, szklarskie 4 0 0 0 1 0 0 0 0 5
Ustugi transportowe, w tym kursy prawa jazdy 15 0 0 0 0 2 4 0 1 22
Pozostate ustugi 9 10 0 1 1 1 5 1 3 31
BHP 47 44 0 3 9 12 38 9 7 169

N=390. Zrédto: opracowanie wiasne.

299



(«A WOJEWODZKI URZAD PRACY ‘ azowieckie Obserwatorium
- w WARSZAWIE \\

ynku Pracy
Tabela 68. Najczesciej realizowane obszary szkolen i kursdw przez instytucje szkoleniowe

wojewodztwa mazowieckiego w 2014 roku

Tematyka obszaru Szkolenia Szkolenia
realizowane realizowane w
2014 roku 2014, na ktére byt
najwiekszy popyt
Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej 20% 18%
Szkolenie nauczycieli i nauka o ksztatceniu 8% 6%
Sztuka, kultura, rzemiosto artystyczne 7% 5%
Nauki humanistyczne (bez jezykéw obcych) i spoteczne, w tym: 3% 3%
ekonomia, socjologia, psychologia, politologia, etnologia, geografia
Jezyki obce 10% 8%
Dziennikarstwo i informacja naukowo-techniczna 0% 0%
Sprzedaz, marketing, public relations, handel nieruchomosciami 3% 3%
Rachunkowosé¢, ksiegowos¢, bankowosé, ubezpieczenia, analiza 5% 3%
inwestycyjna
Zarzadzanie i administrowanie 3% 2%
Prace sekretarskie i biurowe 1% 1%
Prawo 2% 1%
Nauki o zyciu i nauki przyrodnicze, w tym: biologia, zoologia, 0% 0%
chemia, fizyka
Matematyka i statystyka 2% 2%
Informatyka i wykorzystanie komputeréw 7% 5%
Technika i handel artykutami technicznymi, w tym: mechanika, 3% 3%

metalurgia, energetyka, elektronika, telekomunikacja, miernictwo,
naprawa i konserwacja pojazdéw

GOrnictwo i przetwoérstwo przemystowe, w tym: przemyst brak brak
spozywczy, lekki, chemiczny

Architektura i budownictwo 1% 1%
Rolnictwo, lesnictwo, rybotéwstwo 2% 1%
Weterynaria 0% brak
Opieka zdrowotna 5% 3%
Opieka spoteczna, w  tym: opieka nad osobami 3% 3%
niepetnosprawnymi, starszymi, dzie¢mi, wolontariat

Ochrona wtasnosci i oséb 1% 1%
Ochrona srodowiska brak brak
Ustugi hotelarskie, turystyka i rekreacja 2% 1%
Ustugi gastronomiczne 4% 3%
Ustugi fryzjerskie, kosmetyczne 6% 5%
Ustugi krawieckie, obuwnicze 1% 1%
Ustugi stolarskie, szklarskie 1% 1%
Ustugi transportowe, w tym kursy prawa jazdy 9% 9%
Pozostate ustugi 6% 5%
BHP 16% 12%
Inne obszary szkolen 21% 18%

N=468. Zrédto: opracowanie witasne.

Tabela 69 Najczesciej realizowane obszary szkolen i kurséow przez instytucje szkoleniowe
wojewodztwa mazowieckiego w 2014 roku ze wzgledu na sektor uczestnikow szkolen

Tematyka obszaru sektor sektor sektor ustug sektor ustug

rolniczy przemystowy rynkowych nierynkowych
Rozwéj  osobowosciowy i  kariery 5 29 58 45
zawodowe;j
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Tematyka obszaru sektor sektor sektor ustug sektor ustug
rolniczy przemystowy rynkowych nierynkowych
Szkolenle. nauczycieli i nauka o 0 1 13 2
ksztatceniu
Sztuka, kultura, rzemiosto artystyczne 0 5 18 13
Nauki humanistyczne (bez jezykéw
obcych) i spoteczne, w tym: ekonomia,
. . . . . 0 1 2 13

socjologia,  psychologia, politologia,
etnologia, geografia
Jezyki obce 2 14 20 32
D2|en.n|karstwo i informacja naukowo- 0 0 0 1
techniczna
Sprzedaz', marketlr?g., p.ub/lc relations, 0 5 14 9
handel nieruchomosciami
Rachu.nkowo'sc, ksn.ggo.wosc, bar'1kowosc, 1 10 13 14
ubezpieczenia, analiza inwestycyjna
Zarzadzanie i administrowanie 1 6 12 10
Prace sekretarskie i biurowe 0 4 5 5
Prawo 0 8 9 10
Nauki o zyciu i nauki przyrodnicze, w tym:

. . . o 0 0 0 2
biologia, zoologia, chemia, fizyka
Matematyka i statystyka 0 0 3 6
Informatyka i wykorzystanie komputeréw 6 13 22 20
Technika i handel artykutami
technicznymi, w tym: mechanika,
metalurgia, energetyka, elektronika, 3 10 10 10
telekomunikacja, miernictwo, naprawa i
konserwacja pojazdéw
Gornictwo i przetwoérstwo przemystowe,
w tym: przemyst spozywczy, lekki, brak brak brak brak
chemiczny
Architektura i budownictwo 1 3 3 3
Rolnictwo, lesnictwo, rybotéwstwo 4 2 1 2
Weterynaria 0 0 0 0
Opieka zdrowotna 0 4 8 15
Opieka spoteczna, w tym: opieka nad
osobami niepetnosprawnymi, starszymi, 0 2 3 12
dzieémi, wolontariat
Ochrona wtasnosci i oséb 0 2 3 1
Ochrona Srodowiska brak brak brak brak
Ustugi hotelarskie, turystyka i rekreacja 2 3 5 3
Ustugi gastronomiczne 2 9 14 10
Ustugi fryzjerskie, kosmetyczne 1 7 17 10
Ustugi krawieckie, obuwnicze 0 1 2 2
Ustugi stolarskie, szklarskie 0 2 4 4
ys+ug| transportowe, w tym kursy prawa 4 19 30 13
jazdy
Pozostate ustugi 1 4 15 12
BHP 3 46 46 31
Inne obszary szkolen 2 22 58 45

N=468

Zrédto: opracowanie wtasne
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Zatacznik 8. Tabele prezentujace charakterystyke poszczegoélnych podregionéw Mazowsza
oraz najczesciej planowanych i realizowanych szkolen (tabele z rozdziatu 7).

Podregion ciechanowski

Tabela 70. Charakterystyka badanych przedsiebiorstw w podregionie ciechanowskim

Mikro (0-9 Male (10-49 Srednie (50-249 pracownikéw) Duze (250 i wiecej
pracownikow) pracownikéw) pracownikow)
Wielkos¢
52 26 2 0
Wies Miasto do 20 tys. Miasto od 21-50 tys. Miasto od 51-100 Miasto pow. 100
mieszkancow mieszkancow tys. mieszkancéw tys. mieszkancow
Lokalizacja
9 37 34 0 0
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Branza
14 22 0 2 4 0 30 6 2
. Do 100 tys. zt 101 - 250 tys. zt 251 tys. — 1 milion zt Pow. 1 miliona Brak danych
Srednie
zt
roczne
10 22 17 9 22
przychody
Cywilno-prawna Umowa o dzieto Umowa zlecenie Umowa z agencjami Wspétpraca
pracy tymczasowej poprzez wtasng
Formy . >
dziatalnosc
e 73 21 24 1 11
Do 1 roku Od1do5lat 0Od 6 do 10 lat Pow. 10 lat
Czas
funkcjonow
ania 0 16 34 30

N=80. Kody dla branzy: 1 — budownictwo; 2 — handel detaliczny; 3 — telekomunikacja, dziatalnos¢
w zakresie informacji; 4 — Finansowa dziatalno$¢ ustugowa, ubezpieczenia, reasekuracja, fundusze
emerytalne; 5 — nieruchomosci; 6 — badania naukowe i prace rozwojowe, reklama, badania rynku
i opinii publicznej; 7 — edukacja; 8 — opieka zdrowotna i pomoc spoteczna; 9 — dziatalno$¢ zwigzana

z kultura, rozrywka i rekreacja. Zrédto: opracowanie wiasne.

Tabela 71. Najczesciej realizowane i najczesciej planowane obszary szkolen i kurséw przez
pracodawcow i firmy szkoleniowe w podregionie ciechanowskim (w kolumnach liczba firm

realizujacych tego typu szkolenia).

Tematyka obszaru Szkolenia Szkolenia Szkolenia
realizowanew planowane w realizowane
ostatnich 12 2016 roku przez firmy
miesigcach szkoleniowe
w 2014 r.
Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej 19 8 3
Szkolenie nauczycieli i nauka o ksztatceniu 12 6 1
Sztuka, kultura, rzemiosto artystyczne 5 1 2
Nauki humanistyczne (bez jezykdw obcych) i spoteczne, 4 brak
w tym: ekonomia, socjologia, psychologia, politologia,
etnologia, geografia
Jezyki obce 19 8 1
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Szkolenia
planowane w
2016 roku

Szkolenia
realizowane
przez firmy
szkoleniowe

w 2014 r.

Dziennikarstwo i informacja naukowo-techniczna 2 brak brak
Sprzedaz, marketing, public  relations,  handel 9 4 brak
nieruchomosciami

Rachunkowos¢, ksiegowosé, bankowosé, ubezpieczenia, 9 3 1
analiza inwestycyjna

Zarzgdzanie i administrowanie 4 3 1
Prace sekretarskie i biurowe 11 4 brak
Prawo 2 2 1
Nauki o zyciu i nauki przyrodnicze, w tym: biologia, brak brak brak
zoologia, chemia, fizyka

Matematyka i statystyka 1 brak brak
Informatyka i wykorzystanie komputeréw 16 7 1
Technika i handel artykutami technicznymi, w tym: 3 3 1
mechanika,  metalurgia, energetyka, elektronika,

telekomunikacja, miernictwo, naprawa i konserwacja

pojazdéw

Gornictwo i przetworstwo przemystowe, w tym: przemyst brak brak brak
spozyweczy, lekki, chemiczny

Architektura i budownictwo 2 1 1
Rolnictwo, lesnictwo, rybotéwstwo brak brak 1
Weterynaria brak brak brak
Opieka zdrowotna 3 brak 2
Opieka spoteczna, w tym: opieka nad osobami 3 2 brak
niepetnosprawnymi, starszymi, dzie¢mi, wolontariat

Ochrona wtasnosci i oséb 1 brak brak
Ochrona srodowiska brak brak brak
Ustugi hotelarskie, turystyka i rekreacja brak brak brak
Ustugi gastronomiczne brak brak 1
Ustugi fryzjerskie, kosmetyczne 1 brak 3
Ustugi krawieckie, obuwnicze brak brak 1
Ustugi stolarskie, szklarskie brak brak 1
Ustugi transportowe, w tym kursy prawa jazdy 2 2 5
Pozostate ustugi 7 3 2
BHP 22 9 7

N=30 dla szkolen realizowanych przez przedsiebiorstwa; N=20 dla szkolerr planowanych przez

przedsiebiorstwa; N=31 dla firm szkoleniowych.
Zrédto: opracowanie wiasne

Podregion ostrofecki

Tabela 72. Charakterystyka badanych przedsiebiorstw w podregionie ostroteckim.

Mikro (0-9 Male (10-49 Srednie (50-249 pracownikéw) Duze (250 i wiecej
Wielkogé pracownikow) pracownikéw) pracownikow)
42 35 5 0
Wies Miasto do 20 tys. Miasto od 21-50 tys. Miasto od 51-100 Miasto pow. 100
. mieszkafncow mieszkancow tys. mieszkancow tys. mieszkarnicow
Lokalizacja
19 26 23 14 0
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1 2 3 4 5 6 7 8 9
Branza
15 20 0 1 7 2 29 5 3
érednie Do 100 tys. zt 101 - 250 tys. zt 251 tys. — 1 milion zt Pow. 1 miliona zt Brak danych
roczne
10 5 1 0 66
przychody
Cywilno-prawna Umowa o dzieto Umowa zlecenie Umowa z agencjami Wspétpraca
EOT pracy tymczasowej popr.zez wla's'na
T dziatalnosc
54 14 20 2 4
Do 1 roku 0d 1do5 lat 0Od 6 do 10 lat Pow. 10 lat
Czas
funkcjonow
ania 4 29 22 27

N=82. Zrédto: opracowanie wiasne.

Kody dla branzy: 1 — budownictwo; 2 — handel detaliczny; 3 — telekomunikacja, dziatalno$¢ w zakresie
informacji; 4 — Finansowa dziatalnos¢ ustugowa, ubezpieczenia, reasekuracja, fundusze emerytalne;
5 — nieruchomosci; 6 — badania naukowe i prace rozwojowe, reklama, badania rynku i opinii
publicznej; 7 — edukacja; 8 — opieka zdrowotna i pomoc spoteczna; 9 — dziatalnos¢ zwigzana z kultura,
rozrywka i rekreacja.

Tabela 73. Najczesciej realizowane i najczesciej planowane obszary szkolen i kurséw przez
pracodawcéw i firmy szkoleniowe podregionu ostroteckiego (w kolumnach liczba firm realizujacych
tego typu szkolenia).

Szkolenia
realizowane
przez firmy
szkoleniowe

w 2014 r.

Szkolenia
planowane w
2016 roku

Szkolenia
realizowane w
ostatnich 12
miesigcach

Tematyka obszaru

Rozwéj osobowosciowy i kariery zawodowej 2 1 8
Szkolenie nauczycieli i nauka o ksztatceniu 3 3 6
Sztuka, kultura, rzemiosto artystyczne 1 brak brak
Nauki humanistyczne (bez jezykdw obcych) i spoteczne, 2 brak 3
w tym: ekonomia, socjologia, psychologia, politologia,

etnologia, geografia

Jezyki obce 3 4
Dziennikarstwo i informacja naukowo-techniczna 1 brak brak
Sprzedaz, marketing,  public  relations, handel brak 3
nieruchomosciami

Rachunkowos¢, ksiegowosé, bankowosé, ubezpieczenia, 2 1 4
analiza inwestycyjna

Zarzadzanie i administrowanie 1 1 2
Prace sekretarskie i biurowe brak 2 1
Prawo brak brak brak
Nauki o zyciu i nauki przyrodnicze, w tym: biologia, 1 1 brak
zoologia, chemia, fizyka

Matematyka i statystyka brak brak 2
Informatyka i wykorzystanie komputeréw 1 brak 7
Technika i handel artykutami technicznymi, w tym: 1 brak 3
mechanika,  metalurgia, energetyka, elektronika,

telekomunikacja, miernictwo, naprawa i konserwacja
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Tematyka obszaru Szkolenia Szkolenia Szkolenia
realizowanew planowane w realizowane
ostatnich 12 2016 roku przez firmy
miesigcach szkoleniowe
w 2014 r.
pojazdéw
GOrnictwo i przetwdrstwo przemystowe, w tym: przemyst brak brak brak
spozyweczy, lekki, chemiczny
Architektura i budownictwo brak brak brak
Rolnictwo, lesnictwo, rybotéwstwo brak brak brak
Weterynaria brak Brak brak
Opieka zdrowotna 1 brak 2
Opieka spoteczna, w tym: opieka nad osobami brak 1 brak
niepetnosprawnymi, starszymi, dzie¢mi, wolontariat
Ochrona wtasnosci i oséb brak brak 1
Ochrona $rodowiska 1 1 brak
Ustugi hotelarskie, turystyka i rekreacja brak brak 3
Ustugi gastronomiczne brak brak 5
Ustugi fryzjerskie, kosmetyczne brak brak 3
Ustugi krawieckie, obuwnicze brak Brak brak
Ustugi stolarskie, szklarskie brak brak brak
Ustugi transportowe, w tym kursy prawa jazdy 1 2 4
Pozostate ustugi 5 3 1
BHP 6 1 10

N=11 dla szkolen realizowanych przez przedsiebiorstwa; N=10 dla szkolern planowanych przez
przedsiebiorstwa; N=44 dla firm szkoleniowych
Zrédto: opracowanie wtasne

Podregion radomski

Tabela 74 . Charakterystyka badanych przedsiebiorstw w podregionie radomskim.

Mikro (0-9 Male (10-49 Srednie (50-249 pracownikéw) Duze (250 i wiecej
Wielkosé pracownikéw) pracownikéw) pracownikéw)
53 22 5 0
Wies Miasto do 20 tys. Miasto od 21-50 tys. Miasto od 51-100 Miasto pow. 100
L. mieszkancow mieszkancow tys. mieszkancow tys. mieszkancow
Lokalizacja
16 45 9 0 10
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Branza
19 23 1 1 5 3 19 7 2
érednie Do 100 tys. zt 101 - 250 tys. zt 251 tys. — 1 milion zt Pow. 1 miliona zt Brak danych
roczne
10 3 3 3 61
przychody
Cywilno-prawna Umowa o dzieto Umowa zlecenie Umowa z agencjami Wspétpraca
Formy pracy tymczasowej poprzez w{a’slna
umowy dziatalnos¢
55 9 38 0 8
Do 1 roku Od1do5 lat 0d 6 do 10 lat Pow. 10 lat
Czas
funkcjono
EGE 1 28 18 33
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N=80. Kody dla branzy: 1 — budownictwo; 2 — handel detaliczny; 3 — telekomunikacja, dziatalno$é
w zakresie informacji; 4 — Finansowa dziatalno$¢ ustugowa, ubezpieczenia, reasekuracja, fundusze
emerytalne; 5 — nieruchomosci; 6 — badania naukowe i prace rozwojowe, reklama, badania rynku
i opinii publicznej; 7 — edukacja; 8 — opieka zdrowotna i pomoc spoteczna; 9 — dziatalnos¢ zwigzana
z kultura, rozrywka i rekreacja. Zrédto: opracowanie wiasne.

Tabela 75. Najczesciej realizowane i najczesciej planowane obszary szkolen i kurséw przez
pracodawcow i firmy szkoleniowe podregionu radomskiego (w kolumnach liczba firm realizujacych

tego typu szkolenia).

Tematyka obszaru Szkolenia Szkolenia Szkolenia
realizowanew planowane w realizowane
ostatnich 12 2016 roku przez firmy
miesigcach szkoleniowe
w 2014 r.
Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej 6 5 4
Szkolenie nauczycieli i nauka o ksztatceniu 3 4 2
Sztuka, kultura, rzemiosto artystyczne brak brak 4
Nauki humanistyczne (bez jezykéw obcych) i spoteczne, 1 brak 5

w tym: ekonomia, socjologia, psychologia, politologia,
etnologia, geografia

Jezyki obce 3 2 13
Dziennikarstwo i informacja naukowo-techniczna brak brak brak
Sprzedaz,  marketing, public  relations,  handel 2 2 1
nieruchomosciami

Rachunkowos$é¢, ksiegowosé, bankowosé, ubezpieczenia, 4 2 6
analiza inwestycyjna

Zarzadzanie i administrowanie 2 1 2
Prace sekretarskie i biurowe 2 brak 3
Prawo 1 brak 3
Nauki o zyciu i nauki przyrodnicze, w tym: biologia, brak 3 2
zoologia, chemia, fizyka

Matematyka i statystyka brak brak 3
Informatyka i wykorzystanie komputeréw 6 4 10
Technika i handel artykutami technicznymi, w tym: brak brak 5

mechanika, = metalurgia, energetyka, elektronika,
telekomunikacja, miernictwo, naprawa i konserwacja

pojazddéw

Gornictwo i przetwoérstwo przemystowe, w tym: przemyst brak brak brak
spozywczy, lekki, chemiczny

Architektura i budownictwo 2 brak 1
Rolnictwo, lesnictwo, rybotéwstwo brak Brak 1
Weterynaria brak Brak brak
Opieka zdrowotna 7 5 3
Opieka spoteczna, w tym: opieka nad osobami 2 1 3
niepetnosprawnymi, starszymi, dzie¢mi, wolontariat

Ochrona wtasnosci i oséb brak brak 2
Ochrona srodowiska brak brak brak
Ustugi hotelarskie, turystyka i rekreacja brak brak brak
Ustugi gastronomiczne brak brak 3
Ustugi fryzjerskie, kosmetyczne brak brak 6
Ustugi krawieckie, obuwnicze brak brak 1
Ustugi stolarskie, szklarskie brak brak 2
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Tematyka obszaru Szkolenia Szkolenia Szkolenia
realizowanew planowane w realizowane
ostatnich 12 2016 roku przez firmy
miesigcach szkoleniowe
w 2014 r.
Ustugi transportowe, w tym kursy prawa jazdy brak brak 8
Pozostate ustugi brak brak 6
BHP 2 2 11

N=24 dla szkolen realizowanych przez przedsiebiorstwa; N=22 dla szkolen planowanych przez
przedsiebiorstwa; N=53 dla firm szkoleniowych.
Zrédto: opracowanie wiasne

Podregion ptocki

Tabela 76. Charakterystyka badanych przedsiebiorstw w podregionie ptockim.

Mikro (0-9 Male (10-49 Srednie (50-249 pracownikéw) Duze (250 i wiecej
X L. pracownikow) pracownikéw) pracownikow)
Wielkos¢
49 33 5 0
Wies Miasto do 20 tys. Miasto od 21-50 tys. Miasto od 51-100 Miasto pow. 100
mieszkancow mieszkancow tys. mieszkancow tys. mieszkancow
Lokalizacja
0 59 0 0 23
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Branza
24 17 1 2 5 1 21 8 3
Do 100 tys. zt 101 - 250 tys. zt 251 tys. — 1 milion zt Pow. 1 miliona zt Brak danych
$rednie
roczne
1 4 1 0 76
przychody
Cywilno-prawna Umowa o dzieto Umowa zlecenie Umowa z agencjami Wspétpraca
pracy tymczasowej poprzez wtasng
Formy . iz
dziatalnos¢
umo
" 80 1 27 0 0
Do 1 roku Od1do5lat 0Od 6 do 10 lat Pow. 10 lat
Czas
funkcjonow
ania 0 5 40 37

N=82. Kody dla branzy: 1 — budownictwo; 2 — handel detaliczny; 3 — telekomunikacja, dziatalnos¢
w zakresie informacji; 4 — Finansowa dziatalno$¢ ustugowa, ubezpieczenia, reasekuracja, fundusze
emerytalne; 5 — nieruchomosci; 6 — badania naukowe i prace rozwojowe, reklama, badania rynku
i opinii publicznej; 7 — edukacja; 8 — opieka zdrowotna i pomoc spoteczna; 9 — dziatalnos¢ zwigzana
z kulturg, rozrywka i rekreacja.

Zrédto: opracowanie wtasne
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Tabela 77. Najczesciej realizowane i najczesciej planowane obszary szkolen i kurséw przez
pracodawcoéw i firmy szkoleniowe podregionu ptockiego (w kolumnach liczba firm realizujacych

tego typu szkolenia).

Tematyka obszaru

Szkolenia
realizowane w
ostatnich 12
miesigcach

P N\
‘Mazowieckie Obserwatorium
ynku Pracy

Szkolenia
planowane w
2016 roku

Szkolenia
realizowane
przez firmy
szkoleniowe

w 2014 r.

Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej 6 2 4
Szkolenie nauczycieli i nauka o ksztatceniu 14 13 0
Sztuka, kultura, rzemiosto artystyczne brak brak 1
Nauki humanistyczne (bez jezykéw obcych) i spoteczne, w 2 1 0
tym: ekonomia, socjologia, psychologia, politologia,

etnologia, geografia

Jezyki obce 9 5 3
Dziennikarstwo i informacja naukowo-techniczna 2 2 0
Sprzedaz, marketing, public  relations, handel 19 14 1
nieruchomosciami

Rachunkowos¢, ksiegowosé, bankowosé, ubezpieczenia, 3 2 1
analiza inwestycyjna

Zarzadzanie i administrowanie 17 6 1
Prace sekretarskie i biurowe 2 1 0
Prawo 3 brak 1
Nauki o zyciu i nauki przyrodnicze, w tym: biologia, brak brak 0
zoologia, chemia, fizyka

Matematyka i statystyka brak brak 1
Informatyka i wykorzystanie komputeréow brak brak 3
Technika i handel artykutami technicznymi, w tym: 1 brak 0
mechanika, metalurgia, energetyka, elektronika,

telekomunikacja, miernictwo, naprawa i konserwacja

pojazdéw

GOrnictwo i przetwdrstwo przemystowe, w tym: przemyst brak brak 0
spozywczy, lekki, chemiczny

Architektura i budownictwo 23 19 0
Rolnictwo, lesnictwo, rybotéwstwo brak brak 1
Weterynaria brak brak 0
Opieka zdrowotna 2 brak 3
Opieka spoteczna, w tym: opieka nad osobami 7 4 5
niepetnosprawnymi, starszymi, dzie¢mi, wolontariat

Ochrona wtasnosci i oséb brak brak 1
Ochrona $rodowiska 1 1 0
Ustugi hotelarskie, turystyka i rekreacja 2 2 0
Ustugi gastronomiczne brak brak 2
Ustugi fryzjerskie, kosmetyczne brak brak 3
Ustugi krawieckie, obuwnicze brak brak 0
Ustugi stolarskie, szklarskie brak brak 1
Ustugi transportowe, w tym kursy prawa jazdy 1 1 3
Pozostate ustugi 2 1 4
BHP 28 25 5

N=78 dla szkolen realizowanych przez przedsiebiorstwa; N=63 dla

przedsiebiorstwa; N=34 dla firm szkoleniowych.
Zrédto: opracowanie wiasne
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Miasto stoteczne Warszawa

Tabela 78. Charakterystyka badanych przedsiebiorstw w podregionie m.st. Warszawa.

Mikro (0-9 Male (10-49 Srednie (50-249 pracownikéw) Duze (250 i wiecej
Wielkosé pracownikéw) pracownikéw) pracownikéw)
35 44 12 3
Wies Miasto do 20 tys. Miasto od 21-50 tys. Miasto od 51-100 Miasto pow. 100
L. mieszkancow mieszkancow tys. mieszkancow tys. mieszkarnicow
Lokalizacja
0 0 0 0 94
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Branza
24 23 6 5 16 11 6 1 2
érednie Do 100 tys. zt 101 - 250 tys. zt 251 tys. — 1 milion zt Pow. 1 miliona zt Brak danych
roczne
5 11 6 20 52
przychody
Cywilno-prawna Umowa o dzieto Umowa zlecenie Umowa z agencjami Wspétpraca
pracy tymczasowej poprzez wtasng
Formy ) ..
umo dziatalnosc
" 76 12 20 2 20
Do 1 roku 0d 1do5 lat 0Od 6 do 10 lat Pow. 10 lat
Czas
funkcjonow
ania 1 18 13 62

N=84. Kody dla branzy: 1 — budownictwo; 2 — handel detaliczny; 3 — telekomunikacja, dziatalnos¢
w zakresie informacji; 4 — Finansowa dziaftalno$¢ ustugowa, ubezpieczenia, reasekuracja, fundusze
emerytalne; 5 — nieruchomosci; 6 — badania naukowe i prace rozwojowe, reklama, badania rynku
i opinii publicznej; 7 — edukacja; 8 — opieka zdrowotna i pomoc spoteczna; 9 — dziatalno$¢ zwigzana
z kulturg, rozrywka i rekreacja.

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 79. Najczesciej realizowane i najczesciej planowane obszary szkolen i kurséw przez
pracodawcéw i firmy szkoleniowe podregionu m. st. Warszawa (w kolumnach liczba firm

realizujacych tego typu szkolenia).

Tematyka obszaru Szkolenia Szkolenia Szkolenia
realizowanew planowane w realizowane
ostatnich 12 2016 roku przez firmy
miesigcach szkoleniowe
w 2014 r.
Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej 14 9 33
Szkolenie nauczycieli i nauka o ksztatceniu 5 5 6
Sztuka, kultura, rzemiosto artystyczne 2 brak
Nauki humanistyczne (bez jezykdw obcych) i spoteczne, w 1 brak 3

tym: ekonomia, socjologia, psychologia, politologia,
etnologia, geografia

Jezyki obce 14 13 11
Dziennikarstwo i informacja naukowo-techniczna brak 1 1
Sprzedaz, marketing, public relations, handel 21 20

nieruchomosciami
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Tematyka obszaru Szkolenia Szkolenia Szkolenia
realizowanew planowane w realizowane
ostatnich 12 2016 roku przez firmy
miesigcach szkoleniowe
w 2014 r.
Rachunkowos¢, ksiegowosé, bankowosé, ubezpieczenia, 9 12 4
analiza inwestycyjna
Zarzgdzanie i administrowanie 14 12 4
Prace sekretarskie i biurowe 13 11 2
Prawo 5 3 3
Nauki o zyciu i nauki przyrodnicze, w tym: biologia, brak brak brak
zoologia, chemia, fizyka
Matematyka i statystyka 2 brak 4
Informatyka i wykorzystanie komputeréw 7 5 7
Technika i handel artykutami technicznymi, w tym: 4 3 4
mechanika, metalurgia, energetyka, elektronika,
telekomunikacja, miernictwo, naprawa i konserwacja
pojazddéw
Gornictwo i przetwdrstwo przemystowe, w tym: przemyst brak brak brak
spozywczy, lekki, chemiczny
Architektura i budownictwo 17 17 1
Rolnictwo, lesnictwo, rybotéwstwo brak brak 1
Weterynaria brak brak 3
Opieka zdrowotna brak brak 1
Opieka spoteczna, w tym: opieka nad osobami brak brak 4
niepetnosprawnymi, starszymi, dzie¢mi, wolontariat
Ochrona wtasnosci i oséb 1 1 brak
Ochrona $rodowiska brak brak brak
Ustugi hotelarskie, turystyka i rekreacja brak brak 2
Ustugi gastronomiczne 2 brak 2
Ustugi fryzjerskie, kosmetyczne 1 brak 5
Ustugi krawieckie, obuwnicze brak brak 1
Ustugi stolarskie, szklarskie 1 1 1
Ustugi transportowe, w tym kursy prawa jazdy 5 3 3
Pozostate ustugi 3 0 9
BHP 25 21 10

N=59 dla szkolen realizowanych przez przedsiebiorstwa; N=58 dla szkolern planowanych przez
przedsiebiorstwa; N=122 dla firm szkoleniowych.
Zrédto: opracowanie wiasne

Podregion warszawski wschodni

Tabela 80. Charakterystyka badanych przedsiebiorstw w podregionie warszawskim wschodnim.

Mikro (0-9 Male (10-49 Srednie (50-249 pracownikéw) Duze (250 i wiecej
Wielkosé pracownikow) pracownikéw) pracownikow)
78 39 1 0
Wies Miasto do 20 tys. Miasto od 21-50 tys. Miasto od 51-100 Miasto pow. 100
Lokalizagi mieszkancow mieszkancow tys. mieszkarncow tys. mieszkarncow
0 48 59 11 0
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Branza
25 35 1 7 12 15 15 6 2
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$rednie Do 100 tys. zt 101 - 250 tys. zt 251 tys. — 1 milion zt Pow. 1 miliona zt Brak danych
roczne
24 0 7 2 85
przychody
Cywilno-prawna Umowa o dzieto Umowa zlecenie Umowa z agencjami Wspétpraca
Formy pracy tymczasowej poprzez wtasng
umowy dziatalnos¢
76 6 21 1 20
Czas Do 1 roku Od1do5 lat Od 6 do 10 lat Pow. 10 lat
funkcjonow
enfl 3 32 30 53

N=118. Kody dla branzy: 1 — budownictwo; 2 — handel detaliczny; 3 — telekomunikacja, dziatalnos¢
w zakresie informacji; 4 — Finansowa dziatalno$¢ ustugowa, ubezpieczenia, reasekuracja, fundusze
emerytalne; 5 — nieruchomosci; 6 — badania naukowe i prace rozwojowe, reklama, badania rynku
i opinii publicznej; 7 — edukacja; 8 — opieka zdrowotna i pomoc spoteczna; 9 — dziatalnos¢ zwigzana
z kulturg, rozrywka i rekreacja.

Zrédto: opracowanie wiasne

Tabela 81. Najczesciej realizowane i najczesciej planowane obszary szkolen i kurséw przez

pracodawcow i firmy szkoleniowe podregionu warszawskiego-wschodniego (w kolumnach liczba
firm realizujacych tego typu szkolenia).

Tematyka obszaru Szkolenia Szkolenia Szkolenia
realizowanew planowane w realizowane
ostatnich 12 2016 roku przez firmy
miesigcach szkoleniowe
w 2014 r.
Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowe;j 5 3 15
Szkolenie nauczycieli i nauka o ksztatceniu 5 5 5
Sztuka, kultura, rzemiosto artystyczne brak brak brak
Nauki humanistyczne (bez jezykdw obcych) i spoteczne, w brak brak brak

tym: ekonomia, socjologia, psychologia, politologia,
etnologia, geografia

Jezyki obce 5 6 3
Dziennikarstwo i informacja naukowo-techniczna brak brak brak
Sprzedaz, marketing,  public  relations, handel 5 4 1
nieruchomosciami

Rachunkowos¢, ksiegowosé, bankowosé, ubezpieczenia, 6 4 2
analiza inwestycyjna

Zarzadzanie i administrowanie 3 4 1
Prace sekretarskie i biurowe 1 1 brak
Prawo brak brak 2
Nauki o 2zyciu i nauki przyrodnicze, w tym: biologia, brak brak brak
zoologia, chemia, fizyka

Matematyka i statystyka brak brak brak
Informatyka i wykorzystanie komputeréw 7 4 2
Technika i handel artykutami technicznymi, w tym: 3 2 2

mechanika, metalurgia, energetyka, elektronika,
telekomunikacja, miernictwo, naprawa i konserwacja

pojazddéw

Gornictwo i przetwdrstwo przemystowe, w tym: przemyst brak brak brak
spozywczy, lekki, chemiczny

Architektura i budownictwo 2 2 brak
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Tematyka obszaru Szkolenia Szkolenia Szkolenia
realizowanew planowane w realizowane
ostatnich 12 2016 roku przez firmy
miesigcach szkoleniowe
w 2014 r.
Rolnictwo, lesnictwo, rybotéwstwo brak brak brak
Weterynaria brak brak brak
Opieka zdrowotna 2 1 2
Opieka spoteczna, w tym: opieka nad osobami 1 1 2
niepetnosprawnymi, starszymi, dzie¢mi, wolontariat
Ochrona wtasnosci i 0s6b 3 1 brak
Ochrona srodowiska brak brak brak
Ustugi hotelarskie, turystyka i rekreacja brak brak brak
Ustugi gastronomiczne brak brak brak
Ustugi fryzjerskie, kosmetyczne brak brak 1
Ustugi krawieckie, obuwnicze brak brak brak
Ustugi stolarskie, szklarskie 1 1 brak
Ustugi transportowe, w tym kursy prawa jazdy 3 4 6
Pozostate ustugi 3 2 2
BHP 16 11 4

N=36 dla szkolen realizowanych przez przedsiebiorstwa; N=28 dla szkolen planowanych przez

przedsiebiorstwa; N=46 dla firm szkoleniowych.
Zrédto: opracowanie wiasne

Podregion warszawski zachodni

Tabela 82. Charakterystyka badanych przedsiebiorstw w podregionie warszawskim zachodnim.

Mikro (0-9 Male (10-49 Srednie (50-249 pracownikéw) Duze (250 i wiecej
. L. pracownikéw) pracownikéw) pracownikéw)
Wielkos¢
60 26 2 0
Wies Miasto do 20 tys. Miasto od 21-50 tys. Miasto od 51-100 Miasto pow. 100
. mieszkancéw mieszkancéw tys. mieszkancow tys. mieszkancow
Lokalizacja
16 6 59 5 2
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Branza
23 23 1 2 8 9 12 6 4
. X Do 100 tys. zt 101 - 250 tys. zt 251 tys. — 1 milion zt Pow. 1 miliona zt Brak danych
Srednie
roczne
13 14 13 8 40
przychody
Cywilno-prawna Umowa o dzieto Umowa zlecenie Umowa z agencjami Wspétpraca
pracy tymczasowej poprzez wiasng
Formy . a4
dziatalnos¢
umo
i/ 79 9 39 2 19
Do 1 roku Od1do5 lat 0Od 6 do 10 lat Pow. 10 lat
Czas
funkcjonow
ania 1 18 26 43

N=88. Kody dla branzy: 1 — budownictwo; 2 —

handel detaliczny; 3 — telekomunikacja, dziatalnos¢

w zakresie informacji; 4 — Finansowa dziatalno$¢ ustugowa, ubezpieczenia, reasekuracja, fundusze
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emerytalne; 5 — nieruchomosci; 6 — badania naukowe i prace rozwojowe, reklama, badania rynku
i opinii publicznej; 7 — edukacja; 8 — opieka zdrowotna i pomoc spoteczna; 9 — dziatalnos¢ zwigzana
z kultura, rozrywka i rekreacja. Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 83. Najczesciej realizowane i najczesciej planowane obszary szkolen i kurséw przez
pracodawcow i firmy szkoleniowe podregionu warszawskiego-zachodniego (w kolumnach liczba

firm realizujgcych tego typu szkolenia)

Tematyka obszaru

Szkolenia
realizowane w
ostatnich 12
miesigcach

Szkolenia
planowane w
2016 roku

Szkolenia

realizowane

przez firmy

szkoleniowe
w 2014 r.

Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej 7 2 15
Szkolenie nauczycieli i nauka o ksztatceniu 3 4 0
Sztuka, kultura, rzemiosto artystyczne 1 1 3
Nauki humanistyczne (bez jezykdw obcych) i spoteczne, w 1 brak

tym: ekonomia, socjologia, psychologia, politologia,

etnologia, geografia

Jezyki obce 8 5 7
Dziennikarstwo i informacja naukowo-techniczna brak brak 0
Sprzedaz, marketing, public relations, handel 12 6 5
nieruchomosciami

Rachunkowos$¢, ksiegowosé, bankowosé, ubezpieczenia, 5 1 3
analiza inwestycyjna

Zarzadzanie i administrowanie 5 2 5
Prace sekretarskie i biurowe 1 brak 0
Prawo brak brak 1
Nauki o Zzyciu i nauki przyrodnicze, w tym: biologia, brak brak 0
zoologia, chemia, fizyka

Matematyka i statystyka brak brak 1
Informatyka i wykorzystanie komputeréw 9 5 2
Technika i handel artykutami technicznymi, w tym: 4 5 0
mechanika, metalurgia, energetyka, elektronika,

telekomunikacja, miernictwo, naprawa i konserwacja

pojazdéw

Gornictwo i przetwdrstwo przemystowe, w tym: przemyst brak brak 0
spozywczy, lekki, chemiczny

Architektura i budownictwo 14 7 0
Rolnictwo, lesnictwo, rybotéwstwo brak brak 1
Weterynaria brak Brak 0
Opieka zdrowotna 2 1 2
Opieka spoteczna, w tym: opieka nad osobami 2 1 0
niepetnosprawnymi, starszymi, dzie¢mi, wolontariat

Ochrona wtasnosci i 0séb 1 brak 0
Ochrona srodowiska brak brak 0
Ustugi hotelarskie, turystyka i rekreacja brak brak 0
Ustugi gastronomiczne brak brak 0
Ustugi fryzjerskie, kosmetyczne brak brak 2
Ustugi krawieckie, obuwnicze brak brak 0
Ustugi stolarskie, szklarskie 3 1 0
Ustugi transportowe, w tym kursy prawa jazdy 7 3 4
Pozostate ustugi 7 3 2
BHP 18 10 9
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N=56 dla szkoleh realizowanych przez przedsiebiorstwa; N=28 dla szkolen planowanych przez
przedsiebiorstwa; N=58 dla firm szkoleniowych.
Zrédto: opracowanie wiasne.

Podregion siedlecki

Tabela 84. Charakterystyka badanych przedsiebiorstw w podregionie siedleckim.

Mikro (0-9 Male (10-49 Srednie (50-249 pracownikéw) Duze (250 i wiecej
Wielkosé pracownikow) pracownikéw) pracownikow)
38 42 26 14
Wies Miasto do 20 tys. Miasto od 21-50 tys. Miasto od 51-100 Miasto pow. 100
L. mieszkancow mieszkancow tys. mieszkancow tys. mieszkancow
Lokalizacja
9 42 0 68 1
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Branza
16 45 2 5 4 13 21 5 9
érednie Do 100 tys. zt 101 - 250 tys. zt 251 tys. — 1 milion zt Pow. 1 miliona zt Brak danych
roczne
17 6 11 35 51
przychody
Cywilno-prawna Umowa o dzieto Umowa zlecenie Umowa z agencjami Wspétpraca
G pracy tymczasowej poprzez wiasna
dziatalnos¢
umowy
118 5 14 2 1
Do 1 roku Od 1do5 lat 0Od 6 do 10 lat Pow. 10 lat
Czas
funkcjonowa
i 1 7 24 88

N=120. Kody dla branzy: 1 — budownictwo; 2 — handel detaliczny; 3 — telekomunikacja, dziatalnos¢
w zakresie informacji; 4 — Finansowa dziatalno$¢ ustugowa, ubezpieczenia, reasekuracja, fundusze
emerytalne; 5 — nieruchomosci; 6 — badania naukowe i prace rozwojowe, reklama, badania rynku
i opinii publicznej; 7 — edukacja; 8 — opieka zdrowotna i pomoc spoteczna; 9 — dziatalno$¢ zwigzana
z kulturg, rozrywka i rekreacja.

Zrédto: opracowanie wiasne.

Tabela 85. Najczesciej realizowane i najczesciej planowane obszary szkolen i kurséw przez
pracodawcow i firmy szkoleniowe podregionu siedleckiego (w kolumnach liczba firm realizujacych

tego typu szkolenia).

Tematyka obszaru Szkolenia Szkolenia Szkolenia
realizowanew planowane w realizowane
ostatnich 12 2016 roku przez firmy
miesigcach szkoleniowe
w2014r.
Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowe;j 31 36 3
Szkolenie nauczycieli i nauka o ksztatceniu 16 17 3
Sztuka, kultura, rzemiosto artystyczne 2 2 1
Nauki humanistyczne (bez jezykéw obcych) i spoteczne, w 1

tym: ekonomia, socjologia, psychologia, politologia,
etnologia, geografia

Jezyki obce 16 16 3
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Szkolenia
realizowane
przez firmy
szkoleniowe

Szkolenia
planowane w
2016 roku

Szkolenia
realizowane w

Tematyka obszaru

ostatnich 12
miesigcach

w 2014 r.

Dziennikarstwo i informacja naukowo-techniczna 1 1 brak
Sprzedaz, marketing, public relations, handel 28 24 2
nieruchomosciami

Rachunkowos¢, ksiegowosé, bankowosé, ubezpieczenia, 25 22 brak
analiza inwestycyjna

Zarzgdzanie i administrowanie 12 15 brak
Prace sekretarskie i biurowe 10 9 2
Prawo 6 6 2
Nauki o zyciu i nauki przyrodnicze, w tym: biologia, brak brak 2
zoologia, chemia, fizyka

Matematyka i statystyka 2 2 2
Informatyka i wykorzystanie komputerow 16 13 2
Technika i handel artykutami technicznymi, w tym: 5 6 2
mechanika, metalurgia, energetyka, elektronika,

telekomunikacja, miernictwo, naprawa i konserwacja

pojazddéw

Gornictwo i przetwdrstwo przemystowe, w tym: przemyst brak 1 2
spozywczy, lekki, chemiczny

Architektura i budownictwo 5 6 1
Rolnictwo, lesnictwo, rybotéwstwo 1 1 2
Weterynaria brak brak brak
Opieka zdrowotna 4 3 1
Opieka spoteczna, w tym: opieka nad osobami brak brak brak
niepetnosprawnymi, starszymi, dzie¢mi, wolontariat

Ochrona wtasnosci i oséb brak brak brak
Ochrona $rodowiska 2 4 brak
Ustugi hotelarskie, turystyka i rekreacja 2 brak 2
Ustugi gastronomiczne 3 2 5
Ustugi fryzjerskie, kosmetyczne brak brak 7
Ustugi krawieckie, obuwnicze 1 brak brak
Ustugi stolarskie, szklarskie brak brak brak
Ustugi transportowe, w tym kursy prawa jazdy 3 4 7
Pozostate ustugi 4 2 1
BHP 52 41 5

N=84 dla szkolen realizowanych przez przedsiebiorstwa; N=81 dla

przedsiebiorstwa; N=44 dla firm szkoleniowych.
Zrédto: opracowanie wiasne.

315

szkolen planowanych przez



&~

w WARSZAWIE

WOJEWODZKI URZAD PRACY

I\~ Mazowieckie Obserwatorium
N ynku Pracy

Zatacznik 9. Tabele z Rozdziatu 8. (zestawienia zbiorcze dla wojewddztwa z podziatem na podregiony)

Tabela 86. Zestawienie najpopularniejszych tematéw ksztatcenia pozaformalnego w podregionach wojewddztwa mazowieckiego

podregion ciechanowski podregion ostrotecki podregion radomski podregion ptocki
. . ., Szkolenia
Szkolenia Szkolenia Szkolenia .
) . . realizo-
Lp realizowane realizowane realizowane
.p. wane w
Tematyka obszaru w ostatnich Tematyka obszaru w ostatnich Tematyka obszaru w ostatnich Tematyka obszaru tatnich
ostatnic
12 miesia- 12 miesia- 12 miesia- .
12 mie-
cach cach cach i
sigcach
1. BHP 22 BHP 6 Opieka zdrowotna 7 BHP 28
. . Rozwdj osobowosciowy i Architektura i budow-
2. Jezyki obce 19 Pozostate ustugi 5 ; . 6 . 23
kariery zawodowej nictwo
. - . . Sprzedaz, marketing,
Rozwdj osobowosciowy i . Informatyka i wykorzy- . .
3. ; . 19 Jezyki obce 4 . | 6 public relations, handel 19
kariery zawodowej stanie komputeréw . L
nieruchomosciami
Rachunkowos¢, ksie-
A Informatyka i wykorzy- 16 Szkolenie nauczycieli i nauka o 3 gowos¢, bankowosé, 4 Zarzadzanie i admini- 17
’ stanie komputeréw ksztatceniu ubezpieczenia, analiza strowanie
inwestycyjna
s Szkolenie nauczycieli i 1 Rozwdj osobowosciowy i 2 Szkolenie nauczycieli i 3 Szkolenie nauczycieli i 1
' nauka o ksztatceniu kariery zawodowej nauka o ksztatceniu nauka o ksztatceniu
Nauki humanistyczne (bez
o jezykdw obcych) i spoteczne, w
Prace sekretarskie i biu- ) . . . .
6. 11 tym: ekonomia, socjologia, 2 Jezyki obce 3 Jezyki obce 9
rowe
psychologia, politologia,
etnologia, geografia
P Opieka spoteczna, w tym:
Rachunkowo$é, ksiego- e L . : ; ;
L, L Rachunkowosé, ksiegowosé, Sprzedaz, marketing, opieka nad osobami
wosé, bankowosé, ubez- .. ) . . . . .
7. . . . 9 bankowos¢, ubezpieczenia, 2 public relations, handel 2 niepetnosprawnymi, 7
pieczenia, analiza inwe- . ) . . S
. analiza inwestycyjna nieruchomosciami starszymi, dzieémi,
stycyjna .
wolontariat
g Nauki humanistyczne (bez 9 Sztuka, kultura, rzemiosto 1 Zarzadzanie i admini- 3 Rozwdj osobowosciowy i 6
' jezykdw obcych) i artystyczne strowanie kariery zawodowej
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podregion ciechanowski podregion ostrotecki podregion radomski podregion ptocki
Szkolenia
Szkolenia Szkolenia Szkolenia .
. . X realizo-
Lp realizowane realizowane realizowane
.p. wane w
Tematyka obszaru w ostatnich Tematyka obszaru w ostatnich Tematyka obszaru w ostatnich Tematyka obszaru tatnich
ostatnic
12 miesia- 12 miesia- 12 miesia- .
12 mie-
cach cach cach .
sigcach
spoteczne, w tym: eko-
nomia, socjologia, psy-
chologia, politologia,
etnologia, geografia
. . . Rachunkowos¢, ksiego-
Sprzedaz, marketing, public . . . . L L, )
. Dziennikarstwo i informacja Prace sekretarskie i wos¢, bankowosé,
9. relations, handel 9 . 1 . 2 . . . 3
. L naukowo-techniczna biurowe ubezpieczenia, analiza
nieruchomosciami . .
inwestycyjna
Sprzedaz, marketing, public
10. Pozostate ustugi 7 relations, handel nierucho- 1 BHP 2 Prawo 3
mosciami

Zrédto: Opracowanie wtasne

Tabela 87. Zestawienie najpopularniejszych tematéw ksztatcenia pozaformalnego w podregionach wojewdédztwa mazowieckiego

m. st. Warszawa

podregion warszawski wschodni

podregion warszawski

podregion siedlecki

zachodni
Szkolenia Szkolenia Szkolenia Szkolenia
L.p realizowa realizowa realizowa realizowa
Tematyka obszaru ne W Tematyka obszaru ne w Tematyka obszaru ne W Tematyka obszaru ne w
ostatnich ostatnich ostatnich ostatnich
12 miesia- 12 mie- 12 miesia- 12 miesia-
cach sigcach cach cach
BHP 25 BHP 16 BHP 18 BHP 52
Sprzedaz, marketing, 21 Informatyka i 7 Architektura i bu- 14 Rozwdj 31
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odregion warszawski
m. st. Warszawa podregion warszawski wschodni P & . podregion siedlecki
zachodni
Szkolenia Szkolenia Szkolenia Szkolenia
L.p realizowa realizowa realizowa realizowa
new ne w new new
Tematyka obszaru . Tematyka obszaru . Tematyka obszaru . Tematyka obszaru .
ostatnich ostatnich ostatnich ostatnich
12 miesia- 12 mie- 12 miesia- 12 miesia-
cach sigcach cach cach
public relations, handel wykorzystanie downictwo osobowosciowy i
nieruchomosciami komputeréw kariery zawodowej
Rachunkowosé, ksiego- Sprzedaz, Sprzedaz, marketing,
3 Architektura i 17 wos¢, bankowosé, 6 marketing, public 1 public relations, -8
) budownictwo ubezpieczenia, analiza relations, handel handel
inwestycyjna nieruchomosciami nieruchomosciami
Rachunkowosg,
. . . Informatyka i ksiegowosc,
Rozwdj osobowosciowy i . . /s
4, ; . 14 Jezyki obce 5 wykorzystanie 9 bankowosé, 25
kariery zawodowej ] . .
komputeréw ubezpieczenia,
analiza inwestycyjna
. Rozwdj osobowosciowy . Szkolenie nauczycieli
5. Jezyki obce 14 o ] 5 Jezyki obce 8 . ] 16
i kariery zawodowej i nauka o ksztatceniu
o Sprzedaz, marketing, Rozwdj osobowo-
Zarzadzanie i . . . S .
6. . . 14 public relations, handel 5 Sciowy i kariery za- 7 Jezyki obce 16
administrowanie . o .
nieruchomosciami wodowej
Ustugi .
o ) Lo Informatyka i
Prace sekretarskie i Szkolenie nauczycieli i transportowe, w .
7. . 13 . 5 7 wykorzystanie 16
biurowe nauka o ksztatceniu tym kursy prawa i
. komputerow
jazdy
8. Rachunkowosé, 9 Ochrona wtasnosci i 3 Pozostate ustugi 7 Zarzadzanie i admini- 12
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odregion warszawski
m. st. Warszawa podregion warszawski wschodni P & . podregion siedlecki
zachodni
Szkolenia Szkolenia Szkolenia Szkolenia
L.p realizowa realizowa realizowa realizowa
new new new new
Tematyka obszaru . Tematyka obszaru . Tematyka obszaru . Tematyka obszaru .
ostatnich ostatnich ostatnich ostatnich
12 miesia- 12 mie- 12 miesia- 12 miesia-
cach sigcach cach cach
ksiegowos¢, bankowosé, 0s6b strowanie
ubezpieczenia, analiza
inwestycyjna
Rachunkowosg,
. ksiegowos¢,
Informatyka i L, .
. . bankowos¢, Prace sekretarskie i
9. wykorzystanie 7 Pozostate ustugi 3 . . 5 . 10
] ubezpieczenia, biurowe
komputerow ]
analiza
inwestycyjna
Technika i handel
artykutami
technicznymi, w tym:
Szkolenie nauczycieli i mechanika, metalurgia, Zarzadzanie i
10. . 5 . 3 . . 5 Prawo 6
nauka o ksztatceniu energetyka, elektronika, administrowanie
telekomunikacja,
miernictwo, naprawai
konserwacja pojazdéw

Zrédto: Opracowanie wtasne
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Tabela 88. Zestawienie najpopularniejszych Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych w podregionach wojewddztwa mazowieckiego

podregion ciechanowski

podregion ostrotecki

podregion radomski

podregion ptocki

L.p Liczba Liczba Liczba Liczba
KKz stucha KKz stucha- KKz stucha KKz stucha-
czy czy czy czy
Prowadzenie produkgcji Prowadzenie produkcji Prowadzenie produkgcji Prowadzenie produkgcji
1. o 318 o 1039 o 376 L 238
rolniczej rolniczej rolniczej rolniczej
.. ) . Montaz i eksploatacja
Swiadczenie ustug Organizacja i ) . . , )
) ) ) ] B Uzytkowanie obrabiarek komputerdow osobistych
2. opiekunczych osobie 65 nadzorowanie produkgcji 211 i 208 ) 48
o ] ] o skrawajgcych oraz urzadzen
chorej i niesamodzielnej rolniczej .
peryferyjnych
] Organizacja i .
Eksploatacja maszyn, . . ) Wykonywanie i naprawa
o i prowadzenie Wytwarzanie wyrobow i
3. urzadzen i instalacji 51 o 160 ) 90 elementdéw maszyn, urza- 39
przedsiebiorstwa w stolarskich . .
elektrycznych . . dzen i narzedzi
agrobiznesie
4 Prowadzenie 42 Prowadzenie 55 Montaz i konserwacja 62 Wykonywanie roboét zbro- 32
' rachunkowosci rachunkowosci instalacji elektrycznych jarskich i betoniarskich
Wykonywanie robot
s Organizacja zywienia i 27 zwigzanych z budowg i 51 Sporzadzanie potraw i €0 Wykonywanie robot 31
' ustug gastronomicznych remontem sieci napojow murarskich i tynkarskich
komunalnych
Organizacja i
monitorowanie . . Tworzenie aplikacji
o Montaz i konserwacja , . .
przeptywu zasobdw i ) ) Wykonywanie ustug kra- internetowych i baz
6. ) i 26 maszyn i urzadzen elek- 47 o 57 25
informacji w procesach ; h wieckich danych oraz
rycznyc
produkcji, dystrybucji i yezny administrowanie bazami
magazynowania
. Diagnozowanie i naprawa 71 Sporzadzanie 45 Wykonywanie robot cg Wykonywanie robot po- 27
' podzespotéw i zespotow kosztoryséw oraz ciesielskich sadzkarsko-
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podregion ciechanowski podregion ostrotecki podregion radomski podregion ptocki
L.p Liczba Liczba Liczba Liczba
KKz stucha KKz stucha- KKz stucha KKz stucha-
czy czy czy czy
pojazdéw przygotowywanie oktadzinowych
samochodowych dokumentacji
przetargowej
Projektowanie lokalnych . . . .
. . Sporzadzanie potraw i ) . Prowadzenie produkgji
8. sieci komputerowych i 21 . 43 Prowadzenie sprzedazy 49 . 20
o o napojow pszczelarskiej
administrowanie sieciami
Swiadczenie ustug opie- Organizacja i
9. ¥ - kunczych osobie chorej i 34 Projektowanie fryzur 45 nadzorowanie produkgji 18
niesamodzielnej rolniczej
Organizacja i o .
. . . ) Montaz i konserwacja
Montaz i konserwacja prowadzenie proceséw . ]
10. - - . B 31 . ) 36 maszyn i urzadzen 16
instalacji elektrycznych wytwarzania wyrobow
) elektrycznych
skorzanych

*- pusta rubryka oznacza, ze kolejny KKZ w danym podregionie nie wystepuje (nie ma stuchaczy)

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 89. Zestawienie najpopularniejszych Kwalifikacyjnych Kurséw Zawodowych w podregionach wojewddztwa mazowieckiego

m. st. Warszawa podregion warszawski wschodni podregion warszawski zachodni podregion siedlecki
L.p Liczba Liczba Liczba Liczba
KKz stucha- KKz stucha- KKz stucha- KKz stucha-
czy czy czy czy
Montaz i konserwacja o Zaktadanie i Prowadzenie
. i Organizacja zywienia i ustug . .
1. maszyn i urzadzen 100 . 112 prowadzenie upraw 93 produkcji 44
gastronomicznych . N
elektrycznych ogrodniczych rolniczej
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m. st. Warszawa

podregion warszawski wschodni

podregion warszawski zachodni

podregion siedlecki

L.p Liczba Liczba Liczba Liczba
KKz stucha- KKz stucha- KKz stucha- KKz stucha-
czy czy czy czy
Diagnozowanie i naprawa Wykonywanie Wykonywani
2. podzespotow i zespotéw 50 Realizacja nagran 65 kompozycji 39 e zabiegéw 42
pojazdéw samochodowych florystycznych fryzjerskich
Montaz urzadzen i . . L. . Planowanie i .
) Rozliczanie wynagrodzen i danin L Projektowa-
3. systemow 46 . 62 organizacja prac 33 . 16
. publicznych . nie fryzur
mechatronicznych ogrodniczych
o . Swiadczenie
Wykonywanie i naprawa i L Szkolenie i .
4. 46 Wykonywanie ustug krawieckich 56 . . . 24 ustug opie- 8
pomocy wzrokowych uzytkowanie koni )
kunczych
Wykonywanie robdt malar- Prowadzenie produkgji
5. yrony . . 43 Wykonywanie zabiegéw fryzjerskich 55 . p. ) 23 - -
sko-tapeciarskich rolniczej
Organizacja i
Wykonywanie zabiegéw . L. prowadzenie
6. ] ] 42 Prowadzenie rachunkowosci 52 o 22 - -
fryzjerskich przedsiebiorstwa w
agrobiznesie
Wykonywanie i naprawa .
. . . . . L. Prowadzenie
7. | wyrobéw  ztotniczych i 34 Prowadzenie produkcji rolniczej 51 ) 21 - -
- . sprzedazy
jubilerskich
Wykonywanie robot . . »
8. o . 33 Sporzadzanie potraw i napojéw 48 - - - -
murarskich i tynkarskich
Eksploatacja maszyn, urzg- Diagnozowanie oraz naprawa
9. dzen i instalacji 31 elektrycznych i elektronicznych 47 - - - -
elektrycznych uktadéw pojazdédw samochodowych
10. | Rozliczanie wynagrodzen i 31 Organizacja i prowadzenie procesu 44 - - - -
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m. st. Warszawa podregion warszawski wschodni podregion warszawski zachodni podregion siedlecki
L.p Liczba Liczba Liczba Liczba
KKz stucha- KKz stucha- KKz stucha- KKz stucha-
czy czy czy czy
danin publicznych obstugi pojazdéw samochodowych

*- pusta rubryka oznacza, ze kolejny KKZ w danym podregionie nie wystepuje (nie ma stuchaczy)
Zrédto: opracowanie wiasne

Tabela 90. Zestawienie najpopularniejszych kierunkéw w szkotach policealnych w podregionach wojewddztwa mazowieckiego

podregion ciechanowski podregion ostrotecki podregion radomski podregion ptocki
L Liczba Liczba Liczba Liczba
P Kierunek stucha- Kierunek stucha- Kierunek stucha- Kierunek stucha-
czy czy czy czy
Technik bezpieczen- Technik bezpieczeristwa Technik ustug kosme- Technik bezpieczenstwa i
1. o 411 o 405 620 . 416
stwa i higieny pracy i higieny pracy tycznych higieny pracy
) o B Technik ustug kosme- ) o B Technik ustug kosme-
2. Technik administracji 355 324 Technik administracji 588 374
tycznych tycznych
Technik turystyki wiej- Technik bezpieczenstwa
3. y y ! 223 Technik administracji 237 o P 519 Technik administracji 364
skiej i higieny pracy
Technik ustug kosme- Technik ochrony fizycznej
4, 8 187 Technik rachunkowosci 176 Technik informatyk 329 L 'y ) y ) 326
tycznych 0s6b i mienia
5. Technik weterynarii 123 Opiekun medyczny 172 Opiekun medyczny 159 Opiekun medyczny 181
Technik rachunkowo- . ) . ) Technik turystyki wiej-
6. o 121 Technik masazysta 113 Technik masazysta 158 o 134
Sci skiej
Technik ochrony fi- Technik ochrony fizycz-
7. L y . 119 Opiekunka dziecieca 108 . y 'y 154 Technik rachunkowosci 107
zycznej 0séb i mienia nej oséb i mienia
8. Opiekun medyczny 87 Technik informatyk 67 Technik rachunkowosci 143 Technik masazysta 106
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9. Technik informatyk 46 Florysta 59 Florysta 108 Florysta 78
) o Opiekunka srodowisko- Technik turystyki wiej- o
10. Opiekunka dziecieca 37 59 o 103 Technik informatyk 54
wa skiej
Zrédto: opracowanie wiasne
Tabela 91. Zestawienie najpopularniejszych kierunkéw w szkotach policealnych w podregionach wojewddztwa mazowieckiego
L m. st. Warszawa podregion warszawski wschodni podregion warszawski zachodni podregion siedlecki
P . Liczba . Liczba . Liczba . Liczba
Kierunek Kierunek Kierunek Kierunek
stuchaczy stuchaczy stuchaczy stuchaczy
. Technik Technik
Technik ustug kosme- ) , ) ) o B ] ) )
1. X h 1610 bezpieczenstwa i 802 Technik administracji 530 bezpieczenstwa i 456
cznyc
yezny higieny pracy higieny pracy
Technik
2. | Technik administracji 1443 Technik administracji 758 bezpieczenstwa i 392 Technik administracji 397
higieny pracy
Technik
3. bezpieczenstwa i 1015 Technik rachunkowosci 361 Technik informatyk 238 Technik rachunkowosci 282
higieny pracy
Technik Technik ustu Technik turystyki
a. . 923 & 360 | Technik rachunkowosci | 191 sty 256
rachunkowosci kosmetycznych wiejskiej
. . ) Technik ustug o
5. Technik masazysta 761 Opiekun medyczny 245 135 Technik informatyk 245
kosmetycznych
Technik eksploatacji Technik ustu
6. Technik informatyk 757 o P . _J 79 Technik weterynarii 106 & 232
portéw i terminali kosmetycznych
Higienistka Opiekunka Opiekunka Technik ochrony
7. . 442 , . 77 , . 86 . . 130
stomatologiczna Srodowiskowa Srodowiskowa fizycznej oséb i mienia
8. Florysta 364 Technik mechanik 66 Protetyk stuchu 58 Opiekun medyczny 112
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Asystentka . .. . .
9. . 355 Technik weterynarii 60 Technik masazysta 40 Florysta 90
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10. Opiekun medyczny 262 55 31 Technik weterynarii 64
ustug medycznych) dyczna)

Zrédto: opracowanie wiasne
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