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Wstep

Wstep

Motywacja i gotowos¢ do rozwoju jest dzisiaj jednym z kluczowych czynnikéw
wptywajgcych na atrakcyjnos¢ zawodowg i osobistg. Problematyka ksztatcenia
ustawicznego nabiera coraz wiekszego znaczenia w obliczu globalnych,
niekorzystnych trendow demograficznych oraz dynamicznych zmian zachodzgcych
obecnie na swiecie, w tym nieustajgcego rozwoju technologii nowoczesnych.
Nabywanie umiejetnosci i wiedzy to nie tylko szansa na utrzymanie zatrudnienia,
znalezienie lepszej pracy, forma samorozwoju czy aktywnosci spotecznej. Gotowos¢
do statego podnoszenie i nabywania kwalifikacji przez pracownikéw jest szansg na
podniesienie jakosci i wydajnos$ci pracy oraz wykorzystanie nowych rozwigzan, co
w efekcie wplywa na rozwoj przedsiebiorstw.

Doskonalenie wiedzy jest ponadto kluczowe, w obliczu koniecznosci dopasowania
sie do zmian bedacych skutkiem nagtych globalnych wyzwan jak np. pandemia
(zmiana funkcjonowania firm, sposobu wykonywania pracy i pobierania nauki,
konieczno$¢ poznania i stosowania srodkow porozumiewania sie na odlegtosc) czy
wybuch wojny (naptyw uchodzcow wojennych i ich udziat na polskim rynku pracy,
rosngce znaczenie znajomosci jezykow obcych).

Ksztatcenie ustawiczne to proces zdobywania wiedzy, umiejetnosci i podnoszenia
kwalifikacji w kontekscie zawodowym. Na ksztatcenie ustawiczne skfadajg sie:
edukacja formalna, edukacja nieformalna oraz nieformalne uczenie sie.

Edukacja formalna to edukacja, ktéra ma charakter zinstytucjonalizowany,
intencjonalny oraz jest prowadzona przez instytucje publiczne lub posiadajgce
odpowiednie uprawnienia instytucje prywatne. Edukacja formalna obejmuje
ksztatcenie podstawowe, zawodowe, Srednie, wyzsze czy ksztatcenie uczniow ze
specjalnymi potrzebami edukacyjnymi. Ksztatcenie formalne prowadzi do uzyskania
kwalifikacji, ktére sg uznawane i rozpoznawane, majg charakter hierarchiczny i dajg
sie przyporzgdkowaé do ktoéregos z poziomow klasyfikacji ISCED.

Edukacja nieformalna to edukacja, ktoéra jest zinstytucjonalizowana, ma charakter
intencjonalny oraz przybiera forme zorganizowang. Kluczowg charakterystykg tego
rodzaju edukaciji jest to, ze jest ona uzupetniajgca, alternatywna lub komplementarna
w stosunku do edukacji formalnej. Moze odbywac sie w formie krotkich szkolen,
kursow, warsztatow, seminaridéw i innych form ksztatcenia. Moze tez cechowac sie
réznym poziomem intensywnosci i wymagac od 0osob uczgcych sie réznego poziomu
zaangazowania. Uczestnictwo w edukacji pozaformalnej nie prowadzi zazwyczaj do
zdobywania uznanych kwalifikacji, zgodnie z ich rozumieniem przyjmowanym

w ISCED 2011.
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Nieformalne uczenie sie to intencjonalne, lecz majgce mniej zorganizowang forme.
Uczenie sie moze mie¢ miejsce ,w rodzinie, w miejscu pracy, w codziennym zyciu

i odbywac sie jako samoksztatcenie, przekazywanie i zdobywanie wiedzy wsrod
cztonkow rodziny lub spotecznosci”.

Niniejsze opracowanie ,Ksztatcenie osob dorostych w Wielkopolsce — perspektywa
pracodawcy i pracownika” porusza tematyke idei uczenia sie przez cate zycie.
Wskazniki dotyczgce zatrudnienia w wojewddztwie sg korzystne, aczkolwiek by
mozliwe byto utrzymanie tej sytuacji w perspektywie dtugoterminowej, konieczne jest
takze utrzymanie wysokiej jakosci kapitatu ludzkiego na wielkopolskim rynku pracy —
m.in. poprzez doskonalenie kompetencji, nabywanie nowej wiedzy i umiejetnosci.
Zrealizowane badanie umozliwito ukazanie uwarunkowan ksztatcenia ustawicznego
w Wielkopolsce. Pozyskano informacje o poziomie aktywnosci edukacyjnej dorostych
Wielkopolan i jej determinantach, jak rowniez o znaczeniu ksztatcenia ustawicznego
w kontekscie funkcjonowania wielkopolskich pracodawcéw oraz podejmowanych
przez nich dziataniach w ramach rozwoju zawodowego zatrudnionych pracownikow.

Badanie zostato zrealizowane przez konsorcjum firm Grupa BST sp. z 0.0. oraz
EU-Consult sp. z 0.0. na zlecenie Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Poznaniu.
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Gtéwne wnioski z badania

Gtowne wnioski z badania

Wielu sposréd badanych Wielkopolan w ciggu ostatnich 2 lat podejmowato dziatania
w zakresie doksztatcania. Zainteresowaniem mieszkancow Wielkopolski cieszg sie
przede wszystkim mniej sformalizowane formy ksztatcenia, takie jak edukacja
nieformalna czy nieformalne uczenie sie. Mtodzi Wielkopolanie zdecydowanie
czesciej podejmowali ksztatcenie. Zaobserwowano, ze wraz z wiekiem badani coraz
rzadziej podejmujg dziatania w celu podniesienia swoich kwalifikacji. Sposrod form
ksztatcenia najwiekszy wptyw na zycie zawodowe majg: uczenie sie od innych

w miejscu pracy, kursy jezykowe, kursy i szkolenia zawodowe, kursy kompetenciji
miekkich oraz staze i praktyki zawodowe.

Brak aktywnosci pozostatych Wielkopolan w zakresie doksztatcania w ostatnich 2
latach wynika gtdwnie z braku takiej potrzeby, przy czym w taki sposdb swojg
postawe uzasadniaty zwtaszcza osoby z najstarszej grupy wiekowej.Informaciji

o mozliwosciach ksztatcenia poszukuje co czwarty sposrod badanych Wielkopolan,
a gtébwnym zrédtem informacji w tym zakresie jest Internet. Plany doksztatcania
zadeklarowat natomiast co trzeci respondent — gtdbwnie dotyczg one edukaciji
nieformalnej (kurséw i szkolen). Ksztatcenie majg w planach w gtéwnej mierze osoby
w wieku do 29 lat. Nie dostrzega sie natomiast znacznego zainteresowania ustugami
profesjonalnego doradztwa zawodowego.

Oczekiwania wobec pracodawcéw potwierdzajg odnotowane wczesniej wnioski —
gotowos¢ do udziatu w szkoleniach jest przeciwnie proporcjonalna do wieku (maleje
wraz z jego wzrostem). Ponadto zaobserwowano, ze im wyzsze stanowisko — tym
czes$ciej pracownicy otrzymujg propozycje podniesienia swoich kwalifikacji.

Wielkopolscy pracodawcy, bez wzgledu na reprezentowang branze, zdajg sobie
sprawe z kluczowego znaczenia rozwoju zawodowego personelu. Borykajg sie
jednak z istotnymi problemami w tym zakresie: brakiem srodkéw finansowych na
ksztatcenie oraz brakiem zastepstwa na okres szkolenia pracownikéw. Ponadto
napotykajg na problemy w trakcie rekrutacji, poniewaz kandydaci do pracy nie sg
odpowiednio przygotowani — w gtdwnej mierze brakuje im doswiadczenia
zawodowego, a niejednokrotnie checi do pracy (zwtaszcza mtodemu pokoleniu).
Pracodawcy dostrzegajg takze zaleznosci wykazane w badaniu iloSciowym —
wiekszg sktonnos¢ do ksztatcenia ze strony os6b mtodszych oraz posiadajgcych
wyzsze kwalifikacje.

Najistotniejszym problemem wykazanym w trakcie badania jest bardzo mata
Swiadomos¢ dotyczgca mozliwosci uzyskania srodkéw zewnetrznych na ksztatcenie
personelu. Zwiekszenie tej Swiadomosci bytoby rozwigzaniem na zgtaszany przez
przedsiebiorcéw brak srodkéw na rozwoj zawodowy pracownikéw.
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Metodologia badania

Metodologia badania

Opracowanie powstato w oparciu o wyniki badan zrealizowanych dwoma metodami
badawczymi: ilosciowg i jakosciowg. Problematyka badania skoncentrowana jest
wokot ksztatcenia ustawicznego w wojewodztwie z perspektywy zarowno
pracownika, jak i pracodawcy.

Badania ilosciowe CATI

Badanie z mieszkancami Wielkopolski przeprowadzone zostato od czerwca do lipca
2023 roku.

Wywiad telefoniczny wspomagany komputerowo (z ang.

Computer-Assisted Telephone Interview). Jest to technika,

podczas ktorej zbieranie informacji odbywa sie za

posrednictwem tgcza telefonicznego. Badanie polega na

odczytywaniu przez ankietera pytan z przygotowanego
CATI programu, w ktorym zapisuje uzyskane odpowiedzi.

Badanie ilosciowe przeprowadzone zostato wsrod mieszkancow wojewodztwa
wielkopolskiego w wieku produkcyjnym (wiek produkcyjny dla mezczyzn: 18-65, wiek
produkcyjny dla kobiet: 18-60). Wielkos¢ proby zostata ustalona na podstawie
danych GUS, w oparciu o zasady doboru reprezentatywnego na poziomie btedu
szacunku 3% przy poziomie ufnosci 0,95 i wyniosta 1067 wywiadow.

Préba badawcza zapewnita proporcjonalny dla populacji wojewddztwa
wielkopolskiego w wieku produkcyjnym udziat respondentéw ze wzgledu na: status
na rynku pracy (osoby pracujgce i osoby pozostajgce poza zatrudnieniem tj. osoby
bezrobotne oraz osoby bierne zawodowo), pte¢, wiek (osoby w wieku produkcyjnym
mobilnym i niemobilnym tj. wiek mobilny — od 18 do 44 roku zycia bez wzgledu na
ptec¢; wiek niemobilny — to dla mezczyzn wiek 45—-64 lat, a dla kobiet 45-59 lat.). Aby
okresli¢ populacje badania, Wykonawca wykorzystat dane GUS zawarte w publikaciji
"Ludnos¢. Stan i struktura ludnosci oraz ruch naturalny w przekroju terytorialnym"
oraz dane BDL o ,Wskazniku zatrudnienia wg wieku produkcyjnego i ptci”.

Tabela 1. Préba badawcza — minimalna liczba wywiadéw z mieszkancami
wojewodztwa wielkopolskiego w wieku produkcyjnym we wzgledu na
wszystkie zmienne

Wyszczegdlnienie

Mezczyzni 52,2% tj. 557 wywiady

Mezczyzni pracujacy, w tym: - 83,8% 467
Wiek mobilny 546772 50,3% 280
Wiek niemobilny 365040 33,5% 187
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Metodologia badania

Liczba - Liczba
Wyszczegdlnienie o 0ogotem
‘mieszkancéow =~ "7 | wywiadow |

Mezczyzm pozostajgcy poza zatrudnieniem, 16,2%
w tym: °
Wiek mobilny 105700 9,7% 54
Wiek niemobilny 70568 6,5% 36
Suma 1088080 100,0% 557
Kobiety 47,8% tj. 510 wywiadéw
Kobiety pracujgce, w tym: - 76,2% 389
Wiek mobilny 482875 48,5% 248
Wiek niemobilny 275548 27, 7% 141
Kobie’fy pozostajgce poza zatrudnieniem, ) 23.8% 121
w tym:
Wiek mobilny 150819 15,2% 77
Wiek niemobilny 86064 8,6% 44
Suma 995306 100,0% 510

Zrodto: Ludno$é. Stan i struktura ludnosci oraz ruch naturalny w przekroju terytorialnym.
Stan w dniu 31 grudnia 2022 roku oraz Wskazniku zatrudnienia wg wieku produkcyjnego
i ptci w dniu 31 grudnia 2022 roku

Badania jakosciowe FGI

Badanie jako$ciowe zrealizowano w lipcu 2023 roku.

Zogniskowany wywiad grupowy (z ang. Focus Group
Interview) to prowadzona przez moderatora dyskusja w grupie
celowo dobranych oséb. Badanie opiera sie o przygotowany
scenariusz, a jego przebieg jest rejestrowany.

FGI

t gcznie Wykonawca przeprowadzit 6 wywiadow FGI, w ktérych uczestniczyto od 6-8
oséb. Sredni czas wywiadu wynosit 2h. Badanie odbyto sie w formule online. Kazdy
panel zostat przeprowadzony z przedstawicielami innej branzy, zaliczonej do
regionalnych inteligentnych specjalizacji dla Wielkopolski, zgodnie z zakresem kodow
PKD okreslonych w Regionalnej Strategii Innowaciji dla Wielkopolski 2030, tj.:

— produkcja biosurowcow i zywnosci,

— produkcja mebli i wyposazenia wnetrz,
— przetwérstwo przemystowe,

— transport i logistyka,

— sektor ICT,

— nowoczesne technologie medyczne.

Uczestnicy badania posiadali wiedze z zakresu rekrutacji i polityki kadrowej
reprezentowanego przedsiebiorstwa.
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Ksztatcenie osob dorostych z perspektywy pracownika

Ksztalcenie oséb dorostych z perspektywy pracownika

Badaniem objeto 1067 mieszkancéw Wielkopolski. Wiekszos¢ badanej populacii
stanowity osoby w wieku od 30 do 49 lat (53,6%). Nieco ponad potowa
ankietowanych to mezczyzni (52,2%). Badanych najliczniej reprezentowaty osoby

z wyksztatceniem wyzszym (40,5%). Co czwarty respondent posiadat wyksztatcenie
Srednie zawodowe/techniczne (25,2%). Najwiecej sposrdd ankietowanych jest/byto
zatrudnionych w ostatnim miejscu pracy na stanowisku pracownika biurowego lub
specjalisty (odpowiednio 20,1% i 19,1%). Jedynie 3,7% badanych do tej pory nie
pracowato.

Wykres 1. Charakterystyka respondentéw — pte¢, wiek, wyksztatcenie oraz
stanowisko pracy [Ogétem N=1067]

(Ple¢ K \
ecC
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2,8% Podstawowe lub gimnazjalne, brak

47.8% 52,2% 14,2% Zasadnicze zawodowe

25,2% Srednie zawodowe, techniczne

KVVIek () .
6 @ ‘®, 16,7% Srednie ogdlnoksztatcgce
“" ‘ d \‘"f 40,5% Wyzsze
/ Q X ’
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L o o e e o Y A ! 1
e L N I ,' % Specjalisci /
_z 'I8 50/ Technicy i inny ; Y ! Loty S /
@ ; ©:970  gredni personel e )
S gy 1 !
ittty 1% /20,1% Pracownicy biurowi
,14 30 Pracownicy ustug ! i g
@ ' i sprzedawcy P T T T
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el e ]
1 0, ] ] | ,I _________________________ U
gy’ 0,9% le$nicy i rybacy e .
L T ] . .
________________________ 1 Nigdy nie 5
1 1 0
! Brak ' @ 3, 7% pracowatem/tam i
19,6% odpowiedzi ,'I CoTTTTTTT e
= llttlleeieieieieleieieieieieiaialaiai J

Zrédto: opracowanie witasne na podstawie wynikéw badania iloéciowego
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Ksztatcenie osob dorostych z perspektywy pracownika

Wiekszo$¢ badanych Wielkopolan to osoby pracujgce (80,2%), przy czym
ankietowani pracownicy to przede wszystkim osoby zatrudnione w matych
przedsiebiorstwach (30,0%). Co czwarta badana osoba to pracownik sredniej firmy,
liczacej od 50 do 249 zatrudnionych (22,8%). Z kolei respondenci pozostajgcy poza
zatrudnieniem stanowili 19,8% badanej grupy. Co trzecia osoba w tej grupie to
emeryt/rencista (30,8%), a co czwarta — osoba bezrobotna — aktywnie poszukujgca

pracy (27,0%).

Wykres 2. Charakterystyka respondentéw — status na rynku pracy [Ogo6tem

N=1067]

@ba pozostajaca

poza zatrudnieniem

19,8%

Status na rynku pracy

Sytuacja zawodowa

Edukacja (ucze sie/studiuje)

Emerytura/renta

Brak aktywnos$ci zawodowej
(nie poszukuje pracy)

Jestem na urlopie
macierzynskim/rodzicielskim

Nie pracuje, ale aktywnie
poszukuje pracy (bezrobocie)

Inna sytuacja

\Odmowa odpowiedzi

19,4%

30,8%

14,2%

6,6%

27,0%

B-s%
. 5.7%

~

Osoba pracujaca

80,2%

Wielkos¢ firmy (liczba pracownikow)

Nie wiem, trudno
powiedzie¢; 7,4%

Do 9 osdb;
20,6%

250 os6b
i wiecej;
19,3%

50-249 osob;
22,8%

1049 osob;
30,0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania iloéciowego

Doswiadczenia w zakresie edukacji formalnej, nieformalnej

i nieformalnego uc

zenia sie

Pierwszym obszarem, jaki zostat objety analizg w ramach niniejszego projektu byty
doswiadczenia Wielkopolan w zakresie dotychczasowych dziatar edukacyjnych,
ktére pracownicy podjeli w niedalekiej przesztosci. Z badania wynika, ze wiekszos¢
ankietowanych Wielkopolan w ciggu ostatnich 2 lat podejmowata dziatania w ramach
samorozwoju (70,2%). Tym samym niemal 30% respondentdéw nie podjeto zadnej
formy edukacji w analizowanym okresie. Ankietowani swoje doswiadczenia
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Ksztatcenie osob dorostych z perspektywy pracownika

edukacyjne odnosili do zaproponowanego katalogu form aktywnosci edukacyjnej,
gdzie pojawiatly sie dziatania wpisujgce sie w rézne typu edukacji: edukacje formalng,
edukacje nieformalng i nieformalne uczenie sie.

Zgodnie z uzyskanymi wynikami najczesciej podejmowang formg doksztatcania byta
edukacja nieformalna (45,2%), w dalszej kolejnosci nieformalne uczenie sie (37,2%),
a relatywnie najrzadziej — edukacja formalna (19,0%). Mozna wiec zauwazyc, iz
bardziej sformalizowane formy ksztatcenia nie cieszg sie zbyt duzym
zainteresowaniem Wielkopolan, co moze takze wynikac ze struktury statusu
zawodowego respondentow. Wiekszos¢ badanych to osoby pracujgce, dla ktorych
podjecie formalnej edukacji wigzatoby sie ze znaczgcym zaangazowaniem srodkéw
finansowych oraz czasu.

Wykres 3. Realizowane w ciggu ostatnich 2 lat formy ksztatcenia ustawicznego

[Ogbtem N=1067]

EDUKACJA EDUKACJA NIEFORMALNE ZADNA FORMA
FORMALNA NIEFORMALNA UCZENIE SIE EDUKACJI

19,0%

29.8%
45 2% 31,2% O
, 270

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Dokonujgc szczegodtowej analizy odpowiedzi respondentow, dostrzega sie nieco
wiekszg sktonno$¢ do podejmowania edukacji wsrod kobiet niz wsréd mezczyzn

(0 3,8 p.p.). Dziatania w zakresie podnoszenia kwalifikacji podejmowali w
szczegolnosci mtodzi Wielkopolanie, tj. w wieku do 29 lat (92,0%). Z kolei brak
aktywnosci w zakresie edukacji deklarowaty najczesciej osoby majgce co najmniej 50
lat (42,1%). Mozna wiec stwierdzi¢, iz wraz z wiekiem spada chec¢ i gotowos¢ do
podnoszenia kwalifikacji zwtaszcza na drodze edukacji formalne;j.
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Ksztatcenie osob dorostych z perspektywy pracownika

Wykres 4. Udzial respondentow, ktérzy w ciggu ostatnich 2 lat realizowali
okreslong forme ksztalcenia ustawicznego z uwzglednieniem pici oraz wieku'

EDUKACJA FORMALNA EDUKACJA NIEFORMALNA
9 9
46,0%
&

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilo$ciowego

tacznie edukacje formalng w ciggu ostatnich 2 lat podjeto 19% respondentéw. Byty
to najczesciej osoby podejmujgce nauke w szkole wyzszej (9,9%). Najrzadziej
wybierang formg ksztatcenia formalnego byty natomiast studia doktoranckie (1,6%).

Nauke w szkole wyzszej, a takze studia podyplomowe i doktoranckie wskazywaty
osoby z wyksztatceniem wyzszym, zas nauke w szkole dla dorostych bgadz w szkole
ponadpodstawowej — osoby o0 nizszym poziomie wyksztatcenia. Podejmowanie
ksztatcenia na uczelni wyzszej przez osoby z wyzszym wyksztatceniem jest
pozytywnym zjawiskiem, jednak moze sie ono wigzac z ryzykiem op6znionego
wejscia na rynek pracy, a tym samym zdobywania cennego doswiadczenia przez
czes¢ mtodych ludzi, wkasnie ze wzgledu na podejmowanie kolejnych studiéw.

1 Ple¢: Kobiety N=510, Mezczyzni N=557; Wiek: Do 29 lat N=224, od 30 do 49 lat N=572, 50 i wigcej
lat N=271.
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Ksztatcenie osob dorostych z perspektywy pracownika

Tabela 2. Udzial respondentéw, ktorzy w ciggu ostatnich 2 lat realizowali
okreslong forme edukacji formalnej z uwzglednieniem wieku oraz
wyksztatcenia [N=1067; N dla wieku i wyksztatcenia podane w tabeli]

Nauka w szkole
Edukacja ponadpodstawo Naukaw szkole Studia Studia

formalna wej/szkoty dla wyzszej podyplomowe doktoranckie
dorostych
Ogotem 5,4%

9,9% 4,1% 1,6%

Do 29 lat 224 20,5% 30,4% 5,4% 2,2%
od 30do 49 |lat [EY#A 2,1% 5,6% 5,1% 1,9%
50 i wiecej lat 271 0,0% 2,2% 1,1% 0,4%

Wyksztatcenie

Podstawowe

ub gimnaziaine TS 23.3% 0,0% 0,0% 0,0%
f:vsv":‘)%r(‘)'\fvzee 152 5,3% 0,0% 0,0% 0,0%
2;ﬁ§ﬂgggwe' 269 6.3% 5.9% 0.0% 0,4%
ﬁ;'z;’aﬁg::' 178 11,8% 12,4% 0,0% 1,7%
Wyzsze 432 1.2% 13,9% 8,8% 3,0%

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Zdecydowanie czesciej od edukacji formalnej respondenci podejmowali ksztatcenie
w formie edukacji nieformalnej. Ponad 45% badanych potwierdzito udziat

w przynajmniej jednej z jej form. W przypadku edukacji nieformalnej, najczesciej
podejmowanym dziataniem byty obowigzkowe szkolenia BHP i ppoz. organizowane
przez pracodawce (23,9%) — przewage tej formy odnotowano w grupie osob

z wyksztatceniem technicznym oraz wyzszym. Kolejng najczesciej wskazywang
formg doksztatcania byly kursy i szkolenia zawodowe, w tym kwalifikacyjne kursy
zawodowe (18,2%). W dalszej kolejnosci 13,5% sposrod tej grupy respondentdéw
uczeszczato na kursy jezykowe, a co dziewigty badany wzigt udziat w kursach lub
szkoleniach innych niz zawodowe.
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Ksztatcenie osob dorostych z perspektywy pracownika

Dokonujgc analizy z uwzglednieniem cech respondentdw, wyrazne réznice mozna dostrzec w przypadku kurséw jezykowych,
stazy/praktyk, kursow kompetencji miekkich oraz szkolen innych niz zawodowe. Te formy ksztatcenia w ramach edukac;ji
nieformalnej zdecydowanie czesciej podejmowali mtodzi Wielkopolanie. Warto jednak mie¢ na uwadze, ze wysoki odsetek wskazan
w przypadku stazy/praktyk zawodowych moze wynikac¢ z obowigzku szkolnego. Widoczne jest rowniez wyrazne zréznicowanie w
formie ksztatcenia ze wzgledu na wyksztatcenie — osoby z wyksztatceniem wyzszym znacznie czesciej niz pozostate grupy braty
udziat w konferencjach/seminariach/warsztatach, kursach jezykowych i kursach kompetencji miekkich/rozwoju
osobistego/duchowego. Jednoczesnie staz/praktyke zawodowg czesciej odbywaty osoby z najnizszym poziomem wyksztatcenia.

Tabela 3. Udziat respondentow, ktérzy w ciggu ostatnich 2 lat realizowali okreslong forme edukacji nieformalnej

lednieniem wieku oraz wyksztatcenia [N=1067; N dla wieku i wyksztatcenia podane w tabeli
Szkolenia BHP i  Kurs/szkolenie Kursy

Konferencja/ ; ppoz zawodowe, w Kursy/szkolenia kompetencji

. S Staz/praktyka : . . . . o

Edukacja nieformalna seminarium/ organizowane tym inne niz Kursy jezykowe | migekkich/rozwoj

zawodowa - : ) %

warsztaty przez kwalifikacyjne zawodowe osobisty/rozwaj

pracodawce kursy zawodowe duchowy

Ogoétem 23,9% 18,2% 11,2% 13,5% 6,4%

Do 29 lat 224 8,9% 19,2% 24,6% 15,2% 14,7% 20,5% 9,8%
od 30 do 49 lat 572 11,5% 4,5% 24,8% 20,6% 11,4% 15,2% 6,8%
50 i wigcej lat 271 8,9% 1,1% 21,4% 15,5% 7.7% 4,1% 2,6%

Wyksztatcenie

gf’rgrf;‘]’;‘,’r‘{f I3 30 0,0% 16.7% 6,7% 0,0% 10,0% 3.3% 0,0%

Zasadnicze zawodowe 152 0,7% 5,3% 15,1% 3,3% 5,9% 2,0% 0,7%

Sr. zawodowe, techniczne 269 6,7% 7,8% 28,6% 21,9% 11,2% 10,8% 4,8%

Sr. ogélnoksztatcace 178 6,7% 5,1% 20,8% 11,8% 7,9% 11,8% 5,6%

Wyzsze 432 18,3% 6,7% 26,6% 25,0% 14,6% 20,8% 10,2%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego
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Ksztatcenie osob dorostych z perspektywy pracownika

Ostatnig z form ksztatcenia uwzgledniong w niniejszym opracowaniu jest nieformalne uczenie sie. Ponad 37% respondentéw
potwierdzito realizacje tej formy ksztatcenia, co Swiadczy o stosunkowo wysokim poziomie ,bezinteresownej” aktywnosci, ktora jest
czynnikiem rokujgcym dla podejmowania aktywnosci w ramach ksztatcenia zawodowego. Wielkopolanie, ktorzy w ostatnich 2 latach
uczyli sie nieformalnie, najczesciej dokonywali tego poprzez realizacje pasiji i zainteresowan (26,9%). Czesto formg nieformalnego
uczenia sie byta takze lektura ksigzek, artykutéw, podrecznikéw lub poradnikéw (22,8%), a takze lektura materiatéw internetowych
(21,9%).

Osoby w wieku co najmniej 50 lat rzadziej niz pozostate grupy wiekowe podejmowaty nieformalne uczenie sie. Najmtodsi badani
Wielkopolanie (tj. do 29 roku zycia) znacznie czesciej decydowali sie na uczenie sie w miejscu pracy, korzystanie z podcastéw

i videoblogow, dziatalnos¢ w ramach wolontariatu (aktywnos$¢ spoteczng) lub organizacji mtodziezowych i studenckich. Dostrzega
sie takze zréznicowanie odpowiedzi badanych ze wzgledu na wyksztatcenie. Osoby legitymujgce sie wyksztatceniem wyzszym
czesciej anizeli pozostate podejmowaty nieformalne uczenie sie, co jest szczegdlnie widoczne w przypadku lektury
ksigzek/artykutdw/ podrecznikow/poradnikdow oraz materiatow internetowych. Jedynie w przypadku dziatalnosci w ramach
wolontariatu (aktywnos$ci spotecznej) lub organizacji mtodziezowych i studenckich wyzsze odsetki wskazan odnotowano wsrdd oséb
z wyksztatceniem srednim ogoélnoksztatcgcym.

Tabela 4. Udziat respondentéw, ktérzy w ciggu ostatnich 2 lat realizowali okreslong forme nieformalnego uczenia sie
lednieniem wieku oraz wyksztatcenia [N=1067; N dla wieku i wyksztatcenia podane w tabeli

. o Dziatalnos¢
Dziatalnos¢

——, w ramach
.. .. . organizacji
Nieformaine misjecu pracy np.  artykutowl - Lektura Korzystanie  (RCGENSUIOKY o izacia pasji | Miodziezowychist
uczenie si od ijnn c% ok ozr cznikow/ (TELEHEL) 2 FECIEEOY spoteczna/w zaintereéovlc\)lar'lJ LEIETE D LB
¢ racoxnikéw poragnikéw internetowych videoblogéw r:mach naukowe,
P P oraanizacii harcerstwo,
9 ! duszpasterstwo
lokalnych itp.)
Ogotem 1067 16,7% 22,8% 21,9% 16,1% 6,9% 26,9% 2,1%
Wiek
Do 29 lat 224 27,7% 28,6% 25,0% 25,9% 12,1% 37,9% 5,8%
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Nieformalne

uczenie sie

od 30 do 49 lat

50 i wiecej lat

Wyksztatcenie
Podstawowe lub
gimnazjalne

Zasadnicze
zawodowe

Sr. zawodowe,

techniczne
Sr. ogélno-
ksztalcace

Wyzsze

Dziatalnos¢
w ramach

Dziatalnos¢
w ramach

.. . . ; organizaciji
ngzrlle SIrea:v n Lftkt"f’ ksllqzekl Lektura Korzystanie agl:s’nétarlatu/akty Realizacia pasii/ miodziezowych/st
(leelnn uc% ok aozilr uccz)mkc')wl TR 2 PO spoteczna/w zaintereéovps)/aﬁJ LEEE D (|45 2

inny iKé P g iké internetowych videoblogow P h naukowe,
pracownikow poradnikow ramach T,
:)rgamzacy duszpasterstwo
okalnych itp.)
572 16,8% 22,4% 21,9% 16,1% 6,1% 25,2% 1,4%
271 7,4% 18,8% 19,6% 8,1% 4,4% 21,4% 0,4%
30 3,3% 0,0% 3,3% 0,0% 0,0% 13,3% 0,0%
152 5,9% 2,6% 3,3% 5,3% 0,7% 6,6% 0,0%
269 15,6% 21,6% 20,8% 13,0% 7,8% 28,3% 1,5%
178 17,4% 20,8% 20,8% 17,4% 9,6% 30,9% 4,5%
432 22,0% 33,3% 31,3% 22,7% 8,1% 32,9% 2,3%

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego
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Ksztatcenie osob dorostych z perspektywy pracownika

Badani Wielkopolanie w okresie ostatnich 2 lat realizowali najczesciej po jednej
formie edukacji (23,2%). Co pigty ankietowany wskazat na podjecie w tym okresie co
najmniej 5 form ksztatcenia (17,0%). Wyniki po raz kolejny potwierdzajg, ze osoby

mitodsze cechuje wieksza aktywnos¢ w obszarze edukaciji niz oséb z wyzszych

kategorii wiekowych.

Dokonujgc szerszej analizy form ksztatcenia, mozna zaobserwowac, ze co piagty

badany respondent (21,1%) podejmowat wytgcznie ksztatcenie nieformalne, a 13,0%
wytgcznie nieformalne uczenie sie. W okresie ostatnich 2 lat 9,7% ankietowanych
podjeto tylko edukacje formalng. Laczenie form edukacji dotyczyto najczesciej
edukaciji nieformalnej oraz nieformalnego uczenia sie — 17,0% badanych wskazato,

ze w analizowanym okresie podjeto obie formy ksztatcenia. Jednoczes$nie 5,2%

respondentéw podejmowato dziatania zarowno w ramach edukacji formalne;j

i nieformalnej, jak i nieformalnego uczenia sie.

Tabela 5. Udzial respondentéw, ktérzy w ciggu ostatnich 2 lat realizowali
okreslong liczbe form edukacji z uwzglednieniem wieku oraz wyksztatcenia?

Liczba form
edukaciji

Ogétem

Do 29 lat

od 30 do 49 lat
50 i wiecej lat
Wyksztatcenie

Podstawowe
lub gimnazjalne

Zasadnicze
zawodowe

Sr. zawodowe,
techniczne

Sr. ogélno-
ksztatcace

Wyzsze

N ﬁ)arcrlr?: 1 forma 2 formy 3 formy 4 formy f50IerVIecej

. edukaciji edukacji  edukacji edukaciji »

edukacji edukacji
1067 29,8% 23,2% 14,2% 8,8% 7,0% 17,0%
572 8,0% 32,1% 11,6% 8,9% 8,0% 31,3%
271 32,5% 20,3% 14,3% 9,3% 8,0% 15,6%
224 42,1% 22,1% 15,9% 7,7% 4,1% 8,1%
30 33,3% 53,3% 6,7% 0,0% 6,7% 0,0%
152 62,5% 23,0% 8,6% 3,9% 0,0% 2,0%
269 26,8% 23,0% 19,3% 7,8% 7,4% 15,6%
178 31,5% 24.2% 9,6% 10,7% 6,7% 17,4%
432 18,8% 20,8% 15,5% 11,1% 9,5% 24,3%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania ilo$ciowego

2N=1067; N dla wieku i wyksztatcenia podane w tabeli.
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Niepokojgcg informacjg jest fakt, ze prawie 30% wszystkich respondentdw nie
podejmowato w ciggu ostatnich 2 lat zadnej formy aktywnosci edukacyjnej. Brak
aktywnosci Wielkopolan w zakresie doksztatcania wynika przede wszystkim z braku
takiej potrzeby (29,8%), przy czym dotyczy to w szczegdlnosci oséb w wieku co
najmniej 50 lat (41,9%) oraz mezczyzn (35,7%).

Powodem, dla ktérego ankietowani w ostatnich 2 latach nie podjeli dziatan

w zakresie podnoszenia swoich kwalifikacji czesto byt rowniez brak wolnego czasu,
ktory mogliby poswieci¢ na ten cel (26,5%). Ten aspekt stanowi pewng bariere

w rozwoju zawodowym szczegolnie w przypadku miodych osob (34,9%) oraz kobiet
(27,9%).

Co czwarty respondent przyznat, ze nie myslat o tym, by sie doksztatcac (24,8%).
W tym przypadku cechy respondentow nie wptynety istotnie na zréznicowanie
odpowiedzi.

Wykres 5. Powody niepodejmowania ksztatcenia w ciggu ostatnich 2 lat®

Brak potrzeby dalszego ksztalcenia 29,8%

Brak wolnego czasu 26,5%

Po prostu o tym nie myslatem/-am 24,8%
5
% Brak mozliwosci finansowych 12,9%
§ Brak ciekawej oferty edukacyjnej 5,8%
= @
Inny powéd 3,6%

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilo$ciowego

3 Osoby, ktore nie podjety ksztatcenia w ciggu ostatnich 2 lat N=533.
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Ocena zrealizowanego dotychczas ksztatcenia formalnego
i nieformalnego oraz korzystanie z ustug z obszaru doradztwa

Poszczegolne dziatania respondentow w zakresie ksztatcenia podejmowane byty
przez nich z réznych powoddéw. Nauke w szkole ponadpodstawowej/szkole dla
dorostych odbywano gtownie z uwagi na obowigzek szkolny. W przypadku
podejmowania przez ankietowanych nauki w szkole wyzszej oraz studiow
podyplomowych, gtdbwnymi motywami byty: che¢ nabycia nowych kwalifikacji oraz
realizacja kariery naukowej bgdz zawodowej. Natomiast gldwnym powodem
podejmowania studiow doktoranckich byta chec¢ realizacji kariery naukowej lub
zawodowej. Dostrzega sie wiec, ze podjecie edukaciji formalnej rzadko kiedy
wynikato z wymogu pracodawcy. Na podstawie wynikdw mozna zatozyc¢, ze osoby
decydujgce sie na nauke w szkole wyzszej, podejmujgce studia podyplomowe lub
doktoranckie cechuje aktywna postawa, motywacja do podnoszenia swojej
atrakcyjnosci na rynku i poczucie odpowiedzialnosci za rozwéj swojej kariery
zawodowe;.

Tabela 6. Powody realizowania poszczegdlnych form edukacji formalnej
[N=rézne ze wzgledu na dziatanie]

Nauka

w szkole Nauka

ponadpodsta Studia Studia

w szkole
wyzszej

Sel L B wowej/ podyplomowe doktoranckie
szkoty dla

dorostych

N 106 44 17
Realizacja kariery naukowej/zawodowe;j 15,5% 31,1% 27,3% 35,3%
Chec¢ nabycia nowych kwalifikacji

zawodowych 17,2% 31,1% 36,4% 17,6%
Chec¢ podniesienia/uzupetnienia/ 12 1% 29 204 22 704 23 5%
uaktualnienia kwalifikacji zawodowych =70 170 1170 70
Obowiazek szkolny 58,6% 17,0% 4,5% 5,9%
Rozwdj osobisty/rozwéj duchowy 6,9% 15,1% 22, 7% 29,4%
Realizacja pasji, zainteresowan 13,8% 15,1% 11,4% 23,5%
Wymag pracodawcy 8,6% 4,7% 11,4% 17,6%
Uzupelnienie/pozyskanie wiedzy

zwigzanej z rozwojem zawodowym 3:4% 2,8% 13,6% 9%
Motyw towarzyski, w tym cheé poznania

nowych oséb 6,9% 2,8% 2,3% 0,0%

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego
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W przypadku edukaciji nieformalnej, jednym z gtéwnych powodéw podejmowania dziatan w tym zakresie byta che¢ podniesienia,
uzupetnienia bgdz tez uaktualnienia kwalifikacji zawodowych. Ten aspekt wskazywano najczesciej jako cel udziatu w konferenciji,
seminarium i warsztatach (45,5%), a takze jako cel odbycia kursu/szkolenia zawodowego, w tym kwalifikacyjnego kursu
zawodowego (41,2%), kursu jezykowego (36,1%) oraz kursu/szkolenia innego niz zawodowe (30,3%). Szkolenia BHP i ppoz. byty
w gtéwnej mierze wymogiem pracodawcy (83,5%). Warto nadmienic¢, ze kursy i szkolenia zawodowe (w tym kwalifikacyjne kursy
zawodowe) czesto rowniez odbywaty sie z uwagi na wymaog postawiony przez pracodawce (38,7%). Zaobserwowano zatem, iz
podejmowanie dziatan w zakresie edukacji nieformalnej czesciej niz w przypadku edukaciji formalnej, wynikato z wymogu
pracodawcy.

Tabela 7. Powody realizowania poszczegoélnych form edukacji nieformalnej [N=rézne ze wzgledu na dziatanie]

Udziat w Szkolenia BHP  Kurs/szkolenie Kursy

konferencii/ Staz/ i ppoz zawodowe, Kursy/szkolenia kompetencji
Edukacja nieformalna seminariu:nl praktyka organizowane w tym inne niz Kursy jezykowe migkkich/rozwdj

warsztatach zawodowa przez kwalifikacyjne = zawodowe osobisty/rozwaj

pracodawce kursy zawodowe duchowy

N 255 194 68
Wymoég pracodawcy 22,7% 19,4% 83,5% 38,7% 20,2% 12,5% 10,3%
Chet podneseniezupnions ver I R I
e e 28,2% 22,2% 8,2% 25,3% 27,7% 14,6% 7,4%
Rozwdj osobisty/rozwéj duchowy 12,7% 8,3% 3,9% 8,8% 19,3% 28,5% 47,1%
Realizacja pasji, zainteresowan 15,5% 9,7% 1,6% 7.2% 24,4% 34,7% 26,5%
Realizacja kariery aukowej/zawodowej 21,8% 18,1% 7,5% 16,5% 12,6% 11,8% 10,3%
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Udziat w

Szkolenia BHP

Kurs/szkolenie

konferencii/ Staz/ i ppoz zawodowe, Kursy/szkolenia kompetenciji
Edukacja nieformalna seminariu:n / praktyka organizowane w tym Kursy jezykowe miekkich/rozwoj
warsztatach zawodowa przez kwalifikacyjne osobisty/rozwaj
pracodawce kursy zawodowe
N 68
Rozwéj kompetencji migkkich 5,5% 5,6% 2,7% 5,2% 7,6% 6,9% 25,0%
Obowigzek szkolny 5,5% 36,1% 3,9% 3,6% 0,8% 2,8% 2,9%
;’vzv:‘a'zz*:;";'fg“jﬁ;ﬁ';fw";'ggjv‘;m 9,1% 4.2% 3,1% 8,2% 4.2% 6,9% 11,8%
Uzupetnienie/pozyskiwanie wiedzy
zwigzanej z rozwojem osobistym, o o o o 0 0 0
zainteresowaniami, dziatalnosci 3,6% 5,6% 1.6% 1.5% 4.2% 56% 8,8%
spoteczng

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Realizacja pasji i zainteresowan jest gltdwnym motywem wiekszosci dziatan podejmowanych przez Wielkopolan w ramach
nieformalnego uczenia sie. Czestym powodem podejmowania dziatan z zakresu nieformalnego uczenia sie jest takze rozwoj
osobisty bgdz duchowy. Wyjatek od powyzszego stanowi uczenie sie w miejscu pracy od innych oséb, ktére wynika w gtowne;j
mierze z checi podniesienia, uzupetnienia lub uaktualnienia kwalifikacji (41,0%), checi nabycia nowych kwalifikacji (29,8%) badz tez
z wymogu pracodawcy (28,7%). Tylko 6,2% os6b wskazato, ze celem uczenia sie w miejscu pracy jest realizacja pasiji

i zainteresowan.

Podsumowujgc, gtdwnym motywatorem podejmowania nieformalnego uczenia sie zdajg sie by¢ pasje i zainteresowania. Jest to
wazny i dobry sygnat, ktory Swiadczy o wysokim poziomie aktywnosci oraz swiadomosci na temat znaczenia samorozwoju.
Uzyskane wyniki wskazujg, ze podnoszenie/uzupetnianie/uaktualnianie kwalifikacji zawodowych ma nieco wieksze znaczenie
anizeli nabywanie nowych. Niepokojgcy jest jednak fakt, ze wsréd powoddw podejmowania nieformalnego uczenia sie respondenci
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rzadko wskazujg nabywanie kompetencji miekkich. Widoczne jest rowniez, ze ta forma edukacji rzadko jest traktowana
i postrzegana jako dziatania mogace przynies¢ korzysci zawodowe.

Tabela 8. Powody realizowania poszczegdlnych form nieformalnego uczenia si¢ [N=rézne ze wzgledu na dziatanie]

Dziatalnos¢

w ramach
organizacji
miodziezowych/s
tudenckich (kota
naukowe,
harcerstwo,
duszpasterstwo

itp.)

Dziatalnos¢
w ramach
Uczenie sie Lektura n wolontariatu/
w miejscu pracy ksigzek/artykuté 2T ~EEEED aktywnos¢ Realizacja pasji/
np. od innych w/podrecznikow/ LS P[RR spoteczna/w zainteresowan
P- ny! podrec: internetowych  videoblogow P
pracownikow poradnikow ramach
organizacji
lokalnych

Nieformalne uczenie sie

N 234

74

Realizacja pasji, zainteresowan 6,2% 48,6% 39,3% 47, 7% 33,8% 69,0% 40,9%

Rozwaj osobisty/rozwéj duchowy 10,1% 38,7% 33,8% 43,0% 24,3% 33,1% 13,6%

Chec¢ podniesienia/uzupetnienia/ 41.0% 17.7% 23 9% 12.8% 10 8% 6.6% 22 79%
uaktualnienia kwalifikacji zawodowych

f;‘jg d“:ﬁ;’g:f epye Lelul 6] 29.8% 11,1% 15.4% 8.1% 13.5% 6.3% 4,5%

Motyw towarzyski, w tym cheé
poznania nowych osé6b 6.2% 0.8% 2,6% 1.2% 14,9% 7.0% 31.8%

Uzupetnienie/pozyskanie wiedzy
zwiazanej z rozwojem zawodowym 12,9% 9,1% 11,1% 8,1% 1,4% 3,1% 13,6%

Realizacja kariery
naukowej/izawodowej 16,3% 7,4% 6,0% 2,3% 5,4% 3,8% 13,6%
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Dziatalnos¢

w ramach
organizaciji
miodziezowych/s
tudenckich (kota
naukowe,
harcerstwo,
duszpasterstwo

itp.)

Dziatalnos¢

w ramach
Uczenie sie Lektura wolontariatu/
w miejscu pracy ksiazek/artykuté

LT P ED aktywnos¢ Realizacja pasji/

spotecznalw zainteresowan
ramach

organizaciji

lokalnych

. .. . materiatow z podcastow/
e ch Ao e o internetowych  videoblogow
pracownikow poradnikow

Nieformalne uczenie sie

N 234 172

Realizacja celéw spotecznych,
lokalnych, religijnych 0,0% 1.2% 3,0% 2,9% 33,8% 3,8% 9,1%

Wymég pracodawcy 28,7% 3,7% 3,4% 4.1% 2,7% 3,1% 4,5%

Rozwéj kompetencji migkkich 7,3% 7,0% 10,3% 9,3% 6,8% 2,1% 4,5%

Prlzypadkowo, bez z géry zalozonego 3.4% 41% 7 3% 10.5% 8.1% 5.6% 4.5%
celu ’ ’ ’ ' ’ ’ 1

Uzupetnienie/pozyskiwanie wiedzy
zwigzanej z rozwojem osobistym, o o o o o o o
zainteresowaniami, dziatalnosci 3:4% 11,9% 6,8% 8,7% 2,7% 7.3% 0,0%
spoteczng

Obowiazek szkolny 0,6% 4,9% 1,7% 0,0% 2,7% 0,7% 9,1%
Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania ilo$ciowego
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Informacjag, ktéra moze niepokoi¢ w kontekscie zgromadzonych wynikéw jest niskie
zainteresowanie korzystaniem z ustug profesjonalnych doradcéw zawodowych. Mimo
iz wiekszosc¢ respondentow podejmowata w ostatnich dwoch latach dziatania

w zakresie doksztatcania i podnoszeniu kwalifikacji, to niewielu Wielkopolan
rozmawiato o swoim rozwoju zawodowym i wyborach edukacyjnych z profesjonalnym
doradca. Odbycie takich rozméw potwierdzito 11,8% badanych, a zatem blisko 85%
respondentow nie podjeto takich dziatan. Mate zainteresowanie korzystaniem

z profesjonalnych ustug doradczych moze swiadczy¢ o niskim poziomie swiadomosci
na temat znaczenia profesjonalnego doradztwa, zwtaszcza w dtugofalowej
perspektywie planowania kariery. Warto podkresli¢, ze pomimo dobrej sytuacji na
rynku pracy, poznanie swoich stabych i mocnych stron oraz wybor wiasciwej Sciezki
edukacyjnej ma pomaoc nie tylko znalez¢ prace, ale takze zaplanowac¢ w sposob jak
najbardziej efektywny swoja kariere. Z drugiej strony, taki wynik moze réwniez
skazywac na niskg jakos¢ oferowanego wsparcia.

Rozmowy z profesjonalnym doradcg odbywajg najczesciej mtodzi Wielkopolanie.
W grupie oséb do 29 lat skorzystanie z ustug doradcy potwierdzito 17,9% oséb,
natomiast wsrod respondentow w wieku co najmniej 50 lat odsetek ten byt znacznie
mniejszy i wynosit zaledwie 3,3%. Uzyskane wyniki mogg wynikac¢ z faktu, ze dla
os6b mtodych pomoc w znalezieniu dobrej pracy, jak rowniez w zaplanowaniu
wtasciwej sciezki edukacyjnej moze mie¢ duzo wieksze znaczenie anizeli

w przypadku oséb starszych, ktorzy najczesciej posiadajg juz state zatrudnienie.
Wykres 6. Udziatl respondentow, ktérzy korzystali z ustug profesjonalnego

doradcy w zakresie rozwoju zawodowego/wyborow edukacyjnych
z uwzglednieniem pfci i wieku*

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

o FE T S TN -
e 5 TS EEXT M - o
T waw L[

3,3%
=Tak =Nie =Nie pamigtam = Nie wiem, trudno powiedzie¢

50 i wiecej lat

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie wynikdw badania ilosciowego

4 Ogotem N=1067; Pte¢: Kobiety N=510, Mezczyzni N=557; Wiek: Do 29 lat N=224, od 30 do 49 lat
N=572, 50 i wiecej lat N=271.
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Wielkopolanie, ktorzy nie zdecydowali sie na skorzystanie z ustug profesjonalnego
doradcy, najczesciej uzasadniali te decyzje brakiem potrzeby w tym zakresie
(49,8%). Nalezy podkresli¢, ze blisko 30% ankietowanych nie skorzystato z ustug
doradcy z uwagi na niewystarczajgcg wiedze w tym zakresie — 15,0% w ogdle nie
wiedziato o takiej mozliwosci, a 14,2% nie wie, jakie instytucje swiadczg takie ustugi.
Nieznacznie czesciej powody te wskazywane byly przez kobiety oraz osoby mtode.

Wykres 7. Powody niekorzystania z ustug profesjonalnego doradcy®
Ze wzgledu na
0
Gl o
- - 18,2% Ze wzgledu na brak czasu
- - 15,0% Nie wiedziatam/-em, ze jest taka mozliwo$é
14.2% Ze wzgledu na brak znajomosci instytucji
! oferujgcych ustugi doradztwa w tym zakresie
- - 12,2% Uwazam, ze taka pomoc jest zbedna
. 8.0% Ze wzgledu na brak dostepnosci doradcow
! dla os6b dorostych w moim miejscu zamieszkania
7 5% Ze wzgledu na koszt
27 (nie moge skorzysta¢ z darmowych ustug)

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Badani, ktorzy rozmawiali o swoim rozwoju zawodowym i wyborach edukacyjnych
z profesjonalnym doradcg, najczesciej korzystali z ustug swiadczonych przez
prywatne firmy doradcze (34,9%). Szczegdtowa analiza wykazata, iz z ustug
prywatnych firm czesciej korzystali mezczyzni.

Co czwarty respondent, ktéry odbyt rozmowe z doradca, skorzystat z ustug
Szkolnego Osrodka Kariery lub tez doradcy zawodowego w szkole (25,4%). Takie
deklaracje najczesciej pojawiaty sie w grupie najmtodszych ankietowanych (tj. do 29
lat).

Co pigty ankietowany mieszkaniec Wielkopolski przyznat, ze korzystat z ustug
doradczych $wiadczonych przez urzad pracy (20,6%). W tym przypadku najczesciej
byty to osoby w wieku co najmniej 50 lat, przy czym ogdlna liczba oséb w tym wieku
korzystajgcych z ustug doradcy jest bardzo niewielka (N=9).

5 Osoby, ktoére nie korzystaty z ustug profesjonalnego doradcy N=747.
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Wykres 8. Odsetek respondentow, ktérzy korzystali z ustug ponizszych
podmiotéwl/instytucji w zakresie rozwoju zawodowego/wyboréw edukacyjnych®

34,9% 25,4% 20,6% 19,0%
Szkolny Osrodek Poradnia

Prywatna firma
doradcza

Powiatowy

Kariery/doradca
urzad pracy

zawodowy w szkole

psychologiczno-
pedagogiczna

17,5% 7,1% 2,4% 1,6%

W - — _

Cer_1trum Inforr_nacp Akademickie . Ochotniczy
i Planowania Inny podmiot .
Hufiec Pracy

Kariery Zawodowej Biuro Karier
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Z badania wynika, ze wysokg jakoscig i przydatnoscig cechujg sie ustugi doradztwa
Swiadczone przez prywatne firmy doradcze. Jakosc¢ tych ustug oceniono $rednio na
4,00, a przydatnos¢ — 4,09. Wysoko oceniono réwniez jakos¢ ustug doradczych
swiadczonych przez Centrum Informac;ji i Planowania Kariery Zawodowej (Srednia
ocena 3,86), a takze przydatnos$¢ doradztwa Szkolnych Osrodkéw Kariery/doradcow
zawodowych w szkole (Srednia ocena 3,75).

Nalezy nadmienic, ze pozytywnie oceniano takze ustugi doradcze swiadczone przez
Akademickie Biura Karier, Ochotniczy Hufiec Pracy oraz inne podmioty, aczkolwiek
byty to pojedyncze wskazania respondentéw (tylko nieliczni korzystali z ustug tych
organizacji).

6 Osoby, ktore korzystaty z ustug profesjonalnego doradcy zawodowego N=126.

27|Strona



Ksztatcenie osob dorostych z perspektywy pracownika

Wykres 9. Ocena poziomu zadowolenia z ustug podmiotéw/instytucji pod
katem przydatnosci i jakosci’

5,00
4.80 Szkplny Osrodek Ochotniczy
’ Kariery/ doradca Hufiec Pracy
460 zawodowy w szkole .
: ) Prywatna firma J-4,50;P-4,50;
4.40 J-3,72,P-3,75 doradcza o 450
' J-4,00;P-4,09
4,20 ‘
4.00 Powiatowy
' N1y urzad pracy Cadebickic Bi
380 '8 S — ademickie Biuro
£ J-3.46P-3.73 —@ K Karier
3,60 '§ J-4,22;P-3,78
3,40 E J-3,21,p-338 —@ ?
Poradnia
3,20 ' . - P
o psychologiczno- J-3,86:P-3,50
3,00 pedagogiczna Centrum Informacji i
Planowania Kariery
2,80 Zawodowej
2,60
2,40
2,20
J - Jakosé
2,00
2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilo$ciowego

Wszystkie wyzej wspomniane formy edukacji mogg wptywaé w sposdb mniej lub
bardziej bezposredni na rozwdj osobisty i zawodowy. Ponizej przedstawiono opinie
respondentéw na temat znaczenia poszczegdlnych form aktywnosci na ich zycie
zawodowe w wybranych obszarach. Wyrdznionych zostato 5 takich obszaréw:
Poprawa efektywnos$ci/wydajnosci Pracy; Nabycie nowych/uzupetnienie/
uaktualnienie kwalifikacji zawodowych; Nabycie/rozwéj kompetencji miekkich; Wzrost
szans na znalezienie/zmiane pracy; Wzrost zadowolenia/satysfakcji z pracy.

Wptyw ksztatcenia ustawicznego na poprawe efektywnosci
i wydajnosci pracy

Nalezy podkresli¢, ze wedtug ankietowanych wiekszos¢ sposrod wskazanych form
doksztatcania sie ma wptyw na poprawe efektywnosci i wydajnosci pracy. W opinii
badanych najwiekszy wptyw na te aspekty ma uczenie sie juz w miejscu pracy, np.
od innych pracownikow. Zdaniem niemal 80% badanych najbardziej skutecznym
sposobem na wzrost jakosci wykonywanych obowigzkéw jest realizacja konkretnych
zadan, ktérej towarzyszy mozliwos¢ skorzystania ze wsparcia bardziej

7 Podmiot/instytucja: Prywatna firma doradcza N=44, Centrum Informaciji i Planowania Kariery
Zawodowej N=22, Powiatowy urzad pracy N=26, Poradnia psychologiczno-pedagogiczna N=24,
Szkolny Osrodek Kariery/doradca zawodowy w szkole N=32, Akademickie Biuro Karier N=9,
Ochotniczy Hufiec Pracy N=2, Inny podmiot N=3.
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doswiadczonych specjalistow. W nieco mniejszym stopniu na efektywnosé

i wydajnosc¢ pracy wptywajg takze kursy i szkolenia zawodowe, w tym kwalifikacyjne
kursy zawodowe (72,7%). Nie bez znaczenia dla poprawy tych aspektéw sg takze
kursy jezykowe (69,4%).

Brak wptywu na ww. aspekty wskazywano najczesciej w przypadku takich form
ksztatcenia jak: realizacja pasiji i zainteresowan (17,8%), studia doktoranckie (17,6%)
czy korzystanie z podcastéw i videoblogéw (15,7%).

Wykres 10. Wplyw ksztatcenia ustawicznego na poprawe efektywnosci/
wydajnosci pracy [N=rézne ze wzgledu na dziatanie podane na wykresie]

0% 20% 40% 60% 80% 100%
i erie s meicy ey T FTET - 1
alstoterc zvodove o I TN | -
I o o | I
Nauka w szkole wyzszej N=106] ||| G N 5. 7
Ui korterencerinaron | T NPT - o
Kursy/szkolen[i;lnlrl%]niz zawodowe I 4.2%
Studia doktoranckie [N=17]
stazipraktyka zawodowa (N=72] || | T 2 B 5 5%
B it WO i | 2010 | B
Studia podyplomowe [N=44] . 6,8%
Sakcleia BHP ot o
Daisanostw ranech oot | T T N - -
Neukan kol poneceodsiavene | NPV Il 10 5
el R TR -
> Skyunoté spoleczna (NeTd]
Lektura mate[l;i\la:ic;v3\/4i?ternetowych - 12,0%
Realizacja pasji/zainteresowan [N=287]
Korzystanie z p[(I)\Id:cla%c]ﬁW/videoblogéw

= Duzy wptyw = Maly wptyw = Brak wptywu

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania iloéciowego
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Wptyw ksztatcenia ustawicznego na nabycie nowych/
uzupetnienie/ uaktualnienie kwalifikacji zawodowych

Formy ksztatcenia, ktore — wedtug badanych Wielkopolan — w najwiekszym stopniu
pozwalajg naby¢ nowe kwalifikacje badz tez uzupetni¢/uaktualni¢ posiadane, to kursy
i szkolenia zawodowe (76,3%), staz i praktyka zawodowa (75,0%), uczenie sie

W miejscu pracy (74,2%) oraz kursy jezykowe (73,6%). Brak wptywu na ten aspekt
wskazywano natomiast najczesciej w przypadku dziatalnosci w ramach organizacji
miodziezowych/studenckich (27,3%), realizacji pasji i zainteresowan (19,2%) oraz
dziatalnosci w ramach wolontariatu (16,2%).

Wykres 11. Wptyw ksztatcenia ustawicznego na nabycie nowych/uzupetnienie/
uaktualnienie kwalifikacji zawodowych [N=r6zne ze wzgledu na dziatanie
podane na wykresie]

0% 20% 40% 60% 80% 100%
litkacyine kurey rawodone etos | NECE N FTX7Y | 2.
kwalifikacyjne kursy zawodowe [N=194] 76,3% 16.6% I 2,1%
Staz/praktyka zawodowa [N=72] 75,0% P 6.9%
o rmyen mracownion ui7e; N 70
np. od innych pracownikow [N=178] 74,2% 21,3% | 1.1%
Kursy jezykowe [N=144] 73,6% 17,4% | 2%
Studia podyplomowe [N=44] 70,5% 18,2% l 4,5%
Udziat w konferencji/seminarium/ _
warsztatach [N=110] 69,1% 23,6% I2’7%
Kursy/szkolenia inne niz zawodowe [N=119] 68,1% 16,8% I 3,4%
Nauka w szkole wyzszej [N=106] 67,0% 30,2%
,9%
Studia doktoranckie [N=17] 64,7% 29,4% .5
koo il o1 | 275% |
przez pracodawce [N=255] 56,1% 27,5% - 11,4%
Nauka w szkole ponadpodstawowej/ _— o
szkoly dla dorostych [N=58] 48,3% 27.6% | FUKE
[ osonistytorwtrducrony vz T 70
rozwoj osobisty/rozwoj duchowy [N=68] 42,6% 36,8% . 5.9%
Dziatalno$¢ w ramach wolontariatu/
aktywnosc¢ spoteczna [N=74] AL 2 ZEi20
iR  i16% | 267% |
podrecznikow/poradnikow [N=243] 41,6% 26,7% - 11,9%
Lektura materiatéw internetowych [N=234] 40,6% 32,1% 12,4%
A N o0 | 273% | 27.3%
miodziezowych/studenckich [N=22] 36,4% 27,3% 27,3%
Korzystanie z podcastow/videoblogéw _—
[N=172] 32,0% 37,2% 15,7%
Realizacja pasji/zainteresowan [N=287] 31,0% 29,3% 19,2%

= Duzy wptyw = Maty wptyw = Brak wptywu

0,9%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania iloéciowego
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Wptlyw ksztatcenia ustawicznego na nabycie nowych/rozwdj
kompetencji miekkich

Nabycie i rozwdj kompetencji miekkich w najwiekszym stopniu umozliwiajg kursy
kompetencji miekkich (rozwdj osobisty, duchowy) — takg opinie wyrazito 66,2%
ankietowanych. W dalszej kolejnosci w duzym stopniu pozwalajg na to kursy

i szkolenia inne niz zawodowe (63,9%), kursy jezykowe (59,7%) czy tez uczenie sie
w miejscu pracy (59,6%). Brak wptywu na rozwéj kompetencji miekkich deklarowano
natomiast najczesciej w przypadku dziatalnosci w ramach organizacji mtodziezowych
i studenckich (18,2%) oraz studiéw doktoranckich (17,6%).

Wykres 12. Wplyw ksztatcenia ustawicznego na nabycie/rozwéj kompetenciji
miekkich [N=ré6zne ze wzgledu na dziatanie podane na wykresie]

0% 20% 40% 60% 80% 100%
; oscoistyorm; duckowy (v-cs) T 77T °
rozw6j osobisty/rozwoj duchowy [N=68] 66,2% 221% | EEID
Kursy/szkolenia inne niz zawodowe
No119] 63,9% 22,7% [[oR:38
Kursy jezykowe [N=144] 59,7% 250% | [
o mmyen racomaon roerze) [ NEE NET700
np. od innych pracownikow [N=178] e 2 I 3:4%
D oo NNIEEE N7
warsztatach [N=110] 28,2% 28,2% I 3:6%
Nauka w szkole wyzszej [N=106] 55,7% 32,1% . 6,6%
Staz/praktyka zawodowa [N=72] 54,2% 264% | HEZ
liikacyine kursy sawadows toetos N M7
kwalifikacyjne kursy zawodowe [N=194] L Sl . 5.2%
Studia doktoranckie [N=17] 52,9% 29,4% 17,6%
Dziatalno$¢ w ramach wolontariatu/ 7
aktywnos$¢ spoteczna [N=74] 92,7% 24,3% - 9.5%
Studia podyplomowe [N=44] 52,3% 34,1% o %
Nauka w szkole ponadpodstawowej/ _ o o
szkoly dla dorostych [N=58] 50,0% 20.7% |  [EUED
et o7 | 208%
przez pracodawce [N=255] 46,7% 29,8%
Dziatalnos¢ w ramach organizac;ji _
miodziezowych/studenckich [N=22] LRt N 18.2%
SO i20% | 288%
podrecznikow/poradnikéw [N=243] S 288% |  BUNED
Realizacja pasji/zainteresowan [N=287] 37,6% 28,6% - 12,2%
Lektura materiatow internetowych [N=234] 37,2% 32,5% - 12,4%
Korzystanie z podcastow/videoblogéw _—
[N=172] S0 32,0%

= Duzy wplyw = Maly wptyw = Brak wptywu

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego
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Wplyw ksztatcenia ustawicznego na wzrost szans na znalezienie/
zmiane pracy

Zdaniem respondentéw, najwiekszy wptyw na wzrost szans na znalezienie lub
zmiane pracy majg kursy jezykowe (65,3%), nauka w szkole wyzszej (63,2%) oraz
staz badz praktyka zawodowa (62,5%). Brak wptywu na te mozliwo$¢ najczesciej
przypisywano takim formom jak: szkolenia BHP i ppoz. (21,2%), realizacja pasiji

i zainteresowan (18,1%), aktywnos¢ spoteczna (17,6%) i korzystanie z podcastow/
videoblogow (17,4%).

Wykres 13. Wplyw ksztatcenia ustawicznego na wzrost szans na znalezienie/
zmiane pracy [N=rézne ze wzgledu na dziatanie podane na wykresie]

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

kursy jezykowe IN=144] ||| I 2 3 5
Nauka w szkole wyzszej [N=106] I2,8%
staz/praktyka zawodowa N=72] ||| KT N s o
studia podyplomowe [N=44] ||| IEGIEXEER Y + 5%
o Siesie v ieecurecy . I TR N -
Studia doktoranckie [N=17]
Kursy/szkolen[i’e\llinlrl%]nii zawodowe . 6.7%
Uaziatw rteronlserinaron! | T NETETR -
Neuka w ssoleponechotconc . | TS W 10 >
sassaleie zawocoue i A MR - -
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o thomptencimeiin I T
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o lvicomm Ol i | i | PR
Deilinost  amach wolonria
Realizacja pasji/zainteresowan [N=287]
Korzystanie z p[c;\ld:c;la\?s;(]bw/videoblogéw
Dilenoss w amech oraanice

= Duzy wplyw = Maty wplyw = Brak wptywu

Zrédto: opracowanie witasne na podstawie wynikéw badania iloéciowego
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Wplyw ksztatlcenia ustawicznego na wzrost zadowolenia/
satysfakcji z pracy

Uczenie sie w miejscu pracy to wedtug Wielkopolan dziatanie w duzym stopniu
wptywajgce na wzrost zadowolenia/satysfakcji z pracy. Takg opinie podziela 71,9%
respondentow. Brak wptywu na ten aspekt dotyczy natomiast przede wszystkim
dziatalnosci w ramach organizacji mtodziezowych i studenckich (22,7%), realizacji
pasji i zainteresowan (18,8%) oraz szkoleh BHP i ppoz. (18,8%).

Wykres 14. Wplyw ksztatcenia ustawicznego na wzrost zadowolenia/satysfakcji
z pracy [N=rézne ze wzgledu na dziatanie podane na wykresie]
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Kursy/szkolen[i;lrlrleg]niz zawodowe l 5.0%
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= Duzy wplyw = Maly wptyw = Brak wptywu

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania iloéciowego
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Podsumowujgc powyzsze deklaracje Wielkopolan mozna dostrzec, ze najwiekszy
wplyw na zycie zawodowe majg takie formy ksztatcenia jak: uczenie sie od innych
W miejscu pracy, kursy jezykowe, kursy i szkolenia zawodowe, kursy kompetencji
miekkich oraz staze i praktyki zawodowe. Na zycie zawodowe w najmniejszym
stopniu oddziatujg natomiast: realizacja pasiji i zainteresowan, dziatalnos¢ w ramach
organizacji mtodziezowych, szkolenia BHP i ppoz., dziatalnos¢ w ramach
wolontariatu, korzystanie z podcastow i videoblogdéw oraz studia doktoranckie.

Postawa i plany respondentéw wzgledem podnoszenia swoich
kwalifikacji zawodowych, rozwoju zawodowego
i przekwalifikowania oraz ocena oferty szkoleniowej

Istotnym elementem analizy ksztatcenia ustawicznego sg takze plany i postawy
respondentéw wzgledem ponoszenia swoich kwalifikacji. Plany uczestnikéw badania
zwigzane z ksztatceniem wynikajg najczesciej z checi podniesienia kwalifikacji/
doksztatcenia sie w posiadanym zawodzie (43,5%). W drugiej kolejnosci sg one
zwigzane sg z checig ogolnego poszerzenia swojej wiedzy i umiejetnosci, tj. z checig
rozwoju osobistego (42,2%), przy czym aspekt ten ma znaczenie przede wszystkim
dla osob w wieku 50 lat i powyzej. Niewiele mniejszy odsetek ankietowanych planuje
doksztatcaé sie celem podniesienia swojego poziomu wyksztatcenia (40,6%), tg
odpowiedz czesciej wybieraty osob w wieku do 29 lat.

Wykres 15. Czynniki determinujace plany zwigzane z ksztatceniem?®

43,5% 01. 42,2% 02.
Che¢ podniesienia kwalifikacji/ Che¢ ogdlnego poszerzenia swojej
doksztatcenia sie w posiadanym wiedzy i umiejetnosci (che¢ rozwoju
zawodzie osobistego)
40,6% 03. 23,4% 04.
Che¢ podniesienia poziomu Che¢ przekwalifikowania sie/zdobycia
wyksztatcenia kwalifikacji w nowym zawodzie
20,4% 05. 13,4% 06.
Zwiekszenie szans na rynku pracy/ che¢ Che¢ formalnego potwierdzenia
znalezienia pracy/lepszej pracy posiadanych kompetencji i umiejetnosci/
odnowienie uprawnien
9,7% 07. 8,6% 08.
Chec¢ uzyskania podwyzki/mozliwosci Che¢ uzupetnienia/ dokonczenia
uzyskania lepszej pensiji wczesniej przerwanej nauki

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdéw badania ilo$ciowego

8 Osoby, ktére w ciggu najblizszych 12 miesiecy planujg podjg¢ ksztatcenie N=372.
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Do dalszego ksztatcenia Wielkopolan zniecheca przede wszystkim brak wolnego
czasu (44,2%). Problem ten dotyczy przede wszystkim kobiet oraz badanych w wieku
ponizej 50 lat. Co trzeci respondent nie czuje potrzeby dalszego ksztatcenia (34,0%),
zas$ nieco mniejszy odsetek badanych przyznat, ze nie ma mozliwoéci finansowych,
by podja¢ ksztatcenie (29,2%). Na brak potrzeby dalszego ksztatcenia wskazywali
czesciej mezczyzni oraz osoby w wieku co najmniej 50 lat, z kolei na ograniczone
mozliwosci finansowe osoby do 29 roku zycia oraz kobiety.

Wykres 16. Czynniki wptywajace na niepodejmowanie dalszego ksztatcenia®

Brak wolnego czasu 44,2%

Brak potrzeby dalszego ksztalcenia 34,0%
==
Brak mozliwosci finansowych 29,2%
D
§ Brak ciekawej oferty edukacyjnej 5,8%
=l o
Inny powod 3,0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Do dalszego ksztatcenia respondentow mogtaby zacheci¢ szansa na znalezienie
pracy lub lepszej pracy od tej posiadanej aktualnie (30,4%). Kolejnym czynnikiem,
ktory mégtby przekonaé Wielkopolan do podjecia dziatan w zakresie edukaciji, jest
szansa na awans badz podwyzke (25,9%). Nie bez znaczenia dla podjecia dalszego
ksztatcenia bytoby takze ryzyko utraty pracy (22,9%) oraz cheé¢ rozwoju pasji

i zainteresowan (21,2%).

9 Osoby, ktore w ciggu najblizszych 12 miesiecy nie planujg lub nie majg sprecyzowanych planéw
odnosnie podjecia ksztatcenie N=695.
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Wykres 17. Czynniki, ktére mogtyby sktonié¢ respondentéw do dalszego
ksztatcenial®

0% 10% 20% 30% 40%

Szansa na znalezienie pracy/lepszej pracy _ 30,4%

Szanse na awans/podwyzke _ 25,9%
Ryzyko utraty pracy | N 2>.5%
Rozwdj wiasnych pasiji/zainteresowan _ 21,2%
Dofinansowanie/sfinansowanie szkolenia _ 17,4%

Mozliwo$¢ zdobycia nowych umiejetnosci _ 16.4%

praktycznych 70
Pogorszenie sytuacji finansowej rodziny _ 15,5%

Mozliwos¢ poznania os6b z branzy - 3,9%
Inne czynniki . 2,4%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Co trzecia badana osoba przyznata, ze w ciggu kolejnych 12 miesiecy planuje podjaé
ksztatcenie w celu podniesienia kwalifikacji zawodowych (34,9%). Nieco czesciej
jednak respondenci zaprzeczali, twierdzgc, ze nie majg plandéw w tym zakresie
(35,5%). Warto podkresli¢, ze o ile pte¢ nie wptyneta znacznie na zréznicowanie
odpowiedzi, to wiek wykazat juz pewne zaleznosci. Ze szczegotowej analizy wynika,
ze miodsi pracownicy wyraznie czesciej zamierzajg w najblizszym okresie podjgc
dziatania w kierunku podniesienia swoich kwalifikacji. Ponad potowa ankietowanych
w wieku do 29 lat potwierdzita posiadanie takich planéw. W przypadku grupy w wieku
od 30 do 49 lat odsetek os6b deklarujgcych plany dotyczgce podjecia ksztatcenia byt
nizszy i wynosit 35,5%. Natomiast w grupie oséb w wieku co najmniej 50 lat odsetek
ten wynosit juz tylko 16,6%. Dostrzega sie wiec, iz sktonno$¢ do ksztatcenia maleje
wraz z uptywem lat.

Ponadto dostrzezono, ze osoby, ktére w ostatnich 2 latach nie podejmowaty zadnej
formy ksztatcenia rzadko planujg takie dziatania w ciggu 2 kolejnych lat (9,7%).

Z drugiej strony az 45,5% respondentéw, ktérzy w analizowanym okresie podieli
jakakolwiek forme edukacji, zamierza sie ksztatci¢ rowniez w najblizszych 2 latach.

10 Osoby, ktére w ciggu najblizszych 12 miesiecy nie planujg lub nie majg sprecyzowanych planéw
odnos$nie podjecia ksztatcenie N=695.
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Wykres 18. Plany zwigzane z podjeciem ksztatcenia w celu podniesienia
kwalifikacji zawodowych na najblizsze 12 miesigcy z uwzglednieniem plci oraz
wieku!

_______________________________________________________________

: KOBIETA 36,50% !
: MEZCZYZNA o 33,4% |
'\ C—— /I

( B DO 29 LAT o 55,4%
. b=t e
{ B OD 30 DO 49 LAT 35,5%

50 | WIECEJ LAT 16,6%
amm—

______________________________________________________________

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Dokonujgc analizy z uwzglednieniem stanowiska osob pracujgcych dostrzega sie, ze
najwieksza gotowos¢ do podnoszenia kwalifikacji dotyczy kadry menadzerskiej
(45,7%) oraz specjalistow (42,6%). Najrzadziej natomiast plany doksztatcania
posiadajg pracownicy z grupy rolnikdw, ogrodnikoéw lesnikow i rybakéw (10,0%),

a takze robotnicy przemystowi i rzemieslinicy (10,9%).

Wykres 19. Plany zwigzane z podjeciem ksztatcenia w celu podniesienia
kwalifikacji zawodowych na najblizsze 12 miesiecy z uwzglednieniem grup
stanowisk [N=rézne ze wzgledu na grupe stanowisk pracy podang na wykresie]

F ISWA W Kadramenadzerska  N=94
[#4 41,8% If:::l'%r's'gzgl N=01 ASCTHITW Pracownicy biurowi  N=214
Pracownicy ustug _ Operatorzy i monterzy _
E 33’3% i sprzedawcy N=153 @ 3218% maszyn i urzadzen iy
Pracownicy przy _ Robotnicy przemystowi
@gé 25,3% pracach prostych 1= %f 10,9% & rzemiesInicy 1EE

Rolnicy, ogrodnicy, _
o= 10,0% le$nicy i rybacy N=10

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilo$ciowego

Specijalisci N=204

11 Ogotem N=1067; Ple¢: Kobiety N=510, Mezczyzni N=557; Wiek: Do 29 lat N=224, od 30 do 49 lat
N=572, 50 i wiecej lat N=271.
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Plany respondentéw w zakresie podnoszenia kwalifikacji zawodowych dotyczg
przede wszystkim edukacji nieformalnej, a zatem kursow, szkolen, konferenc;ji, stazy
czy praktyk. Z badania wynika, ze edukacje nieformalng planuje podja¢ 20,2%
respondentéw. W dalszej kolejnosci plany ankietowanych dotyczg podjecia edukacii
formalnej (11,2%), np. w szkole dla dorostych lub w szkole wyzszej. Najrzadziej
natomiast deklarowano plany w zakresie nieformalnego uczenia sie (6,6%). Nalezy
nadmienic, ze wedtug doswiadczen respondentéw jest to dos¢ popularna forma
ksztatcenia, ktéra nie jest jednak planowana w sposob intencjonalny.

Wykres 20. Planowane w ciagu najblizszych 12 miesiecy formy ksztatcenia
[Ogbtem N=1067]

EDUKACJA EDUKACJA NIEFORMALNE ZADNA FORMA TRUDNO
FORMALNA NIEFORMALNA UCZENIE SIE EDUKACJI POWIEDZIEC
6.6%

11,2% )
20.2% 29,6%
2% 35.5%

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Wsrdd planéw podjecia edukaciji nieformalnej w kolejnych 12 miesigcach wyraznie
dominuje zamiar podjecia kurséw lub szkolen zawodowych (w tym kwalifikacyjnych
kursow zawodowych). Te forme wskazato 38,4% ankietowanych. Najrzadziej
natomiast plany respondentéw dotyczgce edukacji nieformalnej odnoszg sie do
kursow kompetencji migkkich/rozwoju osobistego/rozwoju duchowego (8,9%).

Respondenci, ktérzy planujg podjecie edukacji formalnej najczesciej zamierzajg
rozpoczg¢ nauke w szkole wyzszej (16,1%). Nieco rzadziej deklarowano studia
podyplomowe (14,8%). Z kolei najmniejszy odsetek osdb planujgcych podjecie

edukacji formalnej wskazat na studia doktoranckie (3,0%).

W przypadku nieformalnego uczenia sie najczesciej planowanym dziataniem jest
lektura materiatéw internetowych (15,9%), a nastepnie takze realizacja pasiji

i zainteresowan (15,1%) oraz lektura ksigzek, artykutow, podrecznikéw i poradnikow
(13,4%). Wyniki badania wskazuja, iz nieformalne uczenie sie najrzadziej bedzie
odbywato sie w formie dziatalnosci w ramach organizacji studenckich lub
mtodziezowych (1,9%).
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Wykres 21. Planowane w ciggu najblizszych 12 miesiecy formy ksztatcenia'?
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Lektura materiatéw internetowych - 15,9%

Realizacja pasji/zainteresowan

Lektura ksigzek/artykutéw/
podrecznikow/poradnikow - 13,4%

Korzystanie z podcastow/videoblogow - 10,2%

Dziatalnos¢ w ramach wolontariatu/aktywnosé . 4.6%

spoteczna/w ramach organizacji lokalnych 070
Dziatalno$¢ w ramach organizaciji I 1 9%

miodziezowych/studenckich 70 —

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdéw badania ilosciowego

12 Osoby, ktére w ciggu najblizszych 12 miesiecy planujg podja¢ ksztatcenie N=372.
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Badani Wielkopolanie najczesciej planujg ksztatcenie w obszarze zarzgdzania wlasng pracg i czasem (24,5%). Nieco mniejszy
odsetek respondentéw zamierza naby¢ kompetencje zwigzane z rozwojem technologii i narzedzi pracy (21,5%), badz tez naby¢
umiejetnos¢ postugiwania sie jezykiem obcym (21,2%).

Tabela 9. Obszary, w jakich respondenci planujg podja¢ ksztatcenie z uwzglednieniem grup stanowisk®?

Technicy . Pracownicy OpErEipmy ) PEEDsilEY) : .
i s Kadra e . . Pracownicy . i monterzy | przy Nigdy nie

Wyszczegdlnienie . Specjalisci | iinny sredni ustug i

menadzerska maszyn pracach pracowatem

personel sprzedawcy . .
i urzadzen prostych

N 372 43 87 38 77 51 22 20 17
Nabycie umiejetnosci
zarzgdzania wtasng 24,5% 18,6% 29,9% 23,7% 29,9% 19,6% 22,7% 30,0% 11,8%
pracg/czasem
Nabycie umiejetnosci
postugiwania sie 21,2% 25,6% 26,4% 7,9% 22,1% 25,5% 13,6% 20,0% 23,5%
jezykiem obcym
Nabycie kompetenciji
zwigzanych z rozwojem 21,5% 20,9% 20,7% 15,8% 22,1% 19,6% 36,4% 10,0% 17,6%
technologii i narzedzi
pracy
Uzyskanie uprawnien 17,5% 9,3% 13,8% 31,6% 11,7% 19,6% 27,3% 25,0% 29,4%
zawodowych
Nabycie umiejeinosci 16,7% 32,6% 11,5% 18,4% 15,6% 23,5% 9,1% 10,0% 5,9%
zarzgdzania personelem
Zdobycie okre$lonej
wiedzy/znajomosci 15,3% 7,0% 16,1% 18,4% 16,9% 15,7% 9,1% 25,0% 5,9%

przepiséw prawnych

soby, ktore w ciggu najblizszyc miesiecy planujg podjgé¢ ksztatcenie N=372; N=r6zne ze wzgledu na grupe stanowisk pracy podang w tabeli.
13 Osoby, kt6 i jbliz h 12 miesi I j djg¢ ksztatcenie N=372; N=roz led t isk d tabeli

40| Strona




Ksztatcenie osob dorostych z perspektywy pracownika

. . Operatorzy | Pracownicy
Technicy . Pracownicy . : .
PP . Kadra I A . Pracownicy . I monterzy przy Nigdy nie

Wyszczegdlnienie Ogoétem . Specjalisci iinny sredni | . : ustug i

menadzerska biurowi maszyn pracach pracowatem

personel sprzedawcy ,
i urzadzen prostych

N 372 43 87 38 77 51 22 20 17
z?:gﬁfh”m'ejemsc' 17,5% 11,6% 25,3% 13,2% 15,6% 19,6% 4,5% 20,0% 17,6%
Nabycie kompetenc 18,0% 18,6% 19,5% 7,9% 16,9% 19,6% 18,2% 20,0% 29,4%
cyfrowych
Nabycie umiejetnosci
budowania relacji 14,0% 14,0% 12,6% 15,8% 15,6% 19,6% 0,0% 10,0% 17,6%
z klientem
Nabycie umiejetnosci
z zakresu reklamy, 12,6% 11,6% 12,6% 13,2% 14,3% 13,7% 9,1% 10,0% 17,6%
marketingu
Wzrost umiejgtnosci 5,4% 4,7% 3,4% 15,8% 3,9% 2,0% 4,5% 0,0% 17,6%
technicznych
Inne 3,2% 2,3% 4,6% 2,6% 3,9% 5,9% 0,0% 0,0% 0,0%

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego
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Sposoby pozyskiwania informaciji o ksztalceniu ustawicznym

Informacji o dostepnych formach ksztatcenia ustawicznego poszukiwat co czwarty
ankietowany (26,7%). Takie dziatania podejmowaty najczesciej osoby w wieku od 30
do 49 lat (31,6%), a najrzadziej — osoby w wieku co najmniej 50 lat (17,0%).
Dostrzega sie wiec, ze grupa, ktéra najczesciej wyrazata przekonanie

o catozyciowym uczeniu sie, najrzadziej poszukiwata informacji o mozliwych
sposobach nauki.

Uwzgledniajgc stanowisko ankietowanych mozna zaobserwowac, iz informacje

o ksztatceniu poszukiwane byty najczesciej przez kadre menadzerskg (34,0%),
technikow i sredni personel (33,0%) oraz specjalistow (30,4%). Mozna wobec tego
zatozyc, ze wtasnie te grupy byty najbardziej zainteresowane podnoszeniem swoich
kwalifikacji i kompetencji.

Wykres 22. Udziat respondentéw poszukujacych informacji odnosnie
dostepnych form ksztatcenia ustawicznego z uwzglednieniem pici i wieku'*
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Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Respondenci dgzacy do pozyskania informacji o dostepnych formach ksztatcenia
ustawicznego szukajg ich najczesciej w Internecie (35,4%). Nieco rzadziej badani
prébujg pozyskac takie informacje od pracodawcéw (30,5%), zas co czwarty
ankietowany korzysta ze wsparcia znajomych i rodziny w tym zakresie (23,2%).
Najrzadziej informacje o mozliwosciach ksztatcenia poszukiwane sg w prasie
(15,1%).

Warto nadmieni¢, ze informacji o mozliwosci ksztatcenia w Internecie poszukujg
najczesciej Wielkopolanie z wyksztatceniem wyzszym (45,9%). Ta grupa czesto
szuka takich informacji rowniez bezposrednio u pracodawcy (33,3%).

14 Ogoétem N=1067; Pte¢: Kobiety N=510, Mezczyzni N=557; Wiek: Do 29 lat N=224, od 30 do 49 lat
N=572, 50 i wiecej lat N=271.
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Wykres 23. Zrédta informacji odnos$nie dostepnych form ksztalcenia
ustawicznego'®

35,4%

Internet

30,5% 2

Znajomi/rodzina

U pracodawcy

19,6% 15,1%

Instytucje/ Prasa
firmy szkoleniowe

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania ilo$ciowego

W ramach projektu poproszono badanych Wielkopolan o dokonanie oceny dostepnej
na rynku oferty szkoleniowej pod wzgledem czterech aspektéw. Najwyzej ocenianymi
aspektami byty dostepnos¢ szkolen zdalnych oraz ogéina dostepnos¢ szkolen. Nieco
nizszg note przyznano jakosci szkoleh. Z badania wynika, ze oferta szkoleniowa
wypada najgorzej pod wzgledem stosunku ceny szkolen do ich jakosci — byt to
najnizej oceniany aspekt.

Wykres 24. Ocena dostepnej na rynku oferty szkoleniowej pod katem
ponizszych aspektow!®
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Dostepnosé (ogdinie) Dostepnosc szkolen Jakos¢ [N=846] Stosunek ceny do
[N=872] zdalnych [N=843] jakosci [N=820]

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

15 Osoby poszukujgce informacji odnosnie dostepnych form ksztatcenia ustawicznego N=285.
16 Osoby, ktére potrafity oceni¢ aspekty oferty szkoleniowej N=rézne ze wzgledu na aspekty podane
na wykresie.
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Uczestnicy badania mieli takze okresli¢ czynniki, jakimi kierujg sie lub mogliby
kierowac sie podczas wyboru oferty szkolenia. Czynniki, ktére w najwiekszym stopniu
mogtyby wptyng¢ na decyzje respondentéw to cena (53,9%) oraz jakos¢ (53,0%).
Tymi aspektami kierowataby sie ponad potowa badanych Wielkopolan, a przede
wszystkim osoby mtode. Ponadto cena miataby nieco wieksze znaczenie dla kobiet,
a jakosc — dla mezczyzn. Na mozliwos¢ odbycia szkolenia w formie zdalnej zwrécitby
uwage co czwarty respondent (26,0%). W najmniejszym stopniu decyzja badanych
warunkowana byfaby opinig rodziny lub znajomych (7,8%).

Wykres 25. Czynniki majace decydujacy wptyw na wybor danego szkolenia
[Ogbtem N=1067]

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

cena | - o

sakosc | 5.0

Mozliwos¢ odbycia szkolenia w formie zdalnej |G 25.0%
Mozhwosc-pogoldze.nla z pracg -|/Iub _ 18,4%
zobowigzaniami rodzinnymi

Formalne potwierdzenie zdobytej kwalifikacji _ 18,0%
Dostepnosé¢ od miejsca zamieszkania _ 17,2%

Opinie w Internecie _ 17,0%

Renoma organizatora szkolenia _ 12,9%

Dodatkowe elementy wchodzace w sktad
szkolenia (np. materiaty dydaktyczne) B oo

Opinie rodziny/znajomych - 7,8%

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania ilosciowego

Oczekiwania wobec pracodawcy w zakresie podnoszenia
kwalifikacji i kompetencji

Na wspotczesnym rynku pracy przewaga konkurencyjna przedsiebiorstw uzalezniona
jest w znacznej mierze od kompetencji personelu, stad istotnym aspektem w badaniu
dotyczacym ksztatcenia ustawicznego sg oczekiwania pracownikow wzgledem
pracodawcow i ich opinie na temat ksztatcenia oferowanego w miejscu pracy?’.

Ponad potowa respondentéw w swoim obecnym miejscu pracy otrzymata propozycje
udziatu w szkoleniu (55,7%). Z badania wynika, ze pte¢ i wiek nie wptywajg znaczgco

17 Na pytania w tym zakresie odpowiadali wytacznie pracujgcy respondenci.
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na ten aspekt, wptyw natomiast posiadaty obejmowane stanowisko oraz wielkos¢
zatrudnienia w przedsiebiorstwie.

Wykres 26. Odsetek respondentéw, ktérzy otrzymali propozycje udziatu
w szkoleniu w obecnym miejscu pracy z uwzglednieniem pici i wieku'®

—————————————————————————————————————————————————————————————————
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L
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______________________________________________________________

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Propozycje uczestniczenia w szkoleniu najczesciej otrzymywali przedstawiciele kadry
menadzerskiej (72,4%) i specjalisci (69,4%), a najrzadziej — pracownicy przy pracach
prostych (39,6%) oraz robotnicy przemystowi i rzemiesinicy (25,0%). Dostrzega sie
zatem, ze im wyzsze stanowisko, tym pracownicy czesciej otrzymujg propozycje
podniesienia swoich kwalifikacji i kompetencji. Jest to tez zwigzane z realizowanymi
zadaniami i stopniem ich komplikacji na roznych stanowiskach, a takze
koniecznoscig ich statego aktualizowania.

Ponadto propozycje doksztatcania czesciej oferowane sg pracownikom duzych firm
(73,3%). Odsetek pracownikdéw mikroprzedsiebiorstw, ktore otrzymaty takg
propozycje byt nizszy i wynosit 40,3%. Zaobserwowano wiec, ze im wigksza firma,
tym czesciej pracownicy otrzymujg propozycje podniesienia swoich kwalifikaciji.

18 Osoby pracujgce N=856; Pte¢: Kobiety N=389, Mezczyzni N=467; Wiek: Do 29 lat N=159, od 30 do
49 lat N=494, 50 i wiecej lat N=203.
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Wykres 27. Udzial respondentéw, ktorzy otrzymali propozycje udziatu
w szkoleniu w obechym miejscu pracy z uwzglednieniem grup stanowisk
i wielkosci przedsiebiorstwa®®
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Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Badani, ktorzy w swoim obecnym miejscu pracy jeszcze nigdy nie otrzymali
propozycji udziatu w szkoleniu, w wigkszosci chetnie zgodziliby sie na doksztatcanie,
gdyby tylko zostato im ono zaoferowane (65,4%). Nalezy podkresli¢, ze kobiety po
otrzymaniu takiej oferty wykazatyby sie wiekszg sktonnoscig do udziatu

w doksztatcaniu niz mezczyzni (odpowiednio: 74,9% i 57,7%).

Takze w tym aspekcie badania potwierdza sie, ze gotowos$¢ do udziatu w szkoleniach
jest przeciwnie proporcjonalna do wieku — maleje wraz z jego wzrostem. Tym samym
w najmtodszej grupie respondentow, ktérym nie zaoferowano udziatu w szkoleniu,
odsetek pracownikow sktonnych do podjecia samoksztatcenia jest wyraznie wyzszy
niz w grupie najstarszej (odpowiednio: 70,3% i 57,3%).

19 Osoby pracujgce N=856; Stanowisko pracy: "Kadra menadzerska N=87, Specjalisci N=186,
Technicy i inny sredni personel N=83, Pracownicy biurowi N=188, Operatorzy i monterzy maszyn

i urzgdzen N=55, Pracownicy ustug i sprzedawcy N=126, Pracownicy przy pracach prostych N=53,
Robotnicy przemystowi i rzemiesinicy N=40; Wielkos¢ przedsiebiorstwa: Do 9 oséb N=176, 10-49
0s0b N=257; 50—249 os6b N=195; 250 osdb i wiecej N=165, 63 osoby nie potrafity wskazac¢ w jak
duzej firmie pracujg i nie poddano tych oséb analizie w tym pytaniu.
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W duzych i $rednich firmach odnotowano nieco wiekszg gotowos¢ do podjecia
szkolen anizeli w mikro- i matych przedsigbiorstwach.

Wykres 28. Odsetek respondentow zainteresowanych szkoleniem
organizowanym przez obecnego pracodawce w przypadku otrzymania takiej
propozyc;ji*®

-

LS —

U U —

Nie wiem, trudno powiedzie¢

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

W ostatnich 3 latach w szkoleniach w miejscu pracy wzieto udziat 79,9%
ankietowanych pracownikow?. W tym okresie na szkolenia kierowano przede
wszystkim pracownikéw ustug i sprzedawcow (86,6%), kadre menedzerskg (85,7%),
specjalistow (82,2%) oraz pracownikdéw przy pracach prostych (81,0%).

Pracownicy duzych firm czesciej niz pozostali deklarowali, ze w ostatnich 3 latach
uczestniczyli w szkoleniu w obecnym miejscu pracy (87,6%). Takie wyniki
korespondujg z wczesniejszymi wnioskami mowigcymi o tym, ze pracownicy
wiekszych podmiotow czesciej otrzymujg propozycje podnoszenia swoich kwalifikacji.

20 Osoby pracujace, ktére nie otrzymaly propozycji szkolenia w obecnym miejscu pracy N=379;

Pte¢: Kobiety N=171, Mezczyzni N=208; Wiek: Do 29 lat N=74, od 30 do 49 lat N=209, 50 i wiecej lat
N=96.

21 W ramach zagadnienia nie uwzgledniano szkolen BHP i ppoz.
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Wykres 29. Odsetek respondentéw, ktorzy w ciggu ostatnich 3 lat uczestniczyli
w szkoleniu w obechym miejscu pracy (wytaczajac szkolenia wynikajace
z obowiazujacych przepisoéw, np. BHP) z uwzglednieniem grup stanowisk??

. OGOLEM 79,9% N=477

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania iloéciowego

Pracownicy, ktdrzy w ciggu ostatnich 3 lat zostali skierowani do udziatu w szkoleniu,

dokonali oceny czestotliwosci odbywanych szkolen. Wiekszosc¢ z nich brata udziat

w wiecej niz jednym szkoleniu, przy czym najczesciej byto to raz w roku (43,0%) lub

raz na pot roku (22,8%). Udziat tylko w jednym szkoleniu zadeklarowato 19,7% osob.
Dziatania szkoleniowe najczesciej obejmujg pracownikow ustug i sprzedawcow oraz

kadry menadzerskiej.

22 Osoby pracujgce, ktére otrzymaty propozycje szkolenia w obecnym miejscu pracy N=477; N=r6zne
dla grup stanowisk pracy podanych na wykresie.
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Wykres 30. Czestotliwos¢ udziatu w szkoleniu/szkoleniach
organizowanym/organizowanych przez obecnego pracodawce
z uwzglednieniem grup stanowisk??

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

Ogolem [N=381] [FERLL 43,0% 22,8%

Kadra menadzerska [N=54]

Technicy i inny sredni personel [N=35]

Pracownicy biurowi [N=88]

Pracownicy ustug i sprzedawcy [N=46]

Robotnicy przemystowi i rzemiesinicy [N=8]
Operatorzy i mont[?\lr?z/ 1r?aszyn i urzgdzen I 4.8%

Pracownicy przy pracach prostych [N=17]

= Bratem/-am udziat tylko w jednym szkoleniu = Srednio raz w roku lub rzadziej
= Srednio raz na pét roku = Srednio raz na kilka miesiecy lub czesciej

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Trzech na czterech pracownikow, ktérzy w ciggu ostatnich trzech lat w obecnym
miejscu pracy uczestniczyli w szkoleniu, miato wptyw na jego wybor (78,7%). Decyzja
o wyborze konkretnego szkolenia podejmowana byfa najczesciej w oparciu

0 rozmowe pracownika z przetozonym lub przedstawicielem kadr (37,8%), a nieco
rzadziej nalezata wytgcznie do pracownika (26,0%). Co piaty pracownik nie miat
wptywu na decyzje o wyborze konkretnego szkolenia (21,3%).

Pracownicy ustug i sprzedawcy, mimo iz w ostatnich trzech latach najczesciej
kierowani byli na szkolenia, mieli relatywnie najmniejszy wptyw na decyzje o jego
wyborze. Brak wptywu na wybor szkolenia wskazywali takze technicy i inny Sredni
personel oraz operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen.

23 Osoby, ktére w ciggu ostatnich 3 lat szkolity sie w miejscu pracy N=381; N=rézne dla grup stanowisk
pracy podanych na wykresie.
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Wykres 31. Ocena wptywu na rodzaj szkolenia, na jakie otrzymano skierowanie
z uwzglednieniem grup stanowisk?

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

Ogétem [N=381] 37.8% 15.0%

Kadra menadzerska [N=54]

Technicy i inny $redni personel [N=35]
Pracownicy biurowi [N=88]

Pracownicy ustug i sprzedawcy [N=46]
Robotnicy przemystowi i rzemiesinicy [N=8]
Operatorzy i mont[(la\lrzyz/ {?aszyn i urzgdzen
Pracownicy przy pracach prostych [N=17]

= Tak, to byla przede wszystkim moja decyzja

= Tak, przetozony/przedstawiciel kadr rozmawiat ze mng na ten temat
= Tak, byta to decyzja wiekszosci pracownikow

= Nie

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilo$ciowego

Z badania wynika, ze w wielkopolskich przedsiebiorstwach to pracodawcy najczesciej
sg inicjatorami podnoszenia przez pracownikéw kwalifikacji i kompetencji — ponad
potowa ankietowanych, ktorzy w ostatnich trzech latach uczestniczyli w szkoleniach,
doksztatcata sie wtasnie z inicjatywy pracodawcy (51,4%). Co czwarty pracownik
przyznat, ze udziat w szkoleniu wynikat z jego inicjatywy (25,7%). Nieco rzadziej byty
to natomiast szkolenia z inicjatywy obu stron (22,8%). Szczegétowa analiza
wykazata, ze im starsi pracownicy, tym rzadziej udziat w szkoleniu wynikat z ich
wiasnej inicjatywy. Potwierdza to wczesniejsze wyniki badania, $wiadczace o tym, ze
gotowosc¢ do udziatu w szkoleniach maleje wraz z uptywem lat i starzeniem sie
pracownikow.

Analizujgc dane w podziale na obejmowane przez respondentéw stanowiska
odnotowano, ze w szkoleniach z inicjatywy pracodawcy w ostatnich 3 latach

24 Osoby, ktére w ciggu ostatnich 3 lat szkolity sie w miejscu pracy N=381; N=r6zne dla grup stanowisk
pracy podanych na wykresie.
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uczestniczyli najczesciej robotnicy przemystowi i rzemieslnicy pracownicy ustug
i sprzedawcy oraz technicy i inny Sredni personel.

Analiza z uwzglednieniem wielkosci firmy wykazata, ze pracownicy matych firm
najczesciej wykazywali sie inicjatywg w zakresie udziatu w szkoleniu (26,6%).
Natomiast szkolenia z inicjatywy pracodawcy najczesciej odbywali pracownicy
Srednich firm (53,4%).

Wykres 32. Deklaracje respondentéw odnosnie inicjowania szkolen
z uwzglednieniem grup stanowisk?®

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

Ogétem [N=381] 51,4% 25,7% 22,8%

Kadra menadzerska [N=54] 37,0% 38,9% 24,1%
Specjalisci [N=106] 46,2% 22,6% 31,1%

Technicy i inny $redni personel [N=35] 62,9% 20,0% | 17,1%
Pracownicy biurowi [N=88] 48,9% 27,3% 23,9%
Pracownicy ustug i sprzedawcy [N=46] 65,2% 13,0%| 21,7%
Robotnicy przemyiiow i rzemieslnicy 75.0% 25 0%

[N=8]
Operatorzy i monterfy maszyn i urzadzen 52.4% 33.3% 14,3%
[N=21]
Pracownicy przy pracach prostych [N=17] 52,9% 41,2% l 5,9%

= Z inicjatywy pracodawcy
= Z wiasnej inicjatywy
= W cze$ci szkolen z wtasnej inicjatywy, a w czesci z inicjatywy pracodawcy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Zdecydowana wiekszos¢ respondentdw pozytywnie oceniata poziom przydatnosci
odbytych szkolen dla wykonywanych obowigzkéw zawodowych. Wysokg ocene -
wskazato 64,3% respondentéw. Poziom przydatnosci odbytych szkolen pod kgtem
zadan na danych stanowiskach najwyzej oceniali operatorzy i monterzy maszyn

i urzadzen oraz technicy i inny sredni personel. Oceny niskie byly najwyzsze wsrod
pracownikow przy pracach prostych.

25 Osoby, ktére w ciggu ostatnich 3 lat szkolity sie w miejscu pracy N=381; N=rézne dla grup stanowisk
pracy podanych na wykresie.
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Wykres 33. Ocena poziomu przydatnosci odbytych szkolen dla wykonywanych
obowigzkow zawodowych z uwzglednieniem grup stanowisk?°

= Bardzo wysoko 0% 20% 40% 60% 80% 100%
= Raczej wysoko

28,1% II 0,8%

= Raczej nisko Ogotem [N=381] 43,6%

= Bardzo nisko
Nie wiem, trudno powiedzie¢

1,9% | 1,9% |
Kadra menadzerska [N=54] 31,5% 42,6% 20,4% 1,9%
Specialisci [N=106] I 37,7% 340% ||
12,9%

Technicy i inny $redni personel [N=35]

Pracownicy biurowi [N=88]

Pracownicy ustug i sprzedawcy [N=46]

Robotnicy przemystowi i rzemiesinicy _
o) 25,0% 37,5% 250% | |

Operatorzy i mont[eNr:)Z/]Taszyn i urzgdzen 28.6% 28.6% 42.9%
Pracownicy przy pracach prostych [N=17] 35,3% . 29,4% . 23,5%

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Co trzeci pracownik pozytywnie ocenia zaangazowanie obecnego pracodawcy

w podnoszenie kwalifikacji i kompetencji personelu. Najwieksze zadowolenie wyrazili
przedstawiciele kadry menadzerskiej i specjalisci, a najmniejsze cechowato
robotnikow przemystowych i rzemiesinikow.

Warto dodac, ze zaangazowanie pracodawcy w podnoszenie kwalifikacji
i kompetencji personelu najczesciej pozytywnie oceniali pracownicy srednich firm
(44,6%).

26 Osoby, ktére w ciggu ostatnich 3 lat szkolity sie w miejscu pracy N=381; N=r6zne dla grup stanowisk
pracy podanych na wykresie.
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Wykres 34. Ocena zaangazowania obecnhego pracodawcy w podnoszenie
kwalifikacji i kompetencji pracownikéw z uwzglednieniem grup stanowisk?’

Ogdtem [N=1067] 20,3% .
NEGATYWNIE  POZYTYWNIE
Kadra menadzerska [N=94] 19,1% '@
Specjalisci [N=204] 15,7% !@
Technicy i inny sredni personel [N=91] 16,5% ‘Dﬁ
Pracownicy biurowi [N=214] 21,0% - 7%
Pracownicy ustug i sprzedawcy [N=153] 24,8% - E
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy [N=10] 20,0% -&- 20,0%
Robotnicy przemystowi i rzemiesinicy [N=55] f , 14,5%
Operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen [N=67] @
Pracownicy przy pracach prostych [N=79] @ %m

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania ilosciowego

27 Ogoétem N=1067; N=rézne dla grup stanowisk pracy podane na wykresie.

53| Strona



Ksztatcenie osob dorostych z perspektywy pracodawcy

Ksztalcenie os6b dorostych z perspektywy pracodawcy

Znaczenie podnoszenia kwalifikacji zawodowych i kompetencji
miekkich personelu dla funkcjonowania podmiotu

Z przeprowadzonych wywiadow grupowych w szesciu Inteligentnych Specjalizacjach
wojewodztwa wielkopolskiego wynika, ze doksztatcanie personelu ma ogromne
znaczenie dla funkcjonowania przedsiebiorstw bez wzgledu na ich branze czy
specjalizacje. Wszyscy respondenci byli zgodni, ze jest to aspekt kluczowy dla
funkcjonowania i konkurencyjnosci firm. Wynika to w gtéwnej mierze z postepu
technologicznego, ktéry warunkuje koniecznos¢ aktualizacji wiedzy dla dalszego
petnienia zadan zawodowych. Dynamiczny rozwéj technologii nastepuje w kazdej

z branz, sprawiajgc, ze pracownicy na réznych stanowiskach muszg stale podnosic
swoje kwalifikacje i kompetencje, aby nadgza¢ za zmianami i nowinkami
technicznymi (np. nowe oprogramowanie bgdz bardziej zautomatyzowane maszyny).
Co wiecej, rozwoj ten bedzie nadal postepowat, zatem znaczenie doksztatcania
personelu takze bedzie rosto, poniewaz pozyskiwanie nowej wiedzy bedzie
niezbedne, aby méc kontynuowac prace i nadal petni¢ funkcje zawodowe.

¢ ¢ Przede wszystkim nowe technologie sg wprowadzane caty czas,
systematycznie i musimy miec¢ wiedze na ich temat.
Zrédto: ICT

Wsrod innych czynnikow swiadczgcych o kluczowym znaczeniu doksztatcania
pracownikow wskazywano rowniez, ze brak mozliwosci rozwoju moze by¢ przyczyng
wypalenia zawodowego wsrod pracownikéw. Dlatego tez tak istotne jest dbanie

0 rozwoj pracownikow i zapewnianie im mozliwosci ksztatcenia ustawicznego oraz
doskonalenia swoich umiejetnosci. Jest to tym samym sposéb na zatrzymanie
pracownikow, gdyz bez mozliwosci rozwoju mogg szukac innego pracodawcy, ktéry
takie mozliwosci im zapewni.

€ ¢ Jesli pracownik nie ma mozliwosci rozwoju w firmie i stoi dtugi czas
w jednym miejscu, to dostaje cos takiego, co nazywa sie wypalenie
zawodowe. (...) Poza tym trzeba nadgzy¢ za zmiang pewnych
technologii, pewnych rozwigzan, pewnych technicznych nawet
nowinek, ktore trzeba jako$ w firmie wdrozyc.
Zrodto: Meble i wyposazenie wnetrz

Podnoszenie kwalifikacji i kompetencji moze byc¢ takze sposobem na usprawnienie
pracy — poprzez przeszkolenie personelu w zakresie narzedzi, ktére mogg
wspomagac ich w wykonywaniu obowigzkow, a ktorych dotychczas nie uzywali

(w jednej z branz podano przykfad przeszkolenia pracownikow operacyjnych
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z zakresu Excela, ktory usprawnit ich prace, mimo iz samo oprogramowanie nie jest
wykorzystywane w petnieniu obowigzkdéw). Takie dziatanie przetozy sie m.in. na
wiekszg efektywnosc¢ pracy w zakfadach.

Podczas wywiadéw zwracano uwage, ze podnoszenie kwalifikacji personelu moze
wigzac sie z pewnymi problemami. Giéwnym problemem sg kwestie finansowe, na
ktore wskazywali przedstawiciele wszystkich branz. Badani przedsigbiorcy
wielokrotnie podkreslali, ze szkolenia sg drogie, co jest szczegdinym utrudnieniem
w przypadku matych firm, dla ktérych przeszkolenie kilku pracownikéw stanowi
powazne obcigzenie finansowe. Podkreslano, ze konieczne sg dofinansowania,
aczkolwiek czesto samo pozyskanie srodkow zewnetrznych réwniez jest bariera.
Przedsiebiorcy deklarowali, ze aplikowanie o dofinansowanie jest bardzo trudne

i obarczone duzg biurokracjg. W zwigzku z tym przedsiebiorcy nie zawsze sg

w stanie uzyskac dofinansowanie.

¢ 6 Niestety te szkolenia nie sg tanie i ostatnie szkolenie na CNC
kosztowato prawie 5 tys. zt.
Zrédto: Meble i wyposazenie wnetrz

¢ ¢ Mi sie wydaje, ze w matych firmach najwiekszym problemem sg te
koszty. (...) Dla mnie osobiscie, jak zauwazytam, to najwiekszym
problemem jest brak srodkéw na to.
Zrodto: Meble i wyposazenie wnetrz

Innym problemem jest brak mozliwosci zapewnienia zastepstwa za pracownikow,
ktdrzy mieliby uczestniczy¢é w szkoleniu — co jest niezbedne z uwagi na koniecznos¢
zachowania ciggtosci pracy (zwtaszcza w podmiotach z linig produkcyjng). Nie
mozna wysta¢ pracownika na szkolenie, jesli nie bedzie mozliwe zapewnienie
zastepstwa na czas jego nieobecnosci.

¢ ¢ Czasami nie jeste$my w stanie zorganizowac tego zastepstwa, dlatego
nie mozemy zrobi¢ tego szkolenia.
Zrédto: Produkcja biosurowcéw i zywno$ci

Tylko nieliczni pracodawcy wskazywali na to, jakoby problem miat leze¢ po stronie
pracownikow. Podczas jednego z wywiadow grupowych wskazano na bariery
mentalne. Zdaniem badanych, pracownicy mogg mie¢ obawy dotyczgce szkolen

i egzaminéw. Podkreslono, ze osoby doroste nie majg wyrobionego nawyku uczenia
sie, co moze powodowac obawy o to, czy bedg jeszcze w stanie nauczyc sie na tyle,
by zda¢ egzaminy i uzyskac certyfikaty. To w rezultacie moze wywotac nieche¢ do
udziatu w szkoleniu i tym samym stanowi¢ problem w procesie doksztatcania
personelu.
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¢ ¢ Doroste osoby nie potrafig sie uczyc¢ i to tez jest jakas bariera, bo nie
sg tego nauczone nie majg takiego nawyku uczenia sie (...). Jest to
pewna bariera zwigzana z obawag, z tym procesem — ja bym moze
nawet chciata, ale ja sie boje: czy ja sie tego naucze, czy ja jestem
w stanie, czy ja zdam ten egzamin, czy ja do nie w ogole podejde?
Zrédto: Produkcja biosurowcéw i zywnosci

Ocena przygotowania zawodowego pracownikéw oraz
kandydatéow do pracy

Deklaracje pracodawcow swiadczg o tym, ze problem z ograniczong dostepnoscig
pracownikow spetniajgcych wymagania jest powszechny, a tym samym dotyczy
wszystkich branz objetych badaniem. Problem ten podnoszony byt przez wszystkie
grupy respondentdw, przy czym konkretne braki w przygotowaniu pracownikow

i kandydatéw sg zréznicowane w zaleznosci od branz, specjalnosci czy tez grup
zawodowych.

Gtownym problemem jest brak dostepnosci na rynku pracownikéw posiadajgcych
doswiadczenie zawodowe. Niejednokrotnie wiec zdarza sie, ze nowoprzyjeci
pracownicy muszg dopiero je nabywac i to juz w miejscu pracy. Mimo iz wigkszosc¢
kandydatow do pracy posiada odpowiednie wyksztatcenie, czesto brakuje im stazu
zawodowego, nabytej praktyki. Nalezy mie¢ na uwadze, ze w niektorych
przypadkach wynika to ze specyfiki danego przedsigbiorstwa bgdz wykorzystywania
autorskich technologii, ktérych nie sposéb spotka¢ w innym przedsiebiorstwie.

W wywiadach poruszano takze kwestie braku checi do pracy. Zdaniem
pracodawcéw, mtode pokolenie wkraczajgce obecnie na rynek pracy to w wiekszosci
osoby roszczeniowe, ktére chciatyby kazdego dnia wykonaé¢ wymagany minimalny
zakres obowigzkéw bez wiekszego zaangazowania czy inicjatywy — nie wykazujg
bowiem checi do pracy. Wedtug respondentdéw, najmtodsi uczestnicy rynku pracy
majg wygorowane oczekiwania finansowe, ktore to sg nieadekwatne wzgledem ich
niewielkiego doswiadczenia i umiejetnosci.

¢ ¢ To jest najbardziej widoczne wsrdéd tych mtodszych pracownikow. (...)
Oni tylko przychodzg po to, zeby przyjs¢ na 8 godzin, zrobi¢ swoje i tak
naprawde u tych pracownikdw zaangazowania nie ma zadnego.
Zrodto: Meble i wyposazenie wnetrz

Kolejnym problemem, ktéry przektada sie na ograniczong dostepnos¢ pracownikéw
spetniajgcych wymagania, jest brak oséb chetnych do ksztatcenia w poszczegdinych
zawodach. Czes¢ respondentéw podkreslata, ze w szkotach zawodowych oddziaty
nie zawsze zostajg uruchomione z uwagi na zbyt matg liczbe kandydatow.

56| Strona



Ksztatcenie osob dorostych z perspektywy pracodawcy

W rezultacie na lokalnym rynku pracy moze wystepowac deficyt oséb posiadajgcych
konkretny zawod (fachowcow).

Dziatania majgce na celu dostosowanie kwalifikacji i kompetenciji
nowo przyjmowanych pracownikow

Zgodnie z powyzszymi ustaleniami, badanie wykazato, iz nowo przyjmowani
pracownicy nie zawsze sg przygotowani do realizacji zadan i po zatrudnieniu nalezy
ich przygotowac, by mogli samodzielnie petni¢ swoje zadania. Obowigzek ten spada
na pracodawcow. Wedtug deklaracji pracodawcow, nowozatrudnieni kazdorazowo sg
objeci dziataniami wdrazajgcymi ich w nowe obowigzki. Proces adaptaciji jest jednak
podobny w badanych firmach, bez wzgledu na ich branze i specjalizacje. Wyniki
wywiadow wskazujg, iz wielu przedsigebiorcow praktykuje objecie nowozatrudnionej
osoby opiekg mentora, czyli bardziej doswiadczonego pracownika, ktory petni nadzor
i udziela wsparcia w poczatkowym okresie zatrudnienia (od miesigca do trzech od
momentu zatrudnienia). Z rozméw z pracodawcami wynika, ze jest to bardzo
powszechna i skuteczna praktyka — nowy pracownik jest wdrazany i stopniowo
przejmuje coraz wiekszg odpowiedzialnos¢, az do momentu, gdy bedzie mogt
wykonywac swoje obowigzki bez nadzoru innej osoby.

¢ ¢ Ta osoba nie jest od razu rzucana na glebokg wode, musi przej$¢ przez
wszystkie etapy pod nadzorem. Zeby mozna byto stwierdzi¢, ze
faktycznie potrafi sobie z tg pracg poradzic.
Zrodto: Przetwérstwo przemystowe

¢ ¢ Krotko mowige jedziemy na robote, pokazujemy raz jeden, drugi
i trzeci, a za czwartym razem zaczynamy wymagac.
Zrédto: ICT

Postawy pracownikéw wzgledem rozwoju zawodowego oraz
podnoszenia kwalifikacji zawodowych

Tylko cze$¢ uczestniczgcych w wywiadach przedstawicieli pracodawcow wysytata
swoich pracownikdéw na szkolenia w okresie ostatniego roku, przy czym czesto byto
to uwarunkowane koniecznoscig odnowienia uprawnien pracownikow. Wynika to
przede wszystkim z faktu, ze w wiekszo$ci tych firm szkolenia organizowane sg
doraznie, gdy wystepuje taka potrzeba (np. zakup nowej maszyny, wdrozenie
nowego oprogramowania, zmiana przepisow lub wymogow).

Respondenci badania jakosciowego byli zgodni co do najbardziej efektywnych form
doksztatcania pracownikéw. Bez wzgledu na branze wyrazano przekonanie, ze
najlepsze rezultaty przynoszg szkolenia, ktére zawierajg elementy praktyczne —
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najefektywniejszg formg doksztatcenia jest szkolenie, ktére pozwala kursantom na
wykorzystanie pozyskiwanej wiedzy w praktyce juz w trakcie jego trwania. Szkolenia
powinny zatem mie¢ forme luzniejszg, ktdra nie bazuje wytgcznie na teorii, ale takze
zawiera ¢wiczenia praktyczne oraz roznego rodzaju formy aktywizacji uczestnikow.
W opinii pracodawcow jest to najlepsza forma przyswajania wiedzy — gdy teoria idzie
w parze z praktyka. Jest to jednak wyzwanie dla jednostek szkoleniowych, ktére
muszg dysponowac zarowno odpowiednimi trenerami, jak i — w przypadku czesci
szkolen - zapleczem maszynowym.

¢ ¢ Zawsze praktyki, nie wyznaje teorii nauki z ksigzki, bo to nic nie daje,
przynajmniej w mojej opinii.
Zrodho: ICT
Stosunek pracownikéw wzgledem rozwoju zawodowego i udziatu w szkoleniach
z perspektywy pracodawcéw nalezy okresli¢ jako przychylny. Wyniki badania
jakosciowego wskazujg na fakt, iz pracownicy w wiekszosci chetnie biorg udziat
w szkoleniach. Na podstawie deklaracji pracodawcéw mozliwe byto wykazanie
pewnych zaleznosci w tym zakresie:

— Gtéwng cechg réznicujgca postawy pracownikow wzgledem rozwoju
zawodowego jest wiek. Wielokrotnie podkreslano, ze mtodsi pracownicy sg
o wiele bardziej sktonni do udziatu w doksztatcaniu anizeli starsi pracownicy.
Pojawiaty sie opinie, jakoby starsi pracownicy uznawali doksztatcanie za
niepotrzebne w swoim wieku.

¢ ¢ Ja tez zauwazytam, ze coraz wiecej ludzi chetnie sie szkoli, nawet sami
wychodzg z inicjatywa, ze pojawito sie takie szkolenie i chetnie by
wzieli w nim udziat. A jesli chodzi o wiek, to wydaje mi sig, ze ci mtodsi,
bo starsi to zawsze twierdzg, ze teraz to juz im jest niepotrzebne.
Zrédto: Nowoczesne technologie medyczne

— Kolejng cechg rdéznicujgcg postawy sg kwalifikacje. Wedtug respondentow,
im wyzsze kwalifikacje, tym wieksze checi do ich doskonalenia i wigksza
Swiadomos¢ znaczenia rozwoju zawodowego. Pracownicy na stanowiskach
wyzszego szczebla dostrzegajg szanse, by lepiej zaprezentowac sie
nowemu pracodawcy w sytuacji zmiany pracy. Z kolei w przypadku
pracownikow o nizszych kwalifikacjach zwracano uwage na mniejsze ambicje
do rozwoju zawodowego i podnoszenia swoich kwalifikaciji.

¢ ¢ Te stanowiska wyzszego szczebla. Zawsze oni byli chetni, bo to
dawato im na przysztos¢ mozliwos¢ zaprezentowania sie innemu
pracodawcy.
Zrodto: Produkcja biosurowcéw i zywnosci
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— Czynnikiem, ktéry moze warunkowaé postawy pracownikow w kwestii
rozwoju zawodowego, jest takze motywacja. Pojawita sie opinia, ze
zaangazowanie pracownikow w zakresie doskonalenia kompetenciji bytoby
wieksze, gdyby wigzato sie to np. z otrzymaniem podwyzki. Pracownik nie
wykaze zaangazowania, jesli ma uczestniczy¢ w szkoleniu, podnie$¢ swoje
kwalifikacje i zwiekszy¢ zakres obowigzkéw bez odpowiedniego bodzca
motywujgcego do podjecia takich dziatan rozwojowych, tj. bez zmiany
poziomu wynagrodzenia.

¢ ¢ Wieksze bytoby zaangazowanie, gdyby to byto zwigzane
z rekompensatg finansowg, z podwyzka. To by sie chciato, a jezeli tego
w perspektywie nie ma, no to mu [pracownikowi] sie nie chce.
Zrodto: Meble i wyposazenie wnetrz

W badanych podmiotach ksztatcenie ustawiczne podejmowane jest zaréwno

Z inicjatywy pracownikéw, jak i pracodawcy — jest to zatem kwestia zréznicowana.
Dostrzezono, iz mimo duzych checi i przychylnego nastawienia do udziatu

w doksztatcaniu, pracownicy nie zawsze wychodzg z inicjatywg w tym zakresie.

Ocena zapotrzebowania na ustugi szkoleniowe i realizacja
polityki szkoleniowej

Z deklaracji pracodawcow wynika, ze to wtasnie rozwadj branzy w najwiekszym
stopniu generuje nowe wymagania wzgledem kwalifikacji i umiejetnosci

pracownikow. Pojawiajg sie nowe technologie, ktére wymagajg od personelu
uzyskania nowej wiedzy, a czasami rowniez certyfikacji. Wzrost ten nie jest jednak na
tyle duzy, azeby przedsiebiorstwa musiaty opracowywac polityke szkoleniowg, gdyz —
jak wskazywano podczas rozméw — szkolenia najczesciej organizowane sg nie
wedtug okreslonego planu, lecz doraznie, tj. w momencie pojawienia sie realnej
potrzeby, by pracownicy odbyli szkolenie.

¢ ¢ Jest potrzeba to robimy szkolenie, nie ma potrzeby to nie robimy
szkolenia. (...) Nie ma takiej potrzeby, zeby az planowac i tak dale;j.
Zrodto: Meble i wyposazenie wnetrz

Innym czynnikiem przektadajgcym sie na wzrost zapotrzebowania na ustugi
szkoleniowe jest zmiana prawa. Kiedy wdrazane sg nowe przepisy prawne, czesto
niezbedne jest przeszkolenie personelu w ich zakresie. Czasami zmieniajgce sie
wymogi prawne dotyczg okresu waznosci uprawnien i koniecznosci ich odnawiania
(np. utrata waznosci zaswiadczen kwalifikacyjnych w przypadku uprawnien UDT).

Badanie wykazato, iz analiza potrzeb szkoleniowych nie jest prowadzona we
wszystkich przedsiebiorstwach, co moze swiadczy¢ o tym, ze nie ma ona
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kluczowego znaczenia dla przedsiebiorcéw, zas firmy mogg prawidtowo
funkcjonowac bez jej przeprowadzania. Tylko nieliczni pracodawcy deklarowali, ze
w ostatnim kwartale roku opracowujg plan szkolen (na podstawie diagnozy potrzeb
szkoleniowych), uwzgledniajgc w budzecie koszt poszczegdinych form ksztatcenia
na kolejny rok dziatalnosci.

6 ¢ U nas to jest tak w sposéb taki systemowy, my mamy co roku plany
szkolen, ktére juz tworzymy na koniec roku na przyszty rok. (...) Ten
duzy budzet szkoleniowy planujemy w 4 kwartale na kolejny rok.
Zrédto: Produkcja biosurowcdw i zywnosci

Kryteria doboru podmiotéw zewnetrznych swiadczacych
szkolenia oraz zrédta pozyskiwania informacji na temat ustug
szkoleniowych

Z badania wynika, ze wiekszos¢ pracodawcow korzysta z ustug podmiotow
zewnetrznych swiadczgcych ustugi szkoleniowe, przy czym najczesciej korzystajg

z ustug roznych firm, dobieranych w zaleznosci od aktualnych potrzeb. Rzadko kiedy
wspotpraca odbywa sie na zasadzie dlugoterminowej z jednym podmiotem — jeden

z badanych pracodawcow przyznat, ze rokrocznie wykupujg abonament w firmie
szkoleniowej, ktorego srodki az do wyczerpania wykorzystywane sg w ramach
danego roku na szkolenia znajdujgce sie wéwczas w ofercie tej firmy.

Gtownym kryterium wyboru podmiotéw swiadczgcych ustugi szkoleniowe jest renoma
jakg posiadajg w srodowisku. Pracodawcy czesto deklarowali, ze weryfikujg jakos$¢
Swiadczonych ustug szkoleniowych poprzez opinie innych. Jest to istotne, gdyz
pracownicy majg pozyskac¢ nowg wiedze i nastepnie wykorzystywac jg w praktyce.
Szkolenia muszg wiec by¢ wysokiej jakosci, aby kursanci wyniesli z nich jak
najwiecej.
¢ € Jesli to juz co$ nowego, czego nie wykonuje, no to ja wtedy szukam
takiej firmy, zeby czegos$ go nauczyta, bo po to sg ptacone pienigdze,
zeby cos umiat. (...) Tak jak teraz zrobiliSmy na to CNC, no to juz
znalaztem takg, zeby co$ go nauczyta, czyli lepszg i nie patrze na
cene.
Zrodto: Meble i wyposazenie wnetrz

Kolejnym czynnikiem jest zakres szkoleh. Przed podjeciem decyzji o nawigzaniu
wspotpracy z dang firmg, pracodawcy zapoznajg sie z programem szkolen. Takie
dziatanie ma na celu weryfikacje zgodnosci dziatan szkoleniowych z potrzebami
przedsiebiorstwa. Jeden z pracodawcow przyznat, ze podczas kontaktu z firmami
szkoleniowymi zwraca takze uwage na przebieg rozmdw, tj. czy firma szkoleniowa
zadaje pytania i stara sie mozliwie dopasowac program do potrzeb pracodawcy.
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¢ ¢ Mysle, ze wazny dla nas jest program i jakie zagadnienia sg
w szkoleniu, bo to jest najistotniejsze w czym pracownik chciatby sie
jeszcze doszkolic. Owszem sprawdzamy firmy, jezeli wchodzimy
Z jakgs nowg firmg w szkolenia.
Zrédto: Nowoczesne technologie medyczne

Z deklaracji pracodawcow wynika, ze cena rzadko stanowi kryterium wyboru
podmiotu swiadczgcego ustugi szkoleniowe. Ten czynnik ma znaczenie przede
wszystkim w przypadku szkoleh wyjazdowych — wéwczas poza ceng szkolenia
pracodawca musi jeszcze pokry¢ koszty zwigzane z organizacjg wyjazdu (transport,
nocleg). Pracodawcy podkreslali, ze cena idzie w parze z jakoscig — zatem
korzystajgc z tanszych szkolen, ksztatcenie mogtoby nie przynie$¢ oczekiwanych
efektow. Chcgc zapewni¢ najwyzszg jakos¢ ksztatcenia, muszg liczy¢ sie z wysokimi
kosztami ustug szkoleniowych, co potwierdza ich deklaracje o tym, iz ceny szkolen
stanowig bariere w procesie podnoszenia kwalifikacji personelu.

Obawy o niskg jakos¢ ustug szkoleniowych znajdujg uzasadnienie w poprzednich
doswiadczeniach pracodawcéw z firmami swiadczgcymi takowe ustugi. Nalezy
dodac, ze doswiadczenia respondentow w tym zakresie byty zarowno pozytywne, jak
i negatywne. Czesc¢ pracodawcow korzystata wiec z ustug, ktérych jakosé
zdecydowanie nie spetnita ich oczekiwan. Odwotujgc sie do swoich wczes$niejszych
doswiadczen zwracano uwage na sytuacje, podczas ktérych pracownicy w trakcie
szkolenia pozyskali tylko wiedze teoretyczng, a nastepnie musieli samodzielnie
przetozyc¢ jg na praktyke juz w zaktadzie pracy, uczac sie na wtasnych btedach. To
natomiast niejednokrotnie generowato dodatkowe koszty (np. zniszczone drewno
podczas praktycznej nauki obstugi maszyny juz po szkoleniu). Wsréd innych,
negatywnych doswiadczen respondentéw z firmami szkoleniowymi znalazly sie takze
szkolenia na poziomie niedopasowanym do uczestnikow czy tez brak kontaktu ze
szkoleniowcami po realizacji szkolen.

Wypowiedzi respondentow wskazuja, ze firmy szkoleniowe powinny weryfikowaé
swojg skutecznos¢ — wracac do pracodawcow i pytaé o rezultaty szkolen. Ponadto
osoby wyznaczone do kontaktu z klientem powinny by¢ zawsze przygotowane, by
udzieli¢ merytorycznych odpowiedzi na pytania dotyczgce szkolen i ich zakresu.
Zdarzaty sie bowiem sytuacje, ze pracodawcy nie mogli pozyskac¢ doktadnych
informacji o szkoleniach, ktérymi byli zainteresowani.

Nalezy nadmienic, ze wiedze o mozliwosciach ksztatcenia pracodawcy przewaznie
uzyskujg bezposrednio od firm szkoleniowych. Informacja o ofercie szkoleniowej
przekazywana jest zazwyczaj telefonicznie bgdz pocztg elektroniczna.
Przedsiebiorcy, ktérzy sami szukajg informacji o mozliwosciach ksztatcenia,
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korzystajg w tym celu z medidow spotecznosciowych bgdz tez zasiegajq opinii
u innych pracodawcow.

Istotnym Zrodtem informaciji sg takze dostawcy sprzetu oraz oprogramowania, ktorzy
oferujg szkolenia z zakresu swojego asortymentu. Pracodawcy dokonujgc zakupu
maszyny bgdz programu, niejednokrotnie mogg od razu skorzystac ze szkolenia
realizowanego przez dostawce.

Ocena rynku szkoleniowego w regionie

Z badan jakosciowych wynika, ze wielkopolski rynek szkoleniowy jest zréznicowany
w zakresie ogolnych i wystandaryzowanych szkolen, obejmujgcych bazowe tematy.
Niektorzy sposrod badanych przedsiebiorcow znajdujg zatem na wielkopolskim rynku
oferty ksztatcenia adekwatne do swoich potrzeb. Jednoczesnie cze$¢ pracodawcéw
podkreslita, iz na rynku brakuje bardziej specjalistycznych, skonkretyzowanych
szkolen. Zwrécono tez uwage, ze ograniczona dostepnos¢ moze dotyczy¢ ustug
skierowanych do obcokrajowcéw. W tym zakresie problematyczne sg takze egzaminy
wytacznie w jezyku polskim. Jesli zatem pracodawca zatrudnia cudzoziemcow,
podnoszenie kwalifikacji w ich przypadku moze stanowic trudnosc.

Znajomosc¢ i ocena wsparcia publicznego w zakresie
podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikéw

Wiedza pracodawcow o mozliwosciach uzyskania wsparcia na rzecz ustawicznego
ksztatcenia personelu jest bardzo ograniczona. Podczas wywiadow okazato sie, ze
relatywnie najbardziej rozpoznawalny jest Krajowy Fundusz Szkoleniowy, jednak

i o tym wsparciu nie wszyscy styszeli. Zdarzyto sie ponadto, ze KFS mylony byt ze
srodkami unijnymi. Dostrzega sie wiec koniecznos¢ podijecia dziatan, ktére zwiekszg
poziom wiedzy pracodawcow o mozliwosciach uzyskania wsparcia.

¢ ¢ Wydawato mi sig, ze KFS jest zwigzany ze $rodkami unijnymi.
Zrodto: ICT

Uczestnicy wywiadow deklarowali, ze wiedze o mozliwosci pozyskania wsparcia
pozyskiwali z urzedu pracy (réwniez nieoficjalnie — od znajomej osoby, ktéra tam
pracuje i przekazata te informacje) oraz z medidéw spotecznosciowych.

Badanie wykazato, ze doswiadczenie pracodawcow w ubieganiu sie o srodki réwniez
jest niewielkie — podobnie jak ich wiedza w tym zakresie. Niewielu respondentow
aplikowato w przesztosci o wsparcie, co koresponduje z ich wczesniejszymi
wypowiedziami.

Z wywiadow wynika, ze chcac uzyskac wsparcie publiczne, pracodawcy czesto
muszg korzysta¢ z ustug agencji specjalizujgcej sie w aplikowaniu o srodki
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zewnetrzne. Proces ubiegania sie o dofinansowanie jest wiec dla nich trudny
i potrzebujg wsparcia, by uzyskac¢ srodki na szkolenia.

Propozycje dziatan na rzecz jakosci ksztalcenia ustawicznego
W regionie

Wsparcie jakiego pracodawcy oczekujg od instytucji publicznych, wynika z ich
niewielkiej wiedzy z zakresu mozliwosci uzyskania wsparcia na rzecz ksztatcenia
pracownikow. Pracodawcy zgtaszali wiec potrzeby informacyjne, a wsrod ich
propozycji znalazty sie dziatania majgce na celu zwiekszenie dostepnosci informacji
o0 mozliwosciach pozyskania srodkow zewnetrznych w celu doskonalenia kwalifikacji
i kompetencji pracownikow.

Propozycje dziatan wskazywane przez respondentéw obejmowaty m.in.
intensyfikacje promocji mozliwosci uzyskania wsparcia na rzecz ksztatcenia
ustawicznego personelu, wykorzystanie nowych kanatéw promocji (np. utworzenie
newslettera), zgromadzenie informacji o mozliwosciach uzyskania wsparcia

w jednym miejscu czy tez udzielenie wsparcia w zakresie aplikowania

o dofinansowanie.

Uszczegodtowione propozycje pracodawcow zostaty uwzglednione w kolejnym
rozdziale niniejszego opracowania w formie tabeli rekomendacji wraz z odniesieniem
do konkretnych wnioskéw opracowanych na podstawie zrealizowanych badan.

Analiza ze wzgledu na IS

Kwestie poruszane przez pracodawcow niejednokrotnie byty zréznicowane z uwagi
na specyfike ich branz. Powyzsze opisy prezentujg kwestie, w ktérych przedsiebiorcy
byli zgodni i ktére dotyczg ich bez wzgledu na branze. W tej czesci rozdziatu
zaprezentowano szczegotowe informacje, ktére réznity sie w zaleznosci od
specjalizacji badanych przedsiebiorstw.
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H Tl | MEBLEIWYPOSAZENIE WNETRZ | b— &

Dostepnos¢ pracownikéw i ocena
ich przygotowania zawodowego

Kluczowe zawody: STOLARZE: Do pracy zgtaszaja
+ stolarze, sie osoby bez wyksztalcenia
« projektanci wnetrz (graficy), i doswiadczenia, problem wynika

* magazynierzy, z tego, ze nie ma chetnych do
+ operatorzy wozkow widtowych. nauki w zawodzie stolarza.

Trudnosci w rekrutacji:

* uprawnienia na wozek widtowy PROJEKTANCI WNETRZ:
hie s3 juz dozywotnie, | | brakuje im wyobrazni, wiz.

* miodzi pracownicy sg mato TL Majg wstepne techniczne
zaangazowani i brakuje im checi r7vaotowanie. ale nie zawsze s
do pracy, przyg ; a

kreatywni. Wymagajg douczenia
Z zakresu zaawansowanych
programow do projektowania.

» gdy pracodawcy ubiegali sie
o dofinansowanie mozliwe byto
tylko otrzymanie srodkow na
zatrudnienie cudzoziemca.

',Q% Postawy pracownikéw wzgledem rozwoju zawodowego

Pracownicy operacyjni w ostatnich 12 miesigcach uczestniczyli w szkoleniach
z zakresu CNC lub montazu AGD.

Szkolenia organizowane byly w firmach z branzy z inicjatywy pracodawcow,
a nie pracownikow.

Zapotrzebowanie na ustugi szkoleniowe i realizacja
polityki szkoleniowej

+ Szkolenia nie stanowig statego elementu polityki firmy.

* Pracodawcy nie prowadzg diagnozy potrzeb szkoleniowych.

* Pracodawcy nie rozwijajg kompetencji miekkich pracownikéw - brakuje przede
wszystkim srodkow i czasu.

W branzy wystepuje wzrost zapotrzebowania na ustugi szkoleniowe. Wynika to

m.in. ze zmiany przepisow i koniecznosci odnawiania uprawnien.

Ocena rynku szkoleniowego

Branza sformutowata zastrzezenia:

+ Szkolenia sg za kroétkie. Kilka godzin nie wystarczy, aby pracownicy nauczyli sie
obstugi skomplikowanej maszyny, wiec po szkoleniu nadal nie sg przygotowani.

* Maszyny na szkoleniach réznig sie od tych, ktérymi dysponujg firmy.
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@ | NOWOCZESNE TECHNOLOGIE
MEDYCZNE

R

Dostepnos¢ pracownikow i ocena
ich przygotowania zawodowego

Kluczowe zawody: Trudnosci w rekrutacji:
technicy dentystyczni, Pracowr?_icy s3 dostepni i zg%aszaja sig do
chemicy i laboranci, rekrutacji, mimo to wystepujg nastepujace
pielegniarki, trudnosci podczas rekrutaciji:

specjaliéci z dziatu kontroli jakosci, ® kandydaci nie zawsze spetniajg wymodgi,

specjaliéci z dziatu badan i rozwoju. ® kandydaci majg wygérowane oczekiwania
finansowe,

¢ kandydatom brakuje przede wszystkim
doswiadczenia i kompetencji miekkich.

PIELEGNIARKI: Konieczne sg
szkolenia pielegniarek z zakresu
ISO i akredytacji.

QL.

TECHNICY g
o° CHEMICY | LABORANCI: Przewaznie DENTYSTYCZNI:
B przygotowani, ale i tak konieczne sg szkolenia Na rynku jest wielu
- np. z zakresu ISO lub jezykéw obcych. absolwentow, jednak ze
wzgledu na rozwdj
SPECJALISCI: Z uwagi na rozwoj technologii technologii konieczne sg
i nowoczesny sprzet muszg szkoli¢ sie na szkolenia, zeby pracownicy
biezgco. nadazali za realiami branzy.
(«o Postawy pracownikéw wzgledem rozwoju zawodowego

Czesto prowadzone sg szkolenia wewnetrzne, poniewaz firmy majg autorskie
technologie, a przez to brak jest szkolen na rynku.

Mtodsi pracownicy sg bardziej sktonni do szkolenia i czesto sami wychodzg

z inicjatywa, informujgc o danym szkoleniu i checi udziatu.

Zapotrzebowanie na ustugi szkoleniowe i realizacja
polityki szkoleniowej

» Nie wszyscy pracodawcy prowadzg analize potrzeb szkoleniowych.

W branzy wystepuje wzrost zapotrzebowania na ustugi szkoleniowe. Wynika
w gtéwnej mierze z postepu technologicznego i znacznych zmian w procesach
technologicznych, jak réwniez ze zmian wymogow prawnych, w tym okreslanych
przez UE (np. ISO). Konieczno$¢ odnawiania certyfikatow i uprawnien.

Ocenarynku szkoleniowego

Branza nie sformulowata zastrzezen
» Duza dostepnosc i zréznicowanie szkolen branzowych. Szkolenia oferowane sg
takze przez dostawcow sprzetu i oprogramowania.
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@ | PRODUKCJA BIOSUROWCOW | 4, @
| ZYWNOSCI A

Dostepnosc¢ pracownikow i ocena
ich przygotowania zawodowego

Trudnosci w rekrutacji:

Kluczowe zawody: Pracownicy sg dostepni na rynku, ale nie zawsze
* pra. produkciji - spetniajg oczekiwania. Trudnosci w rekrutacji:
operatorzy maszyn i + kandydaci to osoby rozpoczynajace kariere (brak
urzadzen, doswiadczenia),
» technolodzy, » kandydatom brakuje checi do pracy, kreatywnosci i
* brygadzisci (mechanicy, zaangazowania,
automatycy i robotycy), » informacje zawarte w CV nie przedstawiajg realnych
» sprzedawcy/handlowcy. kompetencji pracownikow.

PRACOWNICY PRODUKCJI: Wymagana jest wiedza techniczna. Wazna jest
@ znajomosé¢ zasad BHP. Wiedza praktyczna jest wazniejsza od wyksztatcenia.
Kluczowe sg takze umiejetnos¢ wspotpracy, zaangazowanie i motywacja.

< TECHNOLODZY: Muszg mie¢ odpowiednie kierunkowe wyksztatcenie.
K J Wazna jest komunikatywnos¢ i umiejetnos¢ wspotpracy.

/ BRYGADZISCI: Muszg by¢ proaktywni, zaangazowani, dociekliwi. Wazne sg tez:
— umiejetnosc rozwigzywania problemow i mys$lenia przyczynowo-skutkowego.

Postawy pracownikéw wzgledem rozwoju zawodowego

Niektorzy pracownicy odbywajg szkolenia gdy zajdzie taka potrzeba, a inni wymagajag
cyklicznego ksztatcenia. Inicjatywa wynika zarowno ze strony pracodawcow, jak
i pracownikéw. Mtodsze osoby sg bardziej sktonne do podejmowania do ksztatcenia.

Zapotrzebowanie na ustugi szkoleniowe i realizacja
polityki szkoleniowej

» Nie wszyscy pracodawcy majg plan szkolen - czgsto organizowane sg one dorazne.
* Problemem w realizacji polityki szkoleniowej jest brak pracownikéw na zastepstwo.
W branzy wystepuje wzrost zapotrzebowania podnoszenie kwalifikacji personelu -
jest presja na rozwdj, pojawiajg sie nowe kwalifikacje i kompetencje, ktére nalezy
pozyskac.

Ocena rynku szkoleniowego

Branza sformutowata zastrzezenia:

» Jest wiele ogdlnych i wystandaryzowanych szkoleh, a brakuje specjalistycznych,
dedykowanych pod konkretne firmy (np. w zakresie budowy maszyn, jakimi
dysponuje pracodawca).

» Brak szkoleh technicznych pod katem automatyki i robotyki dla operatorow.

» Szkolenia z kompetencji miekkich nie sg dostosowane do specyfiki stanowisk.
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Eﬂ%’ gzg | PRZETWORSTWO PRZEMY St OWE |

Dostepnos¢ pracownikéw i ocena
ich przygotowania zawodowego

Kluczowe zawody: _ SZWACZE: Zdarzajg sie

* operatorzy maszyn (takze CNC), sytuacje w ktorych konieczna
Spawacze, S _ jest rekrutacja pracownikéw z

* montazysci, technicy, inzynierowie, zagranicy, w tym z Azj,

* szwaczki, suwnicowi. poniewaz brakowato oséb

+ Trudnosci w rekrutac;ji: chetnych do pracy w Polsce.
Brak oséb chetnych do pracy,

+ Kandydaci majg wygorowane oczekiwania T .
placowe, Ei‘h OPERATOR MASZYN:

powinien by¢ odpowiedzialny
i sumienny. Motywacja do
nauki i pracy ma wieksze
znaczenie niz wyksztatcenie.

+ Mtodsi pracownicy rezygnuja, ze wzgledu
na ciezkie warunki pracy (hatas, praca
fizyczna, praca zmianowa)

+ Starsi pracownicy sg nieelastyczni, trudno
dostosowac sie do zmian czy podejmowac prace
w ramach nadgodzin.

Postawy pracownikéw wzgledem rozwoju zawodowego

Nowozatrudnieni pracownicy odbywali szkolenia wewnetrzne, ponadto organizowano
szkolenia dla pracownikéw wymagajgcych odnowienia certyfikatéw i uprawnien.
Szkolenia najczesciej organizowane sg z inicjatywy kierownikow. Pracownicy sg chetni
do nauki, nieche¢ wystepuje tylko w przypadku szkolen wyjazdowych.

Zapotrzebowanie na ustugi szkoleniowe i realizacja
polityki szkoleniowej

* Nie wszyscy pracodawcy prowadzg analize potrzeb szkoleniowych.
W branzy rosnie zapotrzebowanie na ustugi szkoleniowe - sg inne wymodgi,
a ponadto wieksza jest rotacja pracownikow.

Ocenarynku szkoleniowego

Branza sformutowata zastrzezenia:

» Uczestnicy zgtaszali zastrzezenia do rynku szkoleniowego. Niektére szkolenia
np. z zakresu obstugi wozkow jezdniowych sg fatwo dostepne, ale brakuje szkolen
bardzo specjalistycznych, z zakresu projektowania, wytwarzania i badania
nieogrzewanych urzgdzen cisnieniowych.
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DL | TRANSPORT | LOGISTYKA | == T
o i

Dostepnos¢ pracownikéw i ocena
ich przygotowania zawodowego

Kluczowe zawody:  Trudnosci w rekrutaciji:

* kierowcy,  trudno zrekrutowac pracownika z aktualnymi

* spedytorzy, uprawnieniami.

* magazynierzy, » kandydaci do pracy majg wygorowane oczekiwania.
+ pakowacze. * duza rotacja kierowcow.

KIEROWCY: Przechodzg coroczne szkolenia, muszg by¢ elastyczni i zdolni do
Eﬁ odpowiedniej reakcji w réznych sytuacjach. Wazna jest umiejetnos¢ czytania ze
zrozumieniem i wypetniania dokumentacji, a takze pozytywne nastawienie.

] MAGAZYNIERZY: Che¢ do pracy, dyspozycyjnosé, elastycznosc,
[T1 | odpowiedzialnosc¢ i koncentracja sg wazniejsze od wyksztatcenia. Wazne
i sg takze uprawnienia/szkolenia np. obstuga wozkow widtowych, ADR.

® SPEDYTORZY: Kandydacie czesto majg wyksztatcenie, ale brakuje im
@ <. doswiadczenia. Kluczowa jest umiejgtnosc¢ pracy w stresie, umiejgtnosc
------ " wspotpracy i komunikatywnos$¢.
“ PAKOWACZE: Muszg mie¢ wiedze z zakresu obstugi danej linii produkcyjne;.

.4 Wazne sg zdolnosci manualne, sita fizyczna, sprawnosc¢, zaangazowanie i cheé
do pracy. Wyksztatcenie nie ma znaczenia.

o2

=

0O Postawy pracownikéw wzgledem rozwoju zawodowego
o

Majg coroczne wewnetrzne szkolenia. Wymaga tego specyfika branzy (szkolenia
kierowcéw i spedytoréw). Z inicjatywa ksztatcenia wychodzg zaréwno pracodawcy,
jak i pracownicy.

Zapotrzebowanie na ustugi szkoleniowe i realizacja
polityki szkoleniowej

* Pracodawcy organizujg szkolenia dorazne w zaleznosci od potrzeb pracownikéw.
» Pracodawcy nie prowadzg analizy potrzeb szkoleniowych pracownikéw.

W branzy wystepuje wzrost zapotrzebowania, wynikajacy z sytuacji na rynku. Jest
mato pracownikow i 0séb chetnych do pracy, a rozwéj zawodowy pozwala utrzymaé
pracownika w firmie.

Ocena rynku szkoleniowego

Branza sformutowata zastrzezenia:

* Brakuje szkolen dla obcokrajowcéw.

« Egzaminy réwniez dostepne sg w jezyku polskim.

* Nie maja, gdzie szkoli¢ pracownikdéw zagranicznych
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Ksztatcenie osob dorostych z perspektywy pracodawcy
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Dostepnos¢ pracownikéw i ocena
ich przygotowania zawodowego
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. testerzy, i fatwos¢ nawigzywania

- sprzedawcy/handlowcy. kontakitu.

Trudnosci w rekrutaciji: .

« kandydaci sg roszczeniowi, NI PROGRAMISCI: temperament
majg mate umiejetnosci i duze nie ma duzego znaczenia,
oczekiwania. podobnie doswiadczenie

+ konieczno$¢ poszukiwania zawodowe nie jest wymagane.
kandydatow nawet poza Kluczowe natomiast sg che¢ do
wojewodztwem. pracy i zaangazowanie.
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Postawy pracownikéw wzgledem rozwoju zawodowego

Muszg odbywac¢ szkolenia, poniewaz gdy u producenta/dystrybutora pojawia sie nowy
produkt (np. oprogramowanie), muszg odbyc¢ szkolenie, aby nie utraci¢ uprawnien.

Zapotrzebowanie na ustugi szkoleniowe i realizacja
polityki szkoleniowej

* Pracodawcy organizujg szkolenia dorazne w zaleznosci od potrzeb pracownikow.

* Pracodawcy nie prowadzg analizy potrzeb szkoleniowych pracownikéw.

Zmiany w branzy sg bardzo dynamiczne i nastepujg niemal co rok. Mimo to
zapotrzebowanie na szkolenia jest na statym poziomie. Jesli trzeba rozszerzy¢
zakres obowigzkdw, to nie doszkala sie zatrudnionych pracownikéw, ale poszukuje sie
kolejnego programisty, ktéry bedzie za ten zakres odpowiedzialny.

Ocenarynku szkoleniowego

Branza sformutowata zastrzezenia:
» Szkolg sie poza wojewodztwem, poniewaz w Wielkopolsce nie ma jednostek
certyfikowanych (zbyt niszowe obszary).
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Rekomendacje

Ponizsza tabela zawiera rekomendacje opracowane na podstawie wynikow badania
i najwazniejszych wnioskéw. Rekomendacje w gtownej mierze bazujg na
propozycjach przedstawionych przez pracodawcow w trakcie wywiadéw grupowych.
W tabeli zawarto rozwigzania, ktore potencjalnie przyczynig sie do tego, by zachecic
i przekonac do ksztatcenia ustawicznego zarowno samych Wielkopolan, jak

i wielkopolskich pracodawcow. Propozycje w obszarze zwigzanym z doradztwem
zawodowym powinny przetozy¢ sie na podejmowanie przez mieszkancow
wojewodztwa mozliwie racjonalnych decyzji edukacyjno-zawodowych. Wsréd
proponowanych dziatan znalazty sie tez zalecenia, dzieki ktorym mozliwe bedzie
przekonanie pracodawcow do stawiania na podnoszenie kwalifikacji i kompetenciji
personelu. Ponizsze rekomendacje skierowane sg do nastepujgcych grup odbiorcow:
instytucje rynku pracy, placéwki oswiatowe oraz instytucje szkoleniowe i jednostki
Swiadczgce ustugi z zakresu ksztatcenia ustawicznego.

Rekomendacje dla instytucji rynku pracy

Rekomendacja 1-3

1. Uruchomienie cyklicznego newslettera dla pracodawcéw o dostepnych
mozliwosciach wsparcia w zakresie ksztatcenia ustawicznego pracownikéw,
ktoéry rozsytany bedzie drogg elektroniczng do wielkopolskich firm
(np. kwartalnego). Dziatanie to powinno by¢ poprzedzone utworzeniem
aktualnej bazy mailingowej wielkopolskich pracodawcow.

2. Stworzenie internetowej bazy wiedzy o mozliwosciach pozyskania srodkow
zewnetrznych poprzez wydzielenie dedykowanych zaktadek na stronach
urzedow pracy w regionie, ktore agregowac bedg aktualne odnosniki do stron
internetowych réznego rodzaju zrédet dofinansowania oraz dane kontaktowe
do osdb, ktére mogg udzieli¢ szczegdtowych informacji w tym zakresie.

3. Utworzenie punktow informacyjnych dotyczgcych mozliwosci uzyskania
wsparcia na rzecz ksztatcenia pracownikéw. Punkty funkcjonowatyby podczas
organizowanych na terenie Wielkopolski targéw branzowych oraz targow
pracy i umozliwityby pracodawcom pozyskanie kluczowych informaciji.

Uzasadnienie dla rekomendaciji 1-3

Badanie wykazato, ze ksztatcenie ustawiczne pracownikow w gtdwnej mierze
ograniczone jest poprzez niewystarczajgce srodki finansowe firm. Rozwigzaniem
bytoby skorzystanie ze wsparcia publicznego, aczkolwiek wiedza pracodawcow
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w tym zakresie jest zaledwie niewielka i uniemozliwia im pozyskanie sSrodkow
zewnetrznych. Dostrzega sie wiec znaczne potrzeby informacyjne pracodawcow.

W zwigzku z ograniczong wiedzg pracodawcow o mozliwosciach uzyskania wsparcia
na rzecz ustawicznego ksztatcenia personelu, rekomenduje sie podjecie dziatan

w celu promocji dostepnych mozliwosci wsparcia na dziatania szkoleniowe. Podjecie
dziatan w tym zakresie przetozy sie na liczne korzysci - pracodawcy bedg mieli
wieksze mozliwosci podnoszenia kwalifikacji personelu, za$ pracownikom
zapewniona zostanie mozliwos¢ rozwoju zawodowego, zapobiegajgc jednoczesnie
wypaleniu zawodowemu.

Bazujgc na badaniu pracodawcow mozna wyroznic kilka sposobdw na skuteczng
promocje i zwiekszenie poziomu wiedzy przedsiebiorcow w tym zakresie. Warto
wykorzysta¢ formy znane pracodawcom, np. newslettery - w takiej formie promujg sie
wsrod pracodawcow firmy szkoleniowe, a wedtug respondentdw jest ona skuteczna.
Warto wiec wykorzystac te forme do zwiekszenia poziomu wiedzy o mozliwosciach
uzyskania wsparcia. Nie bez znaczenia bedzie takze wykorzystanie Internetu

i wiarygodnych stron www (tj. stron urzeddéw pracy), jak i wykorzystanie mozliwosci
kontaktu bezposredniego z pracodawcami (np. podczas targow).

Rekomendacja 4-6

4. Przeprowadzenie kampanii informacyjnej skierowanej do pracodawcow,
majgcej na celu ukazanie korzysci wynikajgcych z ksztatcenia pracownikow.
Podkreslanie w dziataniach promocyjnych wysokiej jakosci form ksztatcenia
ustawicznego oferowanych przez instytucje rynku pracy. Zachecanie
w szczegolnosci przedstawicieli MSP do korzystania z planowanych,
cyklicznych zaje¢ oferowanych przez sektor publiczny.

5. Utworzenie katalogu dobrych praktyk w zakresie ksztatcenia ustawicznego
pracownikow oraz przedstawianie go podczas konferencji, prelekcji
organizowanych dla pracodawcéw przez instytucje rynku pracy.

6. Organizacja cyklicznych konferencji branzowych, petnigcych funkcje spotkan
networkingowych z udziatem srodowisk pracodawcow, firm szkoleniowych
oraz sektora publicznego.

Uzasadnienie dla rekomendacji 4-6

Dokonana analiza wykazata, ze niewielu pracodawcéw aplikowato w przesztosci

0 wsparcie na ksztatcenie ustawiczne pracownikéw. Zasadna wydaje sie zatem
realizacja kampanii informacyjnej promujacej korzysci wynikajgce ze szkolenia
pracownikow, ktora pozwoli na zwiekszenie zainteresowania pracodawcéw
podejmowaniem takich dziatan. Rekomenduje sie takze utworzenie katalogu dobrych
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praktyk w zakresie metod szkoleniowych i ich zawartosci tematycznej, w ktérym
przedstawione zostang najbardziej skuteczne przyktady dziatan podejmowanych
przez innych pracodawcow na rzecz ksztatcenia ustawicznego kadry. Pozwoli to
uswiadomic¢ pracodawcom, jak wiele mozna zyskac dzieki ksztatceniu ustawicznym
kadry (np. zwiekszenie innowacyjnosci oraz produktywnosci w przedsiebiorstwie).
Zaleca sie organizacje cyklicznych konferencji branzowych z udziatem Srodowisk
pracodawcéw, firm szkoleniowych oraz sektora publicznego, co umozliwi zbudowanie
sieci kontaktow oraz wymiane doswiadczen w zakresie ksztatcenia ustawicznego
personelu. Networking ma za zadanie umozliwi¢ ww. grupom wspolne dgzenie do
realizacji celow, jakim jest zwiekszenie zainteresowania ksztatceniem ustawicznym.

Ze wzgledu na niski odsetek pracodawcow korzystajgcych ze wsparcia w ksztatceniu
ustawicznym nalezy uswiadamiac przedsiebiorcow jakie korzysci niesie ze sobg
planowana, systematyczna edukacja pracownikow. Pracodawcy powinni odchodzi¢
od jednorazowych, ,akcyjnych” dziatan na rzecz przemys$lanego rozwoju
pracownikow. Dziatania podejmowane doraznie, wynikajgce z braku $wiadomosci
potrzeb i znaczenia ciggtosci ksztatcenia nie dajg poczucia wysokiej jakosci ustug
zarowno pracownikom, ktérzy odczuwajg bezcelowosc¢ i niedosyt, jak rowniez
pracodawcom, dla ktérych sg one niepraktyczne i rozpatrywane czesto w kategorii
straty finansowej.

Rekomendacja 7-9

7. Punkt konsultacyjny dotyczgcy wsparcia ze srodkow KFS funkcjonujgcy
w urzedach pracy w okresie naboru wnioskow.

8. Informator dotyczacy wsparcia z KFS wraz z instrukcjg dotyczacg aplikowania
o srodki w jego ramach.

9. Mozliwie jak najwieksze uproszczenie kryteriow i sposobu ubiegania sie
o srodki z KFS.

Uzasadnienie dla rekomendacji 7-9

Badanie wykazato, ze zwiekszenie poziomu wiedzy pracodawcow o mozliwosciach
otrzymania dofinansowania oraz o korzysciach wynikajgcych z ksztatcenia
pracownikow nie bedzie wystarczajgcym dziataniem bez udzielenia im wsparcia

w procesie aplikowania o srodki. Pracodawcy podkreslali, ze proces ubiegania sie
o dofinansowanie stanowi dla nich znaczne utrudnienie. Skorzystanie ze wsparcia
na ksztatcenie ustawiczne pracownikow nierzadko wigzatoby sie bowiem

z koniecznoscig skorzystania z ustug agencji specjalizujgcej sie w aplikowaniu

o $rodki zewnetrzne. Z uwagi na sytuacje finansowg firmy, nie kazdy pracodawca
mogtby sobie pozwoli¢ na takie dziatanie. Konieczne wydaje sie zatem wsparcie
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pracodawcow w procesie pozyskiwania srodkow zewnetrznych na ksztatcenie
ustawiczne poprzez utworzenie punktéw informacyjnych dotyczacych wsparcia ze
srodkow KFS, jak i stworzenie szczegdtowych informatorow z instrukcjg dotyczgca
aplikowania o wsparcie.

Z ofert ksztatcenia ustawicznego w duzej czesci korzystajg pracownicy posiadajacy
juz specjalistyczne kompetencje, majgcy Swiadomos¢ znaczenia ciggtego
podnoszenia swoich umiejetnosci. Nalezy maksymalnie uproscic¢ proces
wnioskowania o srodki z KFS, tak aby stanowito to zachete i atrakcyjng alternatywe
do masowej oferty podmiotéw komercyjnych, nieuwzgledniajgcej potrzeb
regionalnego rynku pracy czy certyfikacji kwalifikacji zawodowych. Stanowi to
wartos¢ dodang, w efekcie ktérej pracownicy informujg pracodawce o dostepnej
ofercie ksztatcenia, wptywajgc w duzej mierze na jej wybor.

Rekomendacja 10

10. Spotkania informacyjne dla przedsiebiorcéw oraz firm szkoleniowych z terenu
Wielkopolski na temat Bazy Ustug Rozwojowych (w postaci webinaréw badz
konferencji)

Uzasadnienie dla rekomendacji 10

Aby w wiekszym stopniu zacheci¢ pracodawcow do ksztatcenia ustawicznego
pracownikow, warto przedstawiac¢ im rozwigzania, ktére mogg utatwic im ten proces.
Takim utatwieniem z pewnoscig jest Baza Ustug Rozwojowych — ogdlnodostepna,
darmowa baza oferujgca ustugi szkoleniowe i doradcze. Baza gromadzi
najwazniejsze informacje o dostepnych szkoleniach w jednym miejscu, co przektada
sie na wygode uzytkowania. Warto zorganizowac spotkania informujgce o mozliwosci
skorzystania z tego rozwigzania, zapraszajgc takze przedstawicieli wielkopolskich
firm szkoleniowych. Zwiekszenie swiadomosci obu stron w tym zakresie pozwoli
zintensyfikowac dziatania podejmowane celem ksztatcenia ustawicznego
pracownikow. Pracodawcy bedg chetniej dgzy¢é do podnoszenia kwalifikacji
personelu, majgc odpowiednie narzedzia ku realizacji procesu ksztatcenia.

Rekomendacja 11

11.Szczegdtowa analiza potrzeb zatrudnieniowych w branzach zwigzanych
z inteligentnymi specjalizacjami regionu, ktéra pomoze dopasowac oferte
ksztatcenia publicznych stuzb zatrudnienia do dynamicznie zmieniajgcych
sie wymogow rynku.

Uzasadnienie dla rekomendacji 11
Dla zapewnienia jak najlepszego dopasowania oferty szkoleniowej do potrzeb rynku

pracy w obszarach zwigzanych z inteligentnymi specjalizacjami regionu,
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rekomenduje sie przeprowadzenie analiz dotyczgcych zapotrzebowania na
pracownikow w branzach z nimi zwigzanych. Pozwoli to na przygotowanie oferty
szkoleniowej w zakresie kluczowych i deficytowych kwalifikacji w tych branzach.
Celowe i adekwatne ksztatcenie przyczyni sie do zwiekszenia poziomu zatrudnienia
absolwentow szkot branzowych w dtugim okresie. Analizy stanowi¢ bedg materiat
informacyjny dla szko6t branzowych i technicznych, ktére na jego podstawie mogag
zaproponowac kierunki ksztatcenia, oraz narzedzie wspomagajgce instytucje
szkoleniowe i urzedy pracy w przygotowaniu odpowiadajgcej potrzebom rynku oferty
szkoleniowej.

Rekomendacje 12-13

12.Przeprowadzenie kampanii informacyjnych dla oséb w wieku co najmniej 50
lat, w tym kampanii promujgcej edukacje nieformalng oraz nieformalne
uczenie sie.

13.Zaplanowanie dziatan utatwiajgcych osobom w wieku 50+ uczestnictwo
w ofercie ksztatcenia ustawicznego.

Uzasadnienie dla rekomendacji 12-13

Z badania jasno wynika, ze najmniej zmotywowang do podnoszenia swoich
kwalifikacji jest grupa os6b w wieku co najmniej 50 lat. Wyniki badania wskazujg
ponadto, ze ta grupa najrzadziej korzysta z mozliwosci rozwoju zawodowego.
Dostrzega sie wiec koniecznos¢ realizacji dziatan, ktére zacheca te grupe do
ksztatcenia, m.in. kampanii informacyjnej, ktéra dostarczy kluczowych informac;ji

o ofercie ksztatcenia, jak rowniez promowac bedzie korzysci wynikajgce z podjecia
ksztatcenia.

Tworzgc oferte ksztatcenia dla osob w wieku 50+ nalezy uwzgledni¢ szereg barier
charakterystycznych dla tej grupy, tj. dlugotrwate bezrobocie, wykluczenie cyfrowe,
brak kompetencji migkkich, brak podstawowych umiejetnosci poszukiwania
zatrudnienia/podnoszenia kwalifikacji, czynniki rodzinne i zdrowotne, nizszy wskaznik
mobilnosci czy poczucie nizszej wartosci w zestawieniu z osobami mtodymi.
Wsparcie oferowane dla os6b 50+ powinno by¢ wielotorowe, uwzgledniajgc miejsce
zamieszkania, system zachet finansowych i pozafinansowych, prestiz nabywanych
umiejetnosci, renome przysztych miejsc pracy wraz z ich prezentacjg czy
perspektywe wykorzystania nabytych umiejetnosci w codziennym zyciu (m.in.
mobilno$¢, nowe technologie). Duzg role odgrywa doradztwo zawodowe i asysta
pracownika publicznego, poswiecenie wiekszej ilosci czasu na nauke podstawowych
kompetenciji oraz uswiadamianie pracodawcow o mozliwosci wykorzystania czesto
duzego doswiadczenia osob 50+ przy jednoczesnie nieznacznym naktadzie srodkéw
i elastycznosci w podejsciu do pracownika.
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Rekomendacje 14

14.Przeprowadzenie kampanii promujgcej edukacje nieformalng wsréd
pracownikow wielkopolskich firm, prezentujgc w ten sposob oferowane przez
te forme ksztatcenia mozliwosci i korzysci.

Uzasadnienie dla rekomendaciji 14

Z badania wynika, ze edukacja nieformalna jest najbardziej popularna na tle
pozostatych form ksztatcenia ustawicznego. Warto promowac te forme, aby utrzymaé
jej popularnos¢ na wysokim poziomie i zwiekszy¢ zainteresowanie tych pracownikow,
ktdrzy jeszcze z niej nie skorzystali. Nalezy promowac korzysci i mozliwosci, jakie
wynikajg z takiej formy ksztatcenia, zwtaszcza jesli odpowiada ona na wymogi rynku

i potrzeby pracownikow.

Pracodawcy przy wparciu instytucji rynku pracy i instytucji szkoleniowych powinni
mie¢ mozliwos¢ tatwej certyfikacji praktycznych umiejetnosci nabytych w miejscu
pracy, przy uwzglednieniu chociazby ilo$ci przepracowanych godzin na
stanowisku/sprzecie specjalistycznym, wymagajgcym od pracownika okreslonej
wiedzy specjalistyczne;.

Rekomendacje 15

15.Podnoszenie swiadomosci w stosunku do nieformalnego uczenia sie poprzez
dziatania informacyjne.

Uzasadnienie dla rekomendaciji 15

Wyniki badania mogg swiadczy¢ o tym, ze wolontariat czy udziat w organizaciji
spotecznej nie sg powszechnie docenianymi formami nauki. Nie docenia sig ich jako
sposobow umozliwiajgcych nabywanie cech i umiejetnosci, ktére mogg wptyngé¢ na
atrakcyjno$¢ zawodowg w przyszitosci. Wazne, aby jednak rozwija¢ swiadomos¢
pracownikow i kandydatéw nt. korzysci z podnoszenia kwalifikacji drogg
nieformalnego uczenia sie. Warto wiec realizowac¢ dziatania informacyjne, ktére
podniosg swiadomosé mieszkancédw, zwtaszcza pracownikow, o doskonaleniu
zawodowym w taki wiasnie sposéb.

Nalezy rowniez dgzy¢ do wypracowania systemu, ktéry chociazby poprzez testy
kompetencyjne na oferowane stanowiska w potgczeniu z czescig praktyczng po
przepracowaniu okreslonego czasu w sposob automatyczny uprawniatby do
akredytacji posiadanych kompetenciji.
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Rekomendacje 16

16.Przeprowadzenie akcji promocyjnej pokazujgcej korzysci ze szkolenia
pracownikow zakresie kompetencji miekkich (np. umiejetnos¢ komunikac;ji
i wspotpracy w zespole).

Uzasadnienie dla rekomendacji 16

Pracodawcy nierzadko koncentrujg sie na szkoleniu pracownikéw gtownie z zakresu
specjalistycznych kwalifikacji i uprawnien, niejednokrotnie pomijajgc znaczenie
kompetencji miekkich. W zwigzku z dynamicznymi zmianami zachodzgcymi na rynku
pracy wyzsze wyksztatcenie czy posiadanie specjalistycznych kwalifikacji/uprawnien
moze okazac sie niewystarczajgce. Rekomenduje sie zatem przeprowadzenie akciji
promocyjnej pokazujgcej korzysci ze szkolen w zakresie kompetencji migkkich, ktore
sg réwnie wazne, jak szkolenia tzw. twarde. Tego typu szkolenia sg nastawione na
rozwijanie indywidualnych cech i umiejetnosci pracownikdéw, m.in. w zakresie
skutecznej komunikacji miedzyludzkiej, bezproblemowego rozwigzywania konfliktow,
negocjacji w konflikcie, zarzgdzania czasem czy radzenia sobie ze stresem.
Szkolenia podnoszace miekkie kompetencje pracownikéw majg wptyw na ich
efektywnos¢ i zaangazowanie, pozwalajgc dzieki temu osiggac cele przedsiebiorstwa
przy jak najlepszym wykorzystaniu jego zasobow. Warto zaangazowac w takie akcje
instytucje szkoleniowe, ktdre majg w swojej ofercie szkolenia w zakresie kompetenciji
miekkich.

Rekomendacje 17-18

17.Monitorowanie oferty instytucji szkoleniowych i udzielanie informaciji
o aktualnym zapotrzebowaniu na rynku (np. poprzez sporzadzanie
okresowych raportéw z monitoringu).

18. Wypracowanie przy wspotpracy z instytucjami szkoleniowymi oferty
prowadzgcej do zdobycia certyfikowanych kwalifikacji, zarejestrowanych
w krajowym systemie kwalifikacji lub uwzgledniajgcych obszary deficytowe na
lokalnym/regionalnym rynku pracy.

Uzasadnienie dla rekomendacji 17-18

Dostrzega sie koniecznos¢ dopasowania oferty szkoleniowej do wymogow rynku
pracy, ktore ulegajg dynamicznym zmianom. Instytucje rynku pracy powinny wiec na
biezgco monitorowac zaréwno zapotrzebowanie na rynku, jak i dostepng oferte
szkoleniowg. Warto rozwazy¢ nawigzanie w tym celu wspétpracy z instytucjami
szkoleniowymi i wymiane informacji, w celu jak najlepszego dopasowania oferty
szkoleniowej do realnego zapotrzebowania.
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Wypracowana poprzez instytucje rynku pracy oraz instytucje szkoleniowe oferta
szkoleniowa powinna odpowiadac na realne zapotrzebowanie rynku pracy, a zdobyta
wiedza powinna zostac¢ wtasciwie potwierdzona. Podejmowane dziatania muszg

w szczegolnosci zapewnia¢ zdobycie przez uczestnikdow podstawowej wiedzy

i umiejetnosci dla oferowanego kierunku, uwzglednia¢ obowigzujgcy system
kwalifikacji zawodowych i akredytacji nabytej wiedzy, a takze tzw. ,kompetencje
miekkie” jesli sg one niezbedne dla oferowanego kierunku. Istotna jest réwniez
mozliwos¢ realizacji zadan praktycznych w warunkach najbardziej zblizonych do
naturalnych.

Rekomendacje dla instytucji szkoleniowych i jednostek
swiadczacych ustugi z zakresu ksztatcenia ustawicznego

Rekomendacje 19-20

19. Upowszechnienie wsrod pracodawcow informacji odnosnie zalet wynikajgcych
z organizowania kursow e-learningowych dla pracownikow.

20. Stworzenie elektronicznego systemu certyfikacji nabytych kompetenc;ji
i umiejetnosci, réwniez w postaci ,odznak”, ,0znaczen”, ktére mozna
zaprezentowac np. w mediach spotecznosciowych, monitorowanych przez
pracodawcow i rekruterow.

Uzasadnienie dla rekomendacji 19-20

Jednym z gtéwnych powodow niepodejmowania przez Wielkopolan dziatah z zakresu
ksztatcenia ustawicznego jest brak czasu na tego rodzaju aktywnosci. W zwigzku z
tym zaleca sie upowszechnienie wsrod pracodawcow informacji odnosnie korzysci
wynikajgcych z organizowania kursow e-learningowych, ktére mogtyby zacheci¢
pracownikow do ksztatcenia ustawicznego. Podstawowymi zaletami ksztatcenia na
odlegtos¢ jest oszczednos¢ kosztow w pordwnaniu do szkoleh stacjonarnych oraz
mozliwos¢ nauki na odlegtosé, a tym samym rowniez zaoszczedzenia czasu.
Ponadto e-learning moze stanowic¢ nie tylko alternatywe, ale rowniez Swietne
uzupetnienie dla szkoleh stacjonarnych. Takie dziatania powinny podjg¢ w
szczegolnosci instytucje szkoleniowe, aczkolwiek nie wyklucza sie z tego zakresu
instytucji rynku pracy.

Opracowujgc ramy kurséw w petni e-learningowych nalezy zrezygnowac
z gromadzenia dokumentacji tradycyjnej zaréwno przez pracodawcow, jak
i uczestnikdw szkolen (np. oryginatdw dokumentéw potwierdzajgcych zatrudnienie).
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Rekomendacje 21

21.Nawigzanie wspotpracy z instytucjami rynku pracy w celu dopasowania oferty
szkolen do zapotrzebowania i uzyskania wsparcia w zakresie wypromowania
oferty wsréd pracodawcow. Wspétpraca powinna mie¢ charakter regionalny,
lokalny i sektorowy.

Uzasadnienie dla rekomendacji 21

Dostrzega sie koniecznos¢ dopasowania oferty szkoleniowej do wymogow rynku
pracy, ktore ulegajg dynamicznym zmianom. Z badania wynika, ze zapotrzebowanie
W regionie zgtaszane jest na szkolenia dopasowane do pracodawcow oraz szkolenia
praktyczne. Instytucje szkoleniowe powinny nawigza¢ wspotprace z instytucjami
rynku pracy, celem pozyskiwania mozliwie aktualnych informacji o aktualnym
zapotrzebowaniu na ustugi szkoleniowe i uzyskania wsparcia w zakresie
wypromowania swojej oferty (instytucje rynku pracy pozostajg w kontakcie

z pracodawcami, mogtyby zatem uczestniczy¢ w procesie promowania ustug firm
szkoleniowych).

Rekomendacje 22

22.Stworzenie i promocja indywidualnego podnoszenia kompetenciji
pracownikow, nieuzaleznionych od oferty pracodawcy poprzez dziatania
sprofilowane na okreslone kompetencje, umiejetnosci.

Uzasadnienie dla rekomendacji 22

Badanie ilosciowe wykazato, ze zdaniem Wielkopolan najwiekszy wptyw na wzrost
szans na znalezienie lub zmiang pracy majg m.in. kursy jezykowe, nauka w szkole
wyzszej oraz staz bgdz praktyka zawodowa. Mozna zatem dostrzec, ze swiadomos$c¢
na temat znaczenia nie tylko podnoszenia kwalifikacji, ale réwniez zdobywania
doswiadczenia zawodowego i praktycznych umiejetnosci jest wysoka. Stopien
Swiadomosci pracownikéw na temat posiadanych kompetencji i umiejetnosci
zawodowych oraz ich podnoszenia czesto wykracza poza dziatania podejmowane
przez pracodawcow. W tym celu konieczne jest dotarcie bezposrednio do
pracownikow, oczywiscie z wykorzystaniem kanatéw pracodawcy czy wydarzen
organizowanych przez instytucje rynku pracy, ale tez poprzez rekomendowane juz
bazy danych szkoleniowych czy newsletter. Rowniez osoby fizyczne powinny mie¢
zapewniony dostep do oferty ksztatcenia ustawicznego oferowanego przez instytucje
szkoleniowe, niezaleznie od faktu zatrudnienia w danym przedsigbiorstwie, a takze
tatwej rejestraciji i aplikowania, wyboru formy uczestnictwa (on-line, tradycyjnie). Po
zebraniu odpowiedniej liczby uczestnikow i/lub spetnieniu innych wymogéw powinny
by¢ one informowane o dalszych krokach.
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Rekomendacje dla placéwek oswiatowych

Rekomendacje 23-25

23.Nawigzanie wspotpracy PUP ze szkotami w celu organizacji dodatkowego
doradztwa zawodowego dla ucznidw. State podnoszenie jakosci doradztwa
zawodowego zgodnie ze zmieniajgca sie rzeczywistoscig rynkowa.

24.Realizacja kampanii informacyjnej zachecajgcej uczniéw szkdt podstawowych
do ksztatcenia w szkotach branzowych.
Promocja szkoét branzowych opierajgca sie o wysokg jakos¢ ksztatcenia,
gtébwnie poprzez dostosowanie dostepnej bazy edukacyjnej do wspotczesnych
wymagan (specjalistyczne oprogramowanie, nowe technologie, praca
zespotowa).

25.Wspoétpraca z przedsiebiorcami w zakresie zajeé praktycznych umozliwiajgca
prace na specjalistycznym sprzecie i nacisk na zajecia praktyczne w ramach
ksztatcenia ustawicznego.

Uzasadnienie dla rekomendaciji 23-25

Pracodawcy zwracali uwage na problem ograniczonej dostepnos$ci pracownikéw
spetniajgcych wymagania, w tym takze pracownikéw wyuczonych w poszczegdlnych
zawodach i posiadajgcych doswiadczenie. Przyczyny problemu upatruje sie m.in.

w niewielkiej liczbie osob chetnych do tego, by podejmowac ksztatcenie zawodowe.

Z kolei badanie ilosciowe nie wykazato wsrod Wielkopolan duzej aktywnosci

w zakresie korzystania z ustug profesjonalnego doradztwa zawodowego. Mate
zainteresowanie korzystaniem z profesjonalnych ustug doradczych moze swiadczyc¢
0 niskim poziomie swiadomosci na temat znaczenia profesjonalnego doradztwa

w tym zakresie w dtugofalowej perspektywie, jak rowniez skazywac na niskg jakos¢
oferowanego wsparcia. Doradztwo ma jednak kluczowe znaczenie dla podejmowania
racjonalnych decyzji edukacyjno-zawodowych. Warto kfas¢ nacisk na ten aspekt
najwczesniej jak to mozliwe. Rekomenduje sie wiec, by we wspotpracy ze szkotami
organizowac¢ dodatkowe spotkania uczniéw z doradcami zawodowymi (poza
funkcjonujgcym doradztwem szkolnym). Takie dziatanie powinno wtasciwie
ukierunkowa¢ mtodych ludzi na uformowanie odpowiedniej dla siebie Sciezki
zawodowej, ktora uwzglednia¢ bedzie takze uwarunkowania wielkopolskiego rynku
pracy.

Nalezy rozwazy¢ uruchomienie kampanii promujgcej ksztatcenie w szkotach
branzowych. Dziatania te kierowane powinny byc¢ takze do rodzicow, wspierajgcych
miodziez w wyborze kierunku ksztatcenia. Obecnie rynek pracy poszukuje
fachowcéw, dlatego wazne jest, aby zacheci¢ ucznidw szkét podstawowych do tego,
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by wybierali nie tylko szkoty ogdlnoksztatcgce, ale rowniez (a moze przede
wszystkim) szkoty branzowe. Szkoty branzowe | stopnia nie zamykajg bowiem drogi
do kontynuowania nauki, a pozwalajg zdoby¢ czesto atrakcyjny zawdd, ktory jest
poszukiwany na rynku pracy.

Istotne jest takze state podnoszenie jakosci doradztwa zawodowego poprzez
zapewnianie aktualnych danych dotyczacych sytuacji na rynku pracy oraz kondycji
poszczegolnych branz. Warto tez promowac korzystanie z doradztwa, racjonalnego
podejmowanie decyzji edukacyjno — zawodowych oraz myslenie dtugofalowe

0 swojej karierze.

Rekomendacje 26

26. Monitorowanie konkurséw finansowanych ze srodkow Unii Europejskiej
w perspektywie finansowej na lata 2021-2027.

Uzasadnienie dla rekomendacji 26

Zgodnie z politykg UE okreslong w dokumencie ,Fundusze Europejskie dla
Wielkopolski na lata 2021-2027” ksztatcenie jest jednym z priorytetowych obszarow
wsparcia. Dotacje adresowane dla szkét i placowek systemu oswiaty realizujgcych
ksztatcenie ogolne, zawodowe i ustawiczne oraz ich organéw prowadzgcych
umozliwiajg pozyskiwanie srodkdéw zaréwno infrastrukturalnych (rozbudowa, zakup
sprzetu, nowe technologie), jak i na cele spoteczne dotyczgce edukaciji, ksztatcenia
i uczenia sie przez cate zycie. Projekty unijne mogg stanowi¢ takze uzupetnienie
dziatah podejmowanych réwnolegle z innego funduszu lub juz zrealizowanych ze
Srodkow krajowych lub wtasnych.

Rekomendacje 27

27.Promowanie wsrod uczniow szkot podstawowych i ponadpodstawowych idei
ksztatcenia ustawicznego, a takze kierunkow ksztatcenia lub uzupetniania
wczesniej nabytego wyksztatcenia sposrdd obszaréw rozwojowych,
przysztosciowych, wpisujgcych sie w ogélnoswiatowe trendy spoteczne,
tj. zwigzane z cyfryzacjg, robotyzacjg, automatyzacjg i sztuczng inteligencja,
jak réwniez globalng politykg klimatyczng (energii odnawialna, zielona
gospodarka).

Uzasadnienie dla rekomendacji 27

Idea ksztatcenia ustawicznego jest caty czas mato popularna wsréd mieszkancow
Wielkopolski, a jedng z gtéwnych barier rozwoju edukaciji dorostych jest brak
Swiadomosci co do koniecznosci uzupetniania swoich kwalifikacji. W celu
wprowadzenia zmian swiadomosciowych spoteczenstwie, konieczne jest
promowanie idei ksztatcenia ustawicznego wsrod uczniow, poczgwszy od szkot
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podstawowych. Nalezy uswiadamia¢ mtodziez, ze ksztatcenie ustawiczne ma istotne
znaczenie zaréwno dla jakosci zycia codziennego, jak rowniez petnienia rol w pracy.
Edukacja ustawiczna pozwala nie tylko na znalezienie satysfakcjonujgcej pracy, ale
takze realizacje wlasnych zainteresowan i rozwoj osobisty.

Brak szerszej popularnosci idei ksztatcenia przez cate zycie wynika m.in. z poczucia
bezuzytecznosci nabytych w procesie ksztatcenia umiejetnosci. Szczegodlnie osoby
miode muszg mie¢ swiadomos$¢, ze cho¢ wiekszos¢ zawoddw przysztosci nie zostata
jeszcze zapewne zdefiniowana to bedg je charakteryzowac uniwersalne kwalifikacje,
Scisle zwigzane z nowymi technologiami, trendami cyfrowymi czy obszarem IT.
Proces ciggtego uczenia sie i podnoszenia swoich kwalifikacji wynika wprost

z dynamicznego rozwoju tych technologii. Wskazane obszary ze wzgledu

na powigzanie z codziennymi aktywnosciami osob mtodych sg znacznie bardziej
atrakcyjne niz tradycyjne, przez lata spopularyzowane kierunki podnoszenia
kwalifikacji.
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