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Potrzeba wspierania rozwoju pracownikéw w dokumentach strategicznych

W dokumencie Europa 2020 Strategia na rzecz inteligentnego i zrébwnowazonego
rozwoju sprzyjajacego wigczeniu spotecznemu potrzeba rozwoju pracownikéw zostata
zaakcentowana w ramach Priorytetu Rozwd¢j sprzyjajgcy wigczeniu spotecznemu —
gospodarka charakteryzujgca sie wysokim poziomem zatrudnienia i zapewniajgca spojno$c
gospodarczg, spoteczng i terytorialng. Wskazano, ze rozwdj sprzyjajgcy wigczeniu
spotecznemu oznacza wzmocnienie pozycji obywateli poprzez zapewnienie wysokiego
poziomu zatrudnienia, inwestowanie w kwalifikacje, zwalczanie ubdstwa oraz
modernizowanie rynkéw pracy, systemow szkolen i ochrony socjalnej, aby poméc ludziom
przewidywac zmiany i radzi¢ sobie z nimi oraz méc budowac spoéjne spoteczenstwo. Wazne
jest rowniez, aby korzysci ze wzrostu gospodarczego rozktadaty sie réwno w catej Unii,
w tym w regionach najbardziej oddalonych, zwiekszajac w ten sposob spdjnosé terytorialng.

Chodzi o to, aby kazdy obywatel przez cate swoje zycie miat przed sobg otwarte mozliwosci.

Diugookresowa Strategia Rozwoju Kraju Polska 2030 zaktada, ze polska gospodarka
bedzie gospodarkg konkurencyjng, otwartg i efektywng, zdolng do zaoferowania nowych
miejsc pracy dla dobrze wyksztatconych pracownikow, ktorzy stang sie najwazniejszym
zasobem przedsiebiorstw, a ich kreatywnosé, otwarto$¢ na zmiany, poziom kompetencii
i kwalifikacji zawodowych oraz zdolno$¢ do ich podnoszenia, bedg w wiekszym niz obecnie
stopniu decydowac¢ o przewagach konkurencyjnych polskich firm uczestniczacych w rynku
europejskim i Swiatowym. W strategii zwraca sie uwage na konieczno$¢ profesjonalizacji
kadr przedsiebiorstw, w tym przede wszystkim ksztattowanie kompetencji zarzadczych
i postaw proinnowacyjnych ws$rdd przedsiebiorcow oraz wzmachianie kompetencji
kluczowych. Podkresla sie rdéwniez konieczno$¢ opracowania nowego modelu
wspoétfinansowania uczenia sie dorostych przez panstwo, pracodawcédw oraz samych

zainteresowanych opartego na mechanizmach popytowych.

Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2020 wskazuje, ze warunkiem kluczowym dla
elastycznego reagowania na wyzwania nowoczesnego rynku pracy jest stworzenie
powszechnego i atrakcyjnego systemu uczenia sie przez cate zycie. Zwraca uwage, iz coraz
wazniejsza bedzie umiejetno$¢ ciggtego dostosowywania, a nawet zmieniania swoich
kwalifikacji w ciggu kariery zawodowej. Podkresla konieczno$¢ stworzenia wewnetrznie
spojnego i catosciowego systemu finansowania uczenia sie¢ dorostych, w tym
przeanalizowanie kilku mozliwosci wspierania uczenia sie: w tym podazowych
tj. finansowania (jak obecnie) oferty instytucji edukacyjnych i szkoleniowych, oraz
popytowych, m.in. bonu szkoleniowego, uwzgledniajgc zasade wspétponoszenia kosztow

przez pracownika, pracodawce oraz budzet panstwa/samorzadu.

2



Umowa Partnerstwa zwraca uwage, iz poprawa adaptacyjnosci przedsiebiorstw
i pracownikéw stanowi jeden z kluczowych czynnikow decydujgcych o konkurencyjnosci
gospodarki w obliczu globalnych wyzwan, przed ktorymi stajg przedsiebiorstwa. W tej
sytuacji kluczowego znaczenia nabiera kwestia inwestycji w kapitat ludzki oraz rozwijania

kompetencji i kwalifikacji przedsiebiorcow i pracownikéw.

W Strategii Rozwoju Wojewoédztwa Matopolskiego na lata 2011-2020 wskazano na
konieczno$¢ statego aktualizowania wiedzy w catym okresie aktywno$ci zawodowej oraz
podkredlono znaczenie ksztatcenia i odpowiedniego zagospodarowania kadr regionalnej

gospodarki wiedzy.

W Programie Strategicznym Kapitat Intelektualny i Rynek Pracy bedgcym dokumentem
wykonawczym w stosunku do Strategii Rozwoju Wojewddztwa Matopolskiego podkresla sie
potrzebe wsparcia pracodawcow, w tym przede wszystkim mikro, matych i Srednich
przedsiebiorcow w zakresie podnoszenia kwalifikacji pracownikow w formach i zakresie
dostosowanym do potrzeb firmy. Za kluczowe uznaje sie wzmacnianie kwalifikacji takich jak
umiejetnosci menedzerskie, handlowe, marketingowe, planowania strategicznego,
zarzadzania w sytuacji zmiany gospodarczej oraz w zakresie wykorzystania technologii

informacyjno-komunikacyjnych w firmach.

Szkolenie kadr przez matopolskich pracodawcow

Matopolska pozytywnie wyroznia sie na tle kraju, zaréwno jesli chodzi o poziom uczestnictwa
mieszkancow w doksztatcaniu jak i poziom inwestycji pracodawcéw w kadry: jest jednym
z dwoch najaktywniejszych w zakresie doksztatcania wojewodztw, wraz z podlaskim.!
Ci Matopolanie i przedsiebiorcy, ktorzy nie sg sklonni inwestowaé¢ we wilasny rozwdj,
wskazujg gtdwnie na bariery motywacyjne. Niska aktywno$S¢ w zakresie doksztatcania
wynika najczesciej z braku odczuwania takiej potrzeby. Matopolanie i przedsiebiorcy
najczesciej wyrazajg opinie, ze nie potrzebujg nowych kompetencji i kwalifikacji w pracy.
To miedzy innymi oferta i jej jakoS¢ wptywa na poczucie przydatnosci lub nie szkolen do

zadan zawodowych i okotozawodowych.

Pracodawcy, ktorzy zdecydowali sie rozwijaé kompetencje swoich pracownikéw,
w wiekszosci dobrze oceniajg podjete dziatania. Zapytani, co by zrobili, gdyby mogli
zdecydowac raz jeszcze, az 75% pracodawcow deklaruje, ze przeprowadzitoby w wiekszosci
te same szkolenia i kursy. Jednoczes$nie prawie 30% pracodawcow jako przyczyne braku

dziatalnosci w tym zakresie podaje nieadekwatng dla ich potrzeb oferte szkoleniowa.

1 Na podstawie danych z badan zrealizowanych w 2014 roku w ramach V edycji projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego, PARP,
Warszawa 2015.



Aktywnos$¢ szkoleniowa pracodawcéw rosnie wraz z wielkoscig firmy, wsréd firm
zatrudniajgcych powyzej 10 pracownikow ponad potowa ksztatci swoje kadry. Najbardziej
aktywnymi branzami pozostajg dziatalno$¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci, opieka
zdrowotna i pomoc spoteczna oraz edukacja. Rowniez firmy prowadzgce dziatalno$é
finansowg i ubezpieczeniowy, zajmujace sie informacjg i komunikacjg w wiekszosci oferujg
swoim pracownikom szkolenia inne niz obowigzkowe. Rzadziej w pracownikow inwestujg
firmy prowadzace dziatalno$¢ zwigzang z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi

oraz branze tradycyjne: handel, transport czy budownictwo.

Okoto 30% pracodawcow fgczy kursy i szkolenia wewnetrzne z zewnetrznymi, natomiast
najwieksza grupa organizuje dla pracownikow wylgcznie kursy zewnetrzne (tzn.
przygotowane i prowadzone przez innego niz sama placowka realizatora — na terenie lub

poza terenem placowki.)

Gtownym zrédiem finansowania szkolen dla pracownikéw pozostajg wcigz srodki wlasne

instytucji (ponad 90% matopolskich pracodawcéw wskazywato na ten sposob finansowania).

Srodki, z ktérych finansowano szkolenia pracownikéw

srodki pracownikéw - 13%

srodki publiczne - 18%

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

Zrédfo: Opracowanie wlasne na podstawie danych z Badania pracodawcéw BKL, V edycja. Procenty nie sumujg sie do 100,
poniewaz mozna byto wskaza¢ wiecej niz 1 odpowiedz.

2/3 pracodawcow, ktoérzy zamierzajg szkoli¢ pracownikoéw w kolejnym roku, to pracodawcy
juz aktywni szkoleniowo - tj. w roku poprzedzajgcym badania tez takie szkolenia
organizowali; pozostata 1/3 nie szkolita swoich pracownikéw, ale deklaruje, ze zamierza to
robi¢. 75% z tych, ktérzy nie szkolili w roku poprzedzajgcym badanie, rowniez nie planuje

tego robi¢ w roku kolejnym. Pracodawcy, ktorzy nie szkolg swoich pracownikéw jako gtéwny



powod podajg, ze pracownicy majg odpowiednie umiejetnosci (ponad 60% wskazan)?.
Innymi przyczynami sg inne potrzeby inwestycyjne i zbyt wysoki koszt szkolen, a takze to, ze

ich zdaniem pracownicy nie majg czasu na szkolenia.

Pracodawcy — zwlaszcza w przypadku mniejszych firm — nie zawsze znajg swoje potrzeby
kompetencyjne®. Wynika to z braku upowszechnienia informacji o znaczeniu inwestycji
w kapitat ludzki ale rowniez z duzej kosztownosci badan kompetencyjnych realizowanych na
potrzeby firm. Wielu pracodawcéw nie jest Swiadomych znaczenia kapitatu ludzkiego i jego

odpowiedniego zarzadzania®.

Doswiadczenia w zakresie wspierania rozwoju kadr przedsiebiorstw

w Matopolsce w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki 2007-2013

Jednym z priorytetéw wojewddztwa matopolskiego bytlo dostosowywanie kwalifikacji osob
pracujgcych do potrzeb regionalnej gospodarki poprzez wysokiej jakosci szkolenia dla
pracownikéw przedsiebiorstw. Udziat w szkoleniach wzieto ponad 50 tys. pracownikow
oddelegowanych przez przedsiebiorcéw oraz ponad 7 tys. oséb samozatrudnionych®. Wsrod
uczestnikow prowadzgcych wtasng dziatalnos¢ gospodarczg wyraznie dominowali mezczyzni
- 56%. W przypadku pracownikéw oddelegowanych udziat w podziale na pte¢ ksztattowat sie
na zblizonym poziomie, przy czym kobiet byto nieznacznie wiecej tj. 51%. Realizowanych
byto 109 projektow szkoleniowych przygotowanych dla konkretnych przedsiebiorstw
odpowiadajgcych ich potrzebom szkoleniowym (tzw. szkolenia zamkniete) oraz 162 projekty
instytucji szkoleniowych (tzw. szkolenia otwarte), w ktérych pracownicy MSP oddelegowani

przez pracodawce mogli podnosi¢ umiejetnosci i kwalifikacje.

Typy szkolen dla pracownikéw firm w projektach PO KL w Matopolsce

2 Badania pracodawcow- Bilans Kapitatu Ludzkiego, V edycja.

3 Polski rynek pracy — wyzwania i kierunki dziatan na podstawie badan Bilans Kapitatu Ludzkiego 2010-2015.

4 Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w oparciu o kompetencje. Perspektywa uczenia sie przez cafe zycie, IBE, 2013.
5 Rynek pracy w Matopolsce 2014, Kapitat Ludzki dla rozwoju — Podsumowanie PO KL, WUP Krakéw, 2015.
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Najczesciej wystepujace
szkolenia zawodowe:
menadserskie 17% - branza budowlana,

40% | ; - gospodarka magazynowa,

: l i - ustugi medyczne,
479, —) gt meTy
zawodowe : : - ksiegowosc,
42% ' ' .
. | - gastronomia,
37% ! - energetyka,

okolozawodowe ; :
67% : - komputerowe.

jezykowe | | | . P .
27% : : : Najczesciej wystepujace
: ' | ' szkolenia okotozawodowe:
21% . i .
komputerowe (specjalistyczne) 0290 i - motywacja,
Ak . - obstuga klientéw,

0% 20% 40% 60% 0% | -negocjacje,

otwarte zamkniete - komunikacja,

- sprzedazowe.

Zrédto: opracowanie na podstawie danych wtasnych WUP Krakéw.

Projekty szkoleniowe dedykowane dla konkretnych przedsiebiorstw obejmowaty zazwyczaj
cate spektrum dziatan ukierunkowanych na podniesienie kwalifikacji pracownikéw réznych
szczebli. Byty ,szyte na miare” zgodnie z potrzebami firm i tgczyly specjalistyczne szkolenia
zawodowe ze szkoleniami rozwijajgcymi umiejetnosci miekkie. Ich uzupetnieniem byty kursy
podnoszace kwalifikacje menadzerow, a takze szkolenia komputerowe (w gtdwnej mierze

specjalistyczne) i jezykowe.

Drugg formg byly tzw. szkolenia otwarte, w ramach ktérych instytucje szkoleniowe oferowaty
szkolenia zawodowe, nastepnie menadzerskie i komputerowe. Wsréd szkolen zawodowych
najczesciej wystepowaty szkolenia z obszaru budownictwa, gospodarki magazynowej,
a takze medyczne, ksiegowe, gastronomiczne, energetyczne. Projekty firm szkoleniowych
najrzadziej dotyczyty kursow jezykowych. Poszczegdlne szkolenia niejednokrotnie byty

uzupetniane dodatkowymi zajeciami okotozawodowymi.

Uczestnicy szkolen delegowani przez pracodawce — wg wielkosci firm

mikro
H mate

Srednie
H duze

B samozatrudnieni

Zrédio: opracowanie wiashe na podstawie bazy Podsystem Monitorowania Europejskiego Funduszu Spotecznego (PEFS).
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Najliczniejszg grupe uczestnikébw szkolen stanowili pracownicy delegowani z mikro
przedsiebiorstw. Mikro i mate przedsiebiorstwa najczesciej podnosity kwalifikacje zawodowe
w ramach projektow przygotowanych przez instytucje szkoleniowe, a duze firmy najczesciej
realizowaty dedykowane projekty szkoleniowe. Kolejne pod wzgledem liczebnosci grupy
stanowili pracownicy oddelegowani na szkolenia przez firmy srednie i samozatrudnieni.
W Matopolsce od 2010 r. ramach szkolen dla oddelegowanych pracownikéw preferowano
szkolenia dedykowane dla pracownikbw mikro, matych i $rednich przedsiebiorstw.
Wprowadzone doprecyzowanie wynikato z przeprowadzonych badan i analiz matopolskiej
gospodarki, ktére wskazaty, iz mikro, mate i Srednie przedsigebiorstwa wymagajg wsparcia
w postaci organizowania wyspecjalizowanych ustug szkoleniowych i doradczych m.in.
w zakresie rozwoju kwalifikacji w istotnych dla firmy dziedzinach, transferu technologii,
tworzenia powigzan sieciowych. Duze firmy, ktére w pierwszych latach realizacji PO KL
najczesciej aplikowaty o srodki zostaty od 2012 r. wytgczone z tej mozliwosci. Jednoczesnie
umozliwiono im aplikowanie w ramach programow realizowanych przez Polskg Agencje
Rozwoju Przedsiebiorczosci. Wprowadzone zawezenie zaowocowato wsparciem firm, ktére

wsparcia potrzebowaty najbardziej.

Pracownicy uczestniczacy w szkoleniach wedlug wieku

100%
90%

80%
70% 2% - 249 —— 23%
60%

W55+

W 45-54

50%
35-44

40%
m25-34

30%
mdo 24

20%
10%

0%

kobiety mezczyzni ogbtem

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie bazy Podsystem Monitorowania Europejskiego Funduszu Spotecznego (PEFS).

Wsrdd pracownikéw delegowanych na szkolenia dominowaty osoby w wieku mobilnym, ktére
stanowity 81% uczestnikow. Najczesciej do udziatu w projektach przedsigbiorcy delegowali
osoby w wieku 25-34 - 47% ogdtu uczestnikédw szkolen. Prawie 1/4 pracownikéw byta

w wieku 35-44 lata, przy czym udziat tej grupy wiekowej wsréd mezczyzn byt wyzszy niz



wsréd kobiet. Najnizszy byt natomiast udziat os6b w najmtodszej i najstarszej grupie

wiekowej. Pracodawcy najmniej sktonni byli szkoli¢ osoby wieku dojrzatym.

Pracownicy uczestniczacy w szkoleniach wedlug wyksztatcenia

100%
90%
80%
70% 4 epop 0% 56%
60% |
50%
40%
30% -
20% -
10% -
0% -

wyzsze

B ponadgimnazjalne, pomaturalne

B podstawowe, gimnazjalne

kobiety mezczyzni ogétem

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie bazy Podsystem Monitorowania Europejskiego Funduszu Spotecznego (PEFS).

Az 56% pracownikow, ktorzy zostali oddelegowani do udziatu w szkoleniach posiadato
wyksztatcenie wyzsze (61% kobiet, 51% mezczyzn). Jest to efekt charakteru projektow
,Szytych na miare”, ktére zazwyczaj obejmowaty szkolenia dla kadry zarzadzajgcej
i specjalistow; ale takze powszechnosci wyzszego wyksztatcenia wsréd oséb w wieku
mobilnym, ktére dominowaty wsréd uczestnikdw projektdow. Pracownicy z wyksztatceniem
ponadgimnazjalnym stanowili 42% uczestnikdw szkolen, przy czym do kategorii tej nalezy
zaliczy¢ 47% mezczyzn i 37% kobiet. Najmniej liczng grupe uczestnikéw szkolen stanowig
osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym, badz podstawowym, ktére stanowig 2% ogoétu

uczestnikow.

Dostrzegajgc wady podazowego systemu dystrybucji srodkéw, Wojewddzki Urzad Pracy
w Krakowie podjat sie stworzenia systemu podmiotowego finansowania ksztatcenia, ktérego
istotg byto umozliwienie przedsiebiorcom wyboru oferty szkoleniowej dobrej jakosci,
dopasowanej do potrzeb pracodawcy, przy jednoczesnym zminimalizowaniu formalnosci
zwigzanych z uzyskaniem i rozliczeniem wsparcia. System testowany w Matopolsce
zapewniat, ze klient sam odpowiadat za wybér ustugi, wybierat z ustug firm szkoleniowych
zweryfikowanych pod wzgledem jakosci a formalnosci po jego stronie byty ograniczone do

minimum.

Pierwszym elementem w tworzeniu podmiotowego finansowania ksztatcenia byto

opracowanie systemu zapewniania odpowiedniej jakosci finansowanych ustug, ktory



zwiekszy bezpieczehnstwo wydatkowania srodkéw publicznych oraz zacheci przedsiebiorcow
do korzystania ze szkolen. Sposobem na zapewnienie jakosci ustug szkoleniowych byt
zaproponowany w projekcie proces weryfikacji instytucji szkoleniowych pod katem spetniania
Matopolskich Standardéw Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych, w wyniku ktérego instytucje
szkoleniowe otrzymaty opatentowany znak jakosci Matopolskich Standardow Ustug
Edukacyjno — Szkoleniowych (MSUES). Weryfikacji mogta poddac¢ sie kazda instytucja
szkoleniowa chcgca wejS¢ do systemu, niezaleznie od swojej wielkosci, ilosci i tematyki
prowadzonych szkoleh czy obszaru funkcjonowania. Posiadanie znaku byto warunkiem

niezbednym do oferowania ustug szkoleniowych w ramach proponowanego systemu.

Whioski wynikajgce z doswiadczen zebranych podczas budowania systemu zapewniania
jakosci ksztalcenia zostaty zebrane na podstawie 194 Kkonsultacji z instytucjami
szkoleniowymi, cyklicznych spotkan z instytucjami szkoleniowymi, raportow ze 150 audytéw
i spotkan z audytorami. Mozna odpowiedzialnie powiedzie¢, ze spetnienie MSUES mocno
koreluje z oceng rezultatdw szkolenia przez uczestnikdw. Audytorzy podkreslali takze, ze
standard to unikatowe na skale europejskg narzedzie wyznaczajgce normy jakosci ustugi
edukacyjno - szkoleniowej i pozwalajgce zweryfikowac te jakos¢ — do tego akceptowane
przez same firmy szkoleniowe. Wynik zapewniajg wykorzystywane techniki, nie stosowane
standardowo w innych audytach na rynku tj. wywiady i obserwacje, ktére pomimo wysokigj
kosztochtonnosci podnoszg range audytu i wiarygodno$¢ standardu. Posiadanie znaku
jakosci MSUES informuje, w ktorych firmach stawia sie na jakos¢, rozwoj i doskonalenie
ustug oraz dba sie o klienta i jego potrzeby. Nalezy rowniez podkresli¢, ze duza liczba
przyznanych znakéw jakosci (147 na 150 audytowanych firm) wynika z dobrego
przygotowaniem instytucji szkoleniowych do audytu i $wiadomosci, jakie wymagania beda
podczas niego weryfikowane. Standard uswiadomit instytucjom szkoleniowym, ze np.: bycie
dobrym w sprzedazy nie oznacza bycia dobrym w uczeniu sprzedazy, podkreslit znaczenie
badania potrzeb lokalnego rynku, wskazat, jak dobrze prowadzi¢ firme szkoleniowg
zwracajgc uwage m.in. na fakt, ze dlugofalowa koncentracja na potrzebach klienta przynosi
wymierne korzysci. Zwrocono uwage na fakt, Ze klient ma prawo do reklamaciji i informacji
o jej warunkach, a prezentowanie przewidywanych efekidow szkolenia niekoniecznie
prowadzi do zwigkszenia iloSci reklamaciji, ale pozwala na adekwatng ocene szkolenia przez
uczestnika. Instytucje szkoleniowe po przeanalizowaniu wtasnych dziatan i sposobu pracy
mogg usprawniC procesy i zaczgC koncentrowac sie na najwazniejszych, wskazywanych
przez standard obszarach. Przeprowadzony test potwierdzit rowniez koniecznosc
okresowego dokonywania przeglagdu standardu oraz jego wskaznikow, tak aby narzedzie
pozostato caty czas adekwatne do realiow rynkowych. Kluczowe korzysci wynikajgce

z posiadania przez firmy szkoleniowe znaku jakosci odczuli przedsiebiorcy korzystajagcy z ich



ustug. Przede wszystkim, zostata za nich wykonana pierwsza weryfikacja jakosci obecnych
na rynku instytucji. Otrzymali tez szereg informacji praktycznych - wiedzieli przed
szkoleniem, co majg osiggnaé, gdyz cele szkolenia zostaty napisane jezykiem efektow
uczenia sie, mieli pewnosé, ze firma angazuje kompetentnych treneréw i dba o ich rozwg;.
Standard wymaga by materiaty szkoleniowe i harmonogram zaje¢ byly przemys$lane
i dostosowane do specyfiki szkolenia, a po szkoleniu zostato przewidziano dodatkowe

wsparcie.

Drugim elementem systemu byt mechanizm dystrybucji $rodkéw publicznych
z wykorzystaniem bonow szkoleniowych - Srodki publiczne trafialy do przedsigebiorcy i to on
decydowat o wyborze szkolenia odpowiedniego dla siebie i swoich pracownikow.
Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie wybrat w drodze przetargu operatora dystrybuciji
bonoéw szkoleniowych (w formie papierowej). Wartos¢ bonu szkoleniowego wynosita 90 z, co
odpowiadato wartosci 1 godziny szkoleniowej. Po wptacie przez przedsiebiorce 50% wartosci
zamowionych bondw na konto operatora, ten przesytat przedsiebiorcy zamdéwiong przez
niego ilos¢ bondéw. Przedsiebiorca w momencie zamawiania puli bonéw nie musiat jeszcze
wiedzie¢, na jakie szkolenie, gdzie i kiedy bedzie chciat pdjs¢ lub wystaé swoich
pracownikéw. Dopiero w chwili znalezienia odpowiedniej oferty instytucji szkoleniowej ze
znakiem jakosci przekazywat pracownikom pakiet bondéw odpowiadajgcy liczbie godzin
wybranego szkolenia. Po wybraniu odpowiedniej dla siebie oferty szkoleniowej
przedsiebiorca lub jego pracownik zgtaszat sie do instytucji szkoleniowej, ktéra otrzymywata
od niego liczbe bonéw adekwatng do liczby godzin szkolenia. Instytucja szkoleniowa
wystawiata FV i rozliczata jg u operatora finansowego. Przedsiebiorca nie brat udziatu

w dokonywaniu tych rozliczen.

Testowany system gwarantuje przedsiebiorcy wysoka jako$¢ szkolenia i dopasowanie go do
jego potrzeb. Jednoczesnie obniza nakfady firmy na szkolenia, poniewaz koszt szkolenia jest
w potowie dofinansowany ze srodkdéw publicznych. W poréwnaniu z innymi sposobami
uzyskiwania publicznego wsparcia na finansowanie ksztatcenia pracownikow pracodawca
oszczedza rowniez czas — nie musi szuka¢ dofinansowanych szkolen oferowanych
w ramach projektéw lub ubiegac¢ sie o dofinansowanie dla wiasnego projektu szkoleniowego.
System skraca czas oczekiwania na otrzymanie dofinansowania do szkolen nawet do 14 dni

oraz przenosi obowigzek rozliczenia sie na firmy szkoleniowe.

Doswiadczenia z realizacji pilotazu w tym zakresie staty sie podstawg zbudowania koncepcji

podmiotowego finansowania ustug rozwojowych w Matopolsce w okresie 2014-2020.
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Podstawowe zasady wspierania rozwoju pracownikéw przedsiebiorstw

w perspektywie finansowej 2014-2010 wynikajagce z zapisow Umowy

Partnerstwa

Interwencja EFS w latach 2014-2020 zostanie skierowana wytgcznie do sektora
mikro, matych i $rednich przedsiebiorstw, ktére w najwiekszym stopniu decydujg
o0 rozwoju gospodarki, a przy tym napotykajg na najwieksze bariery zwigzane
z dostepem do szkoleh i edukacji.

System dystrybucji srodkéw EFS przeznaczonych na wspieranie adaptacyjnosci
przedsiebiorcow i pracownikéw zostanie oparty na podejsciu popytowym. Istotg
podejscia popytowego jest zatozenie, ze centralnym podmiotem wsparcia jest
przedsiebiorstwo i jego potrzeby. W zwigzku z tym to przedsiebiorca, a nie rynek
instytucji szkoleniowych powinien decydowa¢ o zakresie udzielanego wsparcia.
W tym celu, w ramach regionalnych programéw operacyjnych zostang wdrozone tzw.
podmiotowe systemy finansowania ustug rozwojowych, gwarantujgce odbiorcom
wsparcia mozliwos¢ samodzielnego odejmowania decyzji edukacyjnych, a takze
szybkg reakcje na wystepujgce potrzeby (tzw. ustugi szyte na miare). Mechanizmy te
— w zaleznosci od rozwigzan przyjetych w danym regionie — mogg zosta¢ oparte m.in.
na systemie bondéw szkoleniowych Ilub refundacji kosztéw ustugi potgczonej
Z promesa.

Wsparcie zostanie skoncentrowane na ustugach najbardziej skutecznych z punktu
widzenia potrzeb przedsiebiorstw, w tym w szczegdlnosci na ustugach doradczych
i szkoleniowych.

Poziom dofinansowania ustug bedzie zréznicowany w zalezno$ci od przyjetych celéw
polityki regionalnej (np. powigzanie konkretnych branz, sektoréw, typéw dziatalnosci
gospodarczej, kategorii odbiorcéw wsparcia z preferencyjnymi poziomami
dofinansowania).

Dzieki zastosowanym mechanizmom adresowania wsparcia, interwencja
EFS zostanie skoncentrowana przede wszystkim na sektorach o najwyzszym
potencjale do generowania nowych miejsc pracy, jak tez na pracownikach
znajdujgcych sie w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy (np. osobach po 50 roku
zycia, pracownikach o niskich kwalifikacjach).

Planowany system wsparcia przedsiebiorstw powinien gwarantowa¢ powszechny
dostep do informacji na temat Swiadczonych ustug, a takze zapewnia¢ jednolite
kryteria udzielanego wsparcia na terenie catego kraju. W zwigzku z tym, podejscie
popytowe zostanie uzupetnione o system zapewniania jakosci ustug rozwojowych

realizowany na poziomie ogélnopolskim. Centralnym elementem krajowego systemu
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zapewniania jakosci ustug rozwojowych bedzie Baza Ustug Rozwojowych (BUR)
dawniej Rejestr Ustug Rozwojowych (RUR).

o Baza bedzie zawierata informacje nt. podmiotéw $wiadczgcych ustugi edukacyjne
oraz ich oferty — zarowno finansowanej ze srodkéw EFS, jak tez finansowanej ze
Srodkow prywatnych.

e System rejestracji podmiotow szkoleniowych w BUR (RUR) zostanie oparty na
weryfikacji ich wiarygodnosci i potencjatu (merytorycznego i organizacyjnego) do
Swiadczenia ustug. Ustugi zarejestrowane w BUR (RUR) bedg opisywane jezykiem
efektdw, co pozwoli na ich proste przyporzgdkowanie do poszczegdinych pozioméw
Polskiej Ramy Kwalifikacji. BUR (RUR) bedzie dostarczat rowniez informacji na temat

zasad i warunkéw walidacji (potwierdzania) zdobytych kompetencji.

Rozwigzania w zakresie podnoszenia kwalifikacji kadr przedsiebiorstw przyjete dla
perspektywy 2014-2020 réznig sie od stosowanych w poprzednich okresach
programowania, zdominowanych przez system podazowy. W nowym systemie to
przedsiebiorca, a nie rynek instytucji szkoleniowych (strona podazowa) powinien decydowac

0 zakresie udzielanego wsparcia.
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