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.Nie przepracowatem ani jednego dnia w swoim Zyciu.
Wszystko co robitem, to byta przyjemnosc.”

Thomas Alva Edison
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Przedmowa

Drodzy Czytelnicy

Na wspotczesnych rynkach pracy podstawowa cha-
rakterystyka jakosciowa zasobow pracy stata sie wie-
dza, kwalifikacje i umiejetnosci zawodowe okreslaja-
ce zdolnos¢ do zatrudnienia. Badania rynkéw pracy
wskazuja dobitnie, ze wraz ze wzrostem kwalifikacji
zawodowych jednostek ro$nie ich uczestnictwo w za-
trudnieniu, a maleje zagrozenie bezrobociem oraz po-
zostawanie w biernosci zawodowej. Zaséb wiedzy i umie-
jetnosci zawodowych determinuje mozliwosci Swiad-
czenia pracy, zwtaszcza zdolnos¢ do dostosowan wy-
nikajacych ze zmiennych warunkéw gospodarowania.
Uwaza sie takze, ze obecnie wiedza, umiejetnosci

prof. Elzbieta Krynska

redaktor naczelna ,,Rynku Pracy”

i kwalifikacje pracownikow staja sie najwazniejszymi Profesor doktor habilitowany nauk eko-
Kt . . 5Okt hi | L ko- nomicznych w zakresie ekonomii. Kierow-
aktywami organizacji, ktorych konkurencyjnosc rynko nik Zaktadu Zatrudnienia i Rynku Pracy
wa jest zalezna nie tyle i nie tylko od kapitatu fizycz- w Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych oraz
nego, ile od ilosci i jakosci kapitatu ludzkiego. A ten Katedry Polityki Ekonomicznej na Uniwer-
t . el - d thi B sytecie todzkim. Ma wieloletnie doswiad-
quzony ! pOWl.Q K5zany jest prze e wszys <1er1 W pro czenie w pracy naukowej, w obszarach
cesie ksztatcenia zawodowego, ktéremu poswiecona funkcjonowania rynku pracy i polityki rynku
zostata wiekszosc¢ artykutow kolejnego numeru nasze- pracy oraz polityki ekonomicznej w gospo-
darce rynkowej.

g0 Cczasopisma.

Pragniemy pochyli¢ sie z Paristwem nad tg problema-

tyka, poniewaz ksztatcenie zawodowe w Polsce budzi zainteresowanie nie tylko z powodu
swej wagi i znaczenia w procesie tworzenia kapitatu ludzkiego. Czesto wskazuje sie tez na
jego wady, zwtaszcza na to, ze struktura ksztatcenia zawodowego nie zawsze odpowiada po-
trzebom rynku pracy, co przyczynia sie do bezrobocia, szczegélnie wsréd ludzi mtodych.
Jednoczesnie mamy do czynienia z niepetnym zaspokojeniem zapotrzebowania na prace
zgtaszanym przez pracodawcow, ktérzy nader czesto borykajg sie z trudnosciami z obsada
stanowisk. Wyniki badan wskazujg, ze pracodawcy, ktorzy poszukujg pracownikéw na rynku
pracy zauwazaja u absolwentéw szkét miedzy innymi niedob6r praktycznych umiejetnosci
zwigzanych z wykonywanym zawodem i stanowiskiem pracy oraz brak doswiadczenia zawo-
dowego. Podkreslaja ponadto czesty u absolwentéw szkét niedostatek motywacji do pracy
oraz deficyt umiejetnosci ponadzawodowych (np. jezykowych) i umiejetnosci miekkich, takich
jak samodzielnos¢, czy postaw wobec pracy, np. odpowiedzialnosci i punktualnosci.

Goraco zachecam do zapoznania sie z wynikami badan oraz opiniami na temat polskiego
ksztatcenia zawodowego przedstawionymi w poszczegblnych artykutach. Zapraszam takze do
podzielenia sie wtasnymi refleksjami, zwtaszcza dotyczacymi najbardziej pozadanych prze-
ksztatcen polskiego systemu ksztatcenia zawodowego.

A poza tym —w numerze znajda Panstwo wiele ciekawych informacji statystycznych, dotycza-
cych nowych rozwigzan prawnych oraz dziatalnosci publicznych stuzb zatrudnienia.

Zycze przyjemnej lektury!
Elzbieta Kryriska

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych
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To pracodawcy sg gwarantem przyblizenia
szkolnictwa zawodowego do rynku pracy

rozmowa

Teresa Wargocka

sekretarz stanu w Ministerstwie Edukacji Narodowej

Pani Minister, jak Pani ocenia sytuacje szkol-
nictwa zawodowego w Polsce?

Wbrew powszechnemu przekonaniu obraz
szkolnictwa zawodowego w Polsce nie jest az
tak pesymistyczny. W ostatnich latach obser-
wowalismy wiele dobrych praktyk zmierzaja-
cych do unowocze$nienia szkolnictwa zawo-
dowego np. przez coraz czestsza wspotprace
przedsiebiorcow ze szkotami. Wcigz jednak
jest bardzo wiele do zrobienia. W Polsce nie
ma spojnego systemu ksztatcenia zawodowe-
go, a system jego finansowania takze nie za-
checa do zmian w sposobie ksztatcenia.

Co to konkretnie oznacza?

Chodzi o to, ze w Polsce niezaleznie od kie-
runkéw, w jakich ksztatci szkota, samorzady
otrzymuja subwencje oswiatowa w takiej sa-
mej wysokosci, bez wzgledu na to, czy méwi-
my o techniku administracji, czy techniku me-
chatroniki. Koszty ksztatcenia praktycznego
w przypadku tych dwoch zawodow sg diame-
tralnie rézne. Taki brak zréznicowania subwen-
cji spowodowat, ze w przesztosci chetniej two-
rzono klasy o kierunkach, na ktérych ksztatce-
nie byto tansze. W rezultacie mamy np. nad-
produkcje pracownikéw biurowych i za mato
absolwentéw klas o kierunku informatycz-
nym. Dlatego uwazam, ze wysoko$¢ subwen-
¢ji powinna by¢ zréznicowana w zaleznosci
od rzeczywistych kosztow ksztatcenia. | takie
zmiany bedziemy chcieli wprowadzic.

Ale sama zmiana sposobu finansowania to
jeszcze nie wszystko. Gdy podwyzszymy nie-
ktére subwencje, to szkoty beda wolaty ksztat-
ci¢ w tych kierunkach, za ktére lepiej sie ptaci.
| znéw moze dojs¢ do zachwiania rownowagi
na rynku pracy.

To prawda, dlatego nasza dewiza jest to, by
stworzy¢ system ksztatcenia w Scistej wspot-

pracy z dziatajacymi lokalnie pracodawcami.
Tylko zblizenie szkét i biznesu bedzie w przy-
sztosci gwarantowato prace absolwentom.

Idea ksztatcenia w Scistej wspotpracy z biz-
nesem jest na pewno stuszna. Tyle Ze trzeba
znalez¢ sposéb, by przekona¢ do tego praco-
dawcéw. Jak to zrobi¢?

W Polsce przedsiebiorcy coraz czesciej sy-
gnalizuja brak ,odpowiednich rak do pracy”.
Ktopoty z pozyskaniem pracownikéw i niz
demograficzny powoduja, ze firmy coraz chet-
niej inwestuja w ksztatcenie mtodych, bo
wiedzg, ze jest to w ich wtasnym interesie.
Dlatego czesciej angazuja sie np. w wyposa-
zanie szkolnych pracowni oraz przyjmuja
ucznidw na praktyki. Udziat przedsiebiorcéw
w ksztatceniu zawodowym wpisuje sie w mo-
del tzw. ksztatcenia dualnego. Model ten jest
popularny w Austrii czy Niemczech. Tam rze-
czywiscie bezrobocie wsréd mtodziezy jest
bardzo niskie, bo uczniowie kilka dni w tygo-
dniu, zamiast w szkolnych tawkach, pracuja
w zaktadach. Po ukonczeniu szkoty maja za$
gwarancje pracy. Przed nami stoi wazne i trud-
ne zadanie zbudowania polskiego dualnego
systemu ksztatcenia zawodowego. Zachety fi-
nansowe dla przedsiebiorcéw moga byc¢ ele-
mentem tego systemu. Przedstawiciele biz-
nesu méwig nam o tym przy okazji spotkan.
Rozwazamy mozliwos$¢ wprowadzenia ulg dla
tych, ktoérzy zaangazuja sie w ksztatcenie za-
wodowe.

Ale skad wzig€ na to pienigdze? Budzet pan-
stwa moze takiej ulgi nie udzwigna¢.

Mam wrazenie, ze w Polsce srodki przezna-
czone na ksztatcenie i doskonalenie zawodo-
wego nie s3 wydawane efektywnie. W duzym
stopniu Srodki Funduszu Pracy przeznaczane
s3 na kursy przekwalifikujgce bezrobotnych.
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Nowa polityka ksztatcenia zawodowego

Zalezy nam natomiast na tym, zeby na rynek
pracy wchodzili absolwenci tak przygotowa-
ni, aby czekaty na nich miejsca pracy. Nie
chodzi przeciez o to, by ze Swiadectwem
ukonczenia szkoty byli beneficjentami urze-
dow pracy, a niestety tak jest. Wskaznik ab-
solwentow, Kktérzy korzystaja ze Srodkéw
Funduszu Pracy na przekwalifikowanie zawo-
dowe wynosi ponad 20 proc. ChcielibySmy
takze, by w ksztatcenie pracownikéw zaanga-
zowaty sie firmy dziatajace w specjalnych
strefach ekonomicznych. Bo skoro otrzymuja
szereg ulg od panstwa np. podatkowych, to
mogliby ponie$¢ czesciowe koszty ksztatce-
nia zawodowego.

Problem jest tez w braku poradnictwa zawo-
dowego dla mtodziezy. W urzedach sg dorad-
cy, ale dla tych, ktérzy juz dzi$ zmagaja sie
z problemem bezrobocia.

Oczywiscie, ze trzeba stworzy¢ taki system
doradztwa zawodowego w szkotach. Powin-
no ono by¢ przewidziane na kazdym etapie
ksztatcenia np. po 10 godzin w ciggu roku.

Kto miatby prowadzic te zajecia?

Mysle, ze powinni to by¢ nauczyciele specja-
lizujacy sie w doradztwie zawodowym, ale
rowniez np. przedsiebiorcy czy doradcy za-
wodowi zatrudnieni w urzedach pracy.

Zastanawiam sig, jak na te propozycje zare-
aguja samorzady. Od dawna stychac gtosy, ze
wtadza centralna najchetniej zrzucitaby wszy-
stko na barki gmin i powiatéw.

Oswiata, réwniez zawodowa, jest zadaniem
wtasnym jednostek samorzadu terytorialne-
go. Za realizacje konkretnych zadan eduka-
cyjnych moga odpowiadac wytacznie samo-
rzady. To one s3 najlepiej poinformowane
o tym, co dzieje sie w ich regionach, one s3
najblizej lokalnego rynku pracy. Oczywiscie
mozemy wspiera¢ wtadze samorzadowe np.
przez finansowanie obserwatoriéw rynkoéw pra-
cy. Wiele takich projektéow powstaje w wo-
jewddztwach i pozyskana z nich wiedza po-
zwala szkotom w rozeznaniu, jakie zawody s3
poszukiwane na rynku.

Ponadto prosze pamietac, ze z unijnych srod-
kow Europejskiego Funduszu Spotecznego prze-
znaczonych na rozwdj regionéw az 930 mln
euro kierowanych jest na potrzeby ksztatce-
nia zawodowego, w tym na doposazenie sta-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

nowisk pracy dla uczniéw i pracowni szkol-
nych. Dodatkowo we wszystkich wojewddz-
twach zostaty okresSlone tzw. inteligentne
specjalizacje, czyli kierunki gospodarczego roz-
woju w danym regionie. To tez stuzy opracowa-
niu planéw rozwoju szkolnictwa zawodowego.

Z drugiej jednak strony sg sytuacje, gdy firmy
oczekuja pewnego typu pracownikéw, a szko-
ty nie ksztatcg w tych dziedzinach. Czesto
jest tak, ze system ksztatcenia zawodowe-
go nie nadaza za zmianami na rynku pracy
i pewnych zawodéw nie ma jeszcze wpisa-
nych do rejestru, a co za tym idzie, nie mozna
ksztatci¢ w tych zakresach. Takim przykta-
dem s3 np. pracownicy call center.

W klasyfikacji zawodéw jest obecnie ponad
200 zawodoéw, w tym 252 kwalifikacje. To
duza liczba, ktors, jak sie wydaje, odpowiada
potrzebom rynku pracy. Wpisywanie nowych
profesji do klasyfikacji szkolnictwa zawodo-
wego odbywa sie na wniosek ministra wtasci-
wego dla danej branzy gospodarczej. Podje-
cie inicjatywy o wprowadzeniu kolejnej lezy
po stronie organizacji pracodawcow. Kazdy
nowy zawdd jest wiec odpowiedzig na po-
trzeby rynku pracy. | tak, np. od nowego roku
szkolnego szkoty beda mogty ksztatci¢ w za-
wodach: operator maszyn do produkdji drzew-
nej, technik szerokopasmowej komunikacji
elektronicznej, szkutnik, technik automatyk,
jezdziec, kierowca mechanik.

Odbieramy sygnaty zbyt waskiej oferty zawo-
dowej, z ktorej chetniej korzystatyby dziew-
czety, dlatego czesciej uzyskuja one swoj za-
wabd na wyzszych etapach ksztatcenia.

Teraz najczesciej maja one ukonczone studia
wyzsze. To z jednej strony kwestia wymagan,
z drugiej tego, ze wiekszo$¢ mtodych poszu-
kujacych pracy ma ukoriczone studia wyzsze.

Duze zainteresowanie podejmowaniem stu-
didbw wyzszych przez mtodziez to z jednej
strony dobry znak, bo wida¢, jak ogromne
ambicje i aspiracje majg przedstawiciele mto-
dego pokolenia. Z drugiej strony fakt, ze mi-
mo dyplomu w kieszeni tak trudno dzis
0 znalezienie pracy, powoduje ogromna fru-
stracje mtodych. Dlatego nie ograniczajac ni-
komu dostepu do wiedzy, trzeba ttumaczyc
i pokazywac, ze s3 takze inne, robwnie dobre
Sciezki rozwoju zawodowego. | czasami lepiej
jest zdoby¢ konkretny zawdd niz niewiele
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dajace — w perspektywie realnego zatrudnie-
nia — studia.

Prawda jest jednak, ze aby mtodziez chetniej
wybierata szkoty zawodowe, musi takze zmie-
ni¢ sie mentalno$¢. Ludzie powinni zrozu-
mie¢, ze s3 odpowiedzialni za swojg przy-
sztos¢ i wtasne wybory. Jesli wybiora Zle, be-
dzie im w zyciu trudniej. Warto takze spojrzec

Teresa Wargocka

inaczej na szkoty zawodowe. W ocenie spo-
tecznej maja one niski prestiz. Ale ten stereo-
typ myslenia sie zmienia. Dzisiaj dobry facho-
wiec jest poszukiwany na rynku pracy, cieszy
sie uznaniem i jest wysoko wynagradzany.
Tak wtasnie zaczynamy postrzega¢ dobrych
fachowcow.

Rozmawiata: Joanna Cwiek-Swidecka

sekretarz stanu w Ministerstwie Edukacji Narodowej

Absolwentka Katolickiego Uniwersytetu Lubelskiego, wydziatu Filozofii Chrzescijanskiej na
kierunku filozofia spoteczna (socjologia). Ukonczyta studia podyplomowe na Uniwersytecie
Warszawskim w zakresie profilaktyki spotecznej i resocjalizacji, Studium kwalifikacyjne —
kwalifikacje pedagogiczne do pracy w szkotach i placowkach ksztatcenia specjalnego.

Doswiadczenie zawodowe nabyta bedac zatrudniona w Fabryce Urzadzen DZzwigowych
w Minsku Mazowieckim na stanowisku samodzielnego organizatora i rewidenta zaktadowe-

go oraz w Sadzie Rejonowym w Mirisku Mazowieckim jako kurator zawodowy dla nieletnich.
Pracowata takze jako wychowawca internatu i pedagog szkolny. Petnita takze funkcje dyrektora Zespotu Szkét nr 1

im. Kazimierza Wielkiego w Mifnsku Mazowieckim.

W 2006 r. rozpoczeta dziatalno$¢ spoteczno-polityczng, zostajac radng Sejmiku Wojewddztwa Mazowieckiego. Praco-

wata w Komisji Edukacji i Komisji Infrastruktury.

W latach 2007-2011 petnita funkcje posta na Sejm RP, byta cztonkiem Komisji Edukacji, Nauki i Mtodziezy, cztonkiem
podkomisji ds. ekonomiki edukacji oraz cztonkiem Komisji Polityki Spotecznej i Rodziny. W 2014 r. ponownie zostata
radna Sejmiku Mazowieckiego, wiceprzewodniczaca Komisji Kultury i Dziedzictwa Narodowego, cztonkiem Komisji

Budzetowej i Komisji Zdrowia.
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Kursy zawodowe

Kwalifikacyjne kursy zawodowe
nowg forma ksztatcenia zawodowego

Urszula Jeruszka
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych

Polskie szkoty niezbyt dobrze przygotowujq do wejscia na rynek pracy. Dtugi cykl
szkolenia powoduje, ze po zakonczeniu nauki umiejetnosci absolwentéw nie sq
juz poszukiwane przez pracodawcéw. Dlatego uczniom szkét zawodowych trzeba
uswiadomic¢ koniecznos¢ akceptacji mobilnosci zawodowej, by byli przygotowa-
ni, rowniez psychicznie, do zmiany zawodu czy miejsca zatrudnienia.

Wstep

Wspdtczesna instytucja ksztatcaca (szkota, pla-
céwka edukacyjna) musi zmierzyc sie z nietat-
wymi zadaniami. Potrzeby pracodawcéw (ryn-
ku pracy) s3 bardzo zmienne. Konieczne jest
zatem modelowanie ksztatcenia zawodowe-
go, by byto scislej zwigzane z praktyka i bar-
dziej otwarte na potrzeby pracodawcéw.

Od 1 wrzeénia 2012 r. wraz z nowelizacj3
ustawy o systemie osSwiaty® rozpoczat sie
proces wdrazania zmian w ksztatceniu zawo-
dowym. Obszary zmian obejmuj3a m.in. wpro-
wadzanie nowej formy ksztatcenia zawodo-
wego dla dorostych - kwalifikacyjnych kurséw
zawodowych. Celem nadrzednym jest zwiek-
szenie elastycznosci, efektywnosci i skutecz-
nosci ksztatcenia zawodowego tak, by odpo-
wiadato na potrzeby zmieniajacego sie rynku
pracy i wyzwania nowoczesnej gospodarki
opartej na wiedzy.

Zamiarem autorki jest przedstawienie isto-
ty, korzysci i zagrozen, jakie niesie ze sobga
upowszechnianie w polskiej przestrzeni edu-
kacyjnej kwalifikacyjnych kurséw zawodo-
wych.

Przestanki wprowadzania kwalifikacyjnych
kurséw zawodowych

Sfera pracy i sfera edukacji s3 to dwie wielo-
rako ze sobg powigzane i wzajemnie na sie-
bie wptywajace sfery spoteczne. Jednak pro-
ces ksztatcenia zawodowego i jego efekty nie
s3 dobrze (czy i w jakiej mierze moga byc?)

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

zsynchronizowane z procesem zmian w struk-
turze zatrudnienia.

Rynek pracy w Polsce jest ciegle korzystny
dla pracodawcy. Po roku 2000 stopa bezro-
bocia rejestrowanego w koncu kolejnego
roku (grudzien) wzrastata, nastepnie spadata,
ponownie wzrastata i w ostatnich trzech la-
tach znéw zanotowano tendencje spadkowa?.
Cho¢ bezrobocie zmniejszyto sie w grudniu
2015 r. do 9,8 proc., nalezy pamieta¢, ze po-
nad 2,5 mln Polakéw pracuje za granicg,
a znaczny odsetek oséb w wieku produkeyj-
nym posiadajacych wyksztatcenie wyzsze,
chociaz nie ma zatrudnienia, nie rejestruje
sie jako osoby bezrobotne. Jak wynika z ba-
dan popytu i podazy kompetencji na polskim
rynku pracy prowadzonych w drugim kwarta-
le 2014 r. przez Polska Agencje Rozwoju
Przedsiebiorczosci, odsetek oséb dtugotrwa-
le poszukujacych pracy (czyli powyzej 12 mie-
siecy) w grupie 18-24 lat wynidst 29 proc.,
w grupie 25-34 lat 40 proc. Ponad potowa
bezrobotnych powyzej 50. roku zycia poszu-
kiwata pracy dtuzej niz 25 miesiecy. Przykra
jest konstatacja, ze az 48 proc. bezrobotnych
podejmuje pierwsza prace po roku poszuki-

[1] Ustawa z dnia 19 sierpnia 2011 r. 0 zmianie ustawy o syste-
mie o$wiaty oraz niektorych innych ustaw (DzU z 2011 r.
nr205, poz. 1206).

[2] Stopa bezrobocia wg danych GUS w grudniu w kolejnych
latach wynosita: 2000 - 15,1%; 2001 - 17,5%; 2002 -
20%; 2003 - 20,0%; 2004 — 19,0%; 2005 — 17,6%, 2006
— 14,8%; 2007 - 11,2%; 2008 - 9,5%; 2009 — 12,1%;
2010 - 12,4%; 2011 — 12,5%,; 2012 - 13,4%; 2013 -
13,4%; 2014 — 11,4%; 12015 — 9,8% (GUS, Portal infor-
macyjny, http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/
bezrobocie [dostep: 11.04.2015].
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wania. Zdecydowana wiekszos¢ (79 proc.) bez-
robotnych bytoby sktonnych zmieni¢ swoje
kwalifikacje. Odsetek bezrobotnych skton-
nych przyuczy¢ sie do nowego zawodu w
grupie 18-24 lat wyniost 81 proc., w grupie
25-29 lat az 86 proc. 3

Bezrobotnymi s3 osoby mtode i doroste, co
wiece]j, coraz czesciej sg osoby, ktére odnio-
sty kiedy$ sukces, wczesniej — przed zwol-
nieniem z pracy — zajmowaty wysokie, dyrek-
torskie stanowiska. To bezrobocie po upadku
z wysokiego szczebla drabiny awansu zawo-
dowego. Zmiana zycia, ktéra po nim nastepu-
je, jest tak radykalna, ze doswiadczenie to
wydaje sie znacznie trudniejsze niz utrata
pracy na przecietnym stanowisku. Po stracie
wysokiego stanowiska trudno znalez¢ nowa
prace (nowe miejsce zatrudnienia).

Skokowy wzrost liczby absolwentow szkét
wyzszych spowodowat powstanie swoiste]
nadwyzki wyksztatcenia przy jednoczesnym
niedoborze pracownikéw do wykonywania
prac prostych. Wytworzyta sie sytuacja —
wskazuje J. Orczyk*, — ,w ktdrej rownoczes-
nie wystepujq duze nadwyzki kandydatow do
pracy cechujgcych sie formalnym wyksztatce-
niem, a jednoczesnie na rynku pracy sq trud-
nosci z pozyskaniem kompetentnych pracow-
nikow.”

Wysoki poziom wyksztatcenia
szkolnego nie daje gwarancji
stabilnego zatrudnienia

w dynamicznie zmieniajgcym sie
Swiecie pracy. Konieczna jest
zZmiana sposobu nauczania

i rozwoj systemu ksztatcenia
kursowego

Dotychczasowe programy szkolne mozna
okresli¢ jako typu ,wszystko albo nic”. Szko-
ty zawodowe ponadgimnazjalne ksztatcity
w cyklu od 3 lat (zasadnicza szkota zawodo-
wa) do 4 lat (technikum). Szkota policealna
ksztatcita w cyklu od 1 roku do 2,5 roku. Zbyt
dtugi okres nauki stwarza zasadnicze trudno-
$ci w dostosowaniu kierunkéw ksztatcenia do
potrzeb rynku pracy. Zmiany w tresci i organi-
zacji pracy wigzane m.in. z takimi zjawiskami,

jak serwicyzacja gospodarki, dynamiczny roz-
woj nowych technologii i technik wytwarza-
nia, powstawanie nowych zawodoéw, rozwoj
matych i srednich firm powodujg, ze kompe-
tencje zdobyte kilka lat wczesdniej stajg sie
nieaktualne i mato przydatne w wykonywa-
niu zadan zawodowych. Kompetencje absol-
wentéw i wymagania pracodawcéw nie s3
kompatybilne.

Co wiecej, pracodawcy upowszechniaja ela-
styczne i atypowe formy zatrudnienia. Warto
przypomnie¢, ze zawody wyodrebniane s3 na
podstawie podziatu pracy. Dzieki pokonaniu
tradycyjnych ograniczen wykonywania zawo-
doéw w wyniku odpowiedniej organizacji pra-
cy, w duzym zakresie zredukowany jest po-
dziat pracy, pracownicy maj3a — powinni mie¢
— poliwalentne kwalifikacje (majace zasto-
sowanie przy réznych rodzajach pracy), s3
w stanie podejmowac zadania réznego typu
i wykazuja zdolnos¢ ustawicznego uczenia
sie. Duza elastycznos¢ rynku pracy wigze sie
z wysoka mobilnoscia zawodowa zasobow
pracy, ktéra oznacza zmiane zawodu, stano-
wiska czy funkcji zawodowej. Mobilnos¢ za-
wodowa jest procesem dostosowywania sie
strony podazowej do strony popytowej rynku
pracy. Jak twierdzi E. Kryhska®, ,nie wymaga
szczegolnego procesu dowodowego teza, iz
procesy i zjawiska obserwowane na polskim
rynku pracy wymagajq od o0sob tworzgcych
podaz sity roboczej dostosowari do zmian wiel-
kosci i struktury popytu na prace, a wiec ich
mobilnosci zawodowej, przestrzennej i miedzy-
zaktadowej. Tymczasem — w swietle wynikow
badan - swiadomos¢ skali tych dostosowari
zdaje sie nie by¢ adekwatna do zakresu zmian
wystepujgcych obecnie i przewidywanych w naj-
blizszej przysztosci.” Swiadomos$¢ koniecznosci
akceptacji potrzeby mobilnosci zawodowej
powinna by¢ wpojona uczniom szkét zawo-
dowych w okresie poprzedzajacym wejscie
na rynek pracy, aby byli oni przygotowani,
rowniez psychicznie, do zmian zawoddw czy
miejsc zatrudnienia. Jako jeden ze sposobdw

[3] Czarnik Sz, Turek K, Polski rynek pracy — aktywnos¢ zawo-
dowa i struktura wyksztatcenia, Polska Agencja Rozwoju
Przedsiebiorczosci, Warszawa 2015.

[4] Orczyk 1, Zmiany w pracy a przeksztatcenia w edukadcji,
.Edukacja Ekonomistéw i Menedzerow”, nr 4(38), 2015,
s. 131.

[5] Krynska E., Elastycznos¢ polskiego rynku pracy, w: B. Balce-
rzak-Paradowska, red., Praca i polityka spoteczna wobec
wyzwan integracji, IPiSS, Warszawa 2003, s. 79.
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stymulowania mobilnosci zawodowej zaso-
béw pracy wskaza¢ mozna wprowadzenie
kwalifikacyjnych kurséw zawodowych.

Warunkiem uzyskania dyplomu
W zawodzie jest potwierdzenie
wszystkich kwalifikacji
wyodrebnionych w danym
zawodzie oraz posiadanie
odpowiedniego poziomu
wyksztatcenia

Zmieniaja sie paradygmaty edukacyjne. Jed-
nym z gtownych kierunkéw przemian jest
.przezywanie sie” paradygmatu edukacji adap-
tacyjnej. W zakresie ksztatcenia ogbélnego do-
konuje sie jego uzawodowienia poprzez bliz-
sze zwiazki z praktyka. Istota staje sie przy-
wrocenie praktykom naleznej roli w przygoto-
waniu zawodowym. Podstawowym zadaniem
modyfikowanego modelu edukacji jest stwa-
rzanie warunkéw systematycznego samoroz-
woju kazdej jednostki ludzkiej. W miedzyna-
rodowych raportach edukacyjnych mamy do
czynienia z odrzuceniem tego, co my nazywa-
my ,przygotowaniem zawodowym” na rzecz
,rozwoju przydatnosci do zatrudnienia”.

W kreowaniu wtasnej przydatnosci do zatrud-
nienia istniejg dwie drogi edukacyjne:

1) tradycyjna — poprzez ksztatcenie w trybie
szkolnym i dyplom ukonczenia szkoty (dyplom
uczelni jest traktowany jako filtr dopuszczajacy
do elit kierujacych w gospodarce i nauce);

2) nowoczesna — poprzez korzystanie z ofert
roznych instytucji edukacyjnych w rozmaitych
formach ksztatcenia i okresach zycia, dostep do
stopniowego uzyskiwania kwalifikacji potwier-
dzonych $wiadectwem czy dyplomem.

Warto przypomnie¢, ze termin kompetencje
odnosi sie do faktycznie posiadanych umie-
jetnosci, wiedzy i przyjmowanych postaw.
Efekty uczenia sie okreslane s3 jako kompe-
tencje. Kwalifikacje s3 udokumentowanymi
kompetencjami, efektami uczenia sie, ktorych
osiagniecie zostato formalnie potwierdzone
przez upowazniona do tego instytucje (przy-
ktadem jest dyplom ukoriczenia szkoty).

Najwazniejsze jest to, co cztowiek wie, potrafi
i do czego czuje sie zobowigzany w sprawach
zawodowych, a nie to, czego i jak dtugo uczo-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

no go w szkole. Tempo zmian na rynku pracy
wymusza nowe podejscie do uczenia sie.
Istotne jest, jakie efekty uczenia sie osiggamy
przez cate zycie, czyli jaka dysponujemy wie-
dza, umiejetnosciami oraz kompetencjami
personalnymi i spotecznymi. Polska Rama
Kwalifikacji (PRK) stanowi swoiste narzedzie
zmian w podejsciu do uczenia sie i inwesto-
wania w kapitat ludzki. PRK porzadkuje wyni-
ki ksztatcenia sie uzyskiwane w rozmaitych
obszarach edukacji (ogélnej i zawodowej) i na
roznych poziomach. PRK, podobnie jak Euro-
pejska Rama Kwalifikacji (ERK), sktada sie
z osmiu poziomow kwalifikacji. Na kazdym
z poziombéw wymagane s3 konkretne efekty
uczenia sie. Kto potwierdzi wymagania dane-
go poziomu egzaminem, zdobedzie kwalifika-
cje, czyli de facto swiadectwo lub dyplom. Nie
ma natomiast znaczenia, w jaki sposéb sie
uczyt i jaka droga zdobyt wymagane kompe-
tencje: formalna (od podstawéwki po dokto-
rat), pozaformalna (na kursach, szkoleniach,
warsztatach) lub nieformalna (poprzez do-
Swiadczenie zawodowe, obserwujac innych
w pracy, korzystajac z Internetu). Moderniza-
cja ksztatcenia zawodowego niesie ze sobg
przestanie, ze do kompetencji i kwalifikacji
wymaganych na rynku pracy mozna docho-
dzi¢ r6znymi drogami.

Zawody i kwalifikacje wyodrebnione
w zawodach

Klasyfikacja zawoddéw szkolnictwa zawodo-
wego® (KZSZ) — podstawowy dokument przy
planowaniu i organizowaniu ksztatcenia za-
wodowego — okresla kwalifikacje wyodreb-
nione dla wskazanych zawoddw na poziomie
zasadniczej szkoty zawodowej (ZSZ), techni-
kum (T) i szkoty policealnej (SP)”. Nowa kla-
syfikacja zawodow szkolnictwa zawodowe-
g0 obejmuje 200 zawodow, w ramach ktérych
wyodrebniono 252 kwalifikacje. W poszcze-
gblnych zawodach wytoniono jedng, dwie lub
trzy kwalifikacje, w zaleznosci od specyfi-
ki zadan zawodowych wtasciwych dla dane-

[6] Rozporzgdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 23 grud-
nia 2011 r. w sprawie klasyfikacji zawodéw szkolnictwa
zawodowego (DzU z 2012 r, poz. 7).

[7] Na mocy obowiqzujqcej ustawy o systemie oswiaty (DzU
22011 r nr205, poz. 1206) w systemie oswiaty funkcjonu-
Jq nastepujqgce szkoty zawodowe: 4-letnie technikum dla
mtodziezy, 3-letnia zasadnicza szkota zawodowa dla mto-
dziezy, szkota policealna ksztatcqca w cyklach od 1 roku do
2,5 roku.
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go zawodu. Dla kwalifikacji wyodrebnionych
w 161 zawodach KZSZ przewiduje mozliwos¢
prowadzenia kwalifikacyjnych kurséw zawo-
dowych.

Nie wyodrebnia sie kwalifikacji w zawodach
szkolnictwa artystycznego, dla ktorych wta-
$ciwy jest minister do spraw kultury i ochrony
dziedzictwa narodowego.

Kwalifikacje w zawodzie wyodrebnione w ra-
mach poszczegbdlnych zawoddw s3 opisane
w podstawie programowej ksztatcenia w za-
wodach jako zestaw oczekiwanych efektow
ksztatcenia: wiedzy, umiejetnosci zawodowych
oraz kompetendji personalnych i spotecznych,
pozwalajacych na samodzielne wykonywanie
zadan zawodowych. Ksztatcenie w zakresie
kwalifikacji jest prowadzone na kwalifikacyj-
nych kursach zawodowych.

Do KZSZ wpisane sg zawody jednokwalifika-
cyjne, dwukwalifikacyjne i tréjkwalifikacyjne,
gdzie kwalifikacje oznaczono odpowiednio
porzadkowymi symbolami K1, K2 i K3. Za-
wody jednokwalifikacyjne przede wszystkim
ujete sa w grupach wielkich: 6. Rolnicy, ogrod-
nicy, lesnicy i rybacy, 7. Robotnicy przemy-
stowi i rzemieslnicy oraz 8. Operatorzy i mon-
terzy maszyn i urzadzen, i nauczane w zasad-
niczej szkole zawodowej. Ponadto wsréd za-
wodoéw jednokwalifikacyjnych znajduja sie
tez nauczane na poziomie technikum i szko-
ty policealnej, dla ktérych wtasciwi sg: mini-
ster do spraw zdrowia, minister do spraw za-
bezpieczenia spotecznego, minister do spraw
transportu, minister do spraw gospodarki
morskiej.

W zawodach nauczanych w technikum pierw-
sza kwalifikacja (K1) jest na ogot ustalona dla
zawodu nauczonego w zasadniczej szkole
zawodowe]j i stanowigca merytoryczng i pro-

gramowa podbudowe do nabywania kolej-
nych wyzszych kwalifikacji w zawodzie w ra-
mach tego samego obszaru ksztatcenia.

Na potrzeby ksztatcenia w KZSZ wskazano
obszary, do ktérych sa przypisane poszcze-
gblne zawody. Obszary ksztatcenia obejmuja
zestawy zawoddw pogrupowane pod wzgle-
dem wspélnych lub zblizonych kwalifikacji
wymaganych do realizacji zadan zawodowych
w obrebie danego zawodu. Uwzgledniajac
Polska Klasyfikacje Dziatalnosci (PKD), wyod-
rebniono osiem obszaréw ksztatcenia: 1) ad-
ministracyjno-ustugowy, 2) budowlany, 3) elek-
tryczno-elektroniczny, 4) mechaniczny i gor-
niczo-hutniczy, 5) rolniczo-lesny z ochrona
$rodowiska, 6) turystyczno-gastronomiczny,
7) medyczno-spoteczny, 8) artystyczny.

W ramach danego obszaru ksztatcenia mozna
wskazac zawody o wspolnych kwalifikacjach,
np. monter elektronik i technik elektronik,
obydwa nalezace do obszaru elektryczno-
-elektronicznego, majace wspdlna kwalifika-
cje: wykonywanie instalacji urzqdzen elektro-
nicznych, ktéra w zawodzie monter elektronik
jest realizowana w zasadniczej szkole zawo-
dowej, a w zawodzie technik elektronik na
poziomie technikum. Kolejnos¢ realizacji kwa-
lifikacji wyodrebnionych w zawodach monter
elektronik i technik elektronik zaprezentowa-
no w tabeli 1.

W klasyfikacji ujete sa tez zawody ze wsp6lna
kwalifikacja, ktéra w kilku zawodach jest re-
alizowana na poziomie technikum. | tak, np.
kwalifikacja projektowanie lokalnych sieci kom-
puterowych i administrowanie sieciami jest
wspélna dla zawodoéw: technik informatyk
i technik teleinformatyk, kwalifikacja prowa-
dzenie rachunkowosci jest wspolna dla zawo-
dow: technik ekonomista i technik rachunko-

Tabela 1. Kolejnos¢ realizacji kwalifikacji w zawodach monter elektronik i technik elektronik

Nr kwalifikacji yAYA T Nr kwalifikacji
kolejnej Monter elektronik 742102 Technik elektronik 311408 kolejnej
w zawodzie w zawodzie
K2
Eksploatacja urzadzen
elektronicznych
K2 Wykonywanie instalacji urzadzen elektronicznych K1
K1 Montaz uktadéw

i urzadzen elektronicznych
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Tabela 2. Kolejnos¢ realizacji kwalifikacji w zawodach technik ekonomista i technik

rachunkowosci

Nr kwalifikacji T SP Nr kwalifikacji
kolejnej Technik ekonomista 331403 Technik rachunkowosci kolejnej
w zawodzie 431103 w zawodzie
K2
Rozliczanie wynagrodzen
i danin publicznych
K2 Prowadzenie rachunkowosci K1
K1 Planowanie i prowadzenie

dziatalnosci w organizacji

woSci, przy czym w pierwszym wymienionym
zawodzie jest realizowana na poziomie tech-
nikum, za$ w drugim — na poziomie szkoty
policealnej. Kolejnos¢ realizacji kwalifikacji
w zawodach technik ekonomista i technik ra-
chunkowosci przedstawiono w tabeli 2.

S3 tez inne zaleznosci miedzy zawodami wy-
nikajace ze wspolnej kwalifikacji. Kwalifikacja
prowadzenie sprzedazy w zawodzie sprze-
dawca jest realizowana na poziomie zasadni-
czej szkoty zawodowej, jednoczes$nie stanowi
podstawowa, pierwsza w zawodach technik
handlowiec i technik ksiegarstwa — na pozio-
mie technikum. Te trzy zawody przypisane s
do tego samego obszaru ksztatcenia: admini-
stracyjno-ustugowego. Kolejno$¢ realizacji
kwalifikacji w zawodach sprzedawca, technik
handlowiec i technik ksiegarstwa przedsta-
wiono w tabeli 3.

W KZSZ ujete s3 tez tzw. zawody szerokopro-
filowe na poziome technikum, w ktérych pod-
budowe programowa stanowi wiele zawodow
nauczanych na poziomie zasadniczej szkoty
zawodowej, a zatem przewidziano mozliwos$¢
wyboru kwalifikacji stanowigcych pierwsza kwa-

lifikacje w zawodzie (K1). Przyktadem jest
zawod technik budownictwa, w ktérym jako
pierwsza realizowang kwalifikacje K1 przewi-
dziano do wyboru kwalifikacje wyodrebnione
dla jednego z trzech jednokwalifikacyjnych
zawodow: monter konstrukcji budowlanych
lub betoniarz zbrojarz, lub murarz tynkarz (por.
tab. 4). Szkota, ksztatcac w zawodzie technik
budownictwa, musi zdecydowac, na podsta-
wie ktérego zawodu bedzie ksztatcic. Dopiero
po tej decyzji bedzie mogta opracowac szkol-
ny plan nauczania, a nastepnie program na-
uczania.

Warto doda¢, iz KZSZ jest dokumentem
Lotwartym”. Do klasyfikacji moga by¢ stale
wprowadzane nowe zawody. Wnioskodawca
ma obowigzek okreslenia kwalifikacji wyod-
rebnionych w ramach zawodu wraz ze zbio-
rem umiejetnosci zawodowych dla kazdej
kwalifikacji.

Kwalifikacyjny kurs zawodowy
—co tojest?

Od wrzednia 2012 r. zawdd szkolny (tj. taki,
do ktérego przygotowywaty szkoty zawodo-

Tabela 3. Kolejnos¢ realizacji kwalifikacji w zawodach sprzedawca, technik handlowiec

i technik ksiegarstwa

Nr yAY4 T T Nr
kwalifikacji sprzedawca technik Technik ksiegarstwa kwalifikacji
kolejnej 522301 handlowiec 522306 kolejnej
w zawodzie 522305 % w zawodzie

Prowadzenie Prowadzenie K2
dziatalnoéci dziatalnosci
handlowej informacyjno-
bibliograficznej
K1 Prowadzenie sprzedazy K1

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych
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Tabela 4. Kolejnos¢ realizacji kwalifikacji w zawodach monter konstrukcji budowlanych,
betoniarz zbrojarz, murarz tynkarz i technik budownictwa

Nr yAYA 157
kwalifikacji Monter Betoniarz
kolejnej konstrukcji zbrojarz
w zawodzie | budowlanych 711402
711102

AN AN

K1 L]
Montaz
konstrukcji
budowlanych

robot
zbrojarskich
i betoniarskich

Wykoniywanie Wyko n@wanie

murarskich
i tynkarskich

1SZ T Nr
Murarz technik kwalifikacji
tynkarz budownictwa kolejnej
711204 311204 w zawodzie

ZAN % K3

Sporzadzanie
kosztoryséw
oraz
przygotowywanie
dokumentadji
przetargowej

Organizacja K2
i kontrolowanie
robo6t
budowlanych

Montaz K1
konstrukgji

budowlanych albo

wykonywanie
robdt zbrojarskich

i betoniarskich

albo

wykonywanie

robot murarskich
i tynkarskich

robot

we) mozna zdoby¢ nie tylko w szkole, ale
takze na kursie kwalifikacyjnym. Na wybrany
kurs kwalifikacyjny moze uczeszcza¢ kazda
petnoletnia osoba (ukonczone 18 lat), bez
wzgledu na dotychczasowe wyksztatcenie
(podstawowe, gimnazjalne, zasadnicze zawo-
dowe, Srednie, wyzsze).

Kwalifikacyjne kursy zawodowe to nowa po-
zaszkolna forma ksztatcenia zawodowego
0s6b dorostych, ktéra wypetnia luke w szkol-
nictwie zawodowym spowodowang likwida-
cja szkét zawodowych dla dorostych (m.in.
technikéw uzupetniajacych) oraz ogranicze-
niem mozliwosci ksztatcenia w pewnych za-
wodach w szkole policealnej (np. w zawodzie
technik handlowiec). Kwalifikacyjny kurs za-
wodowy jest forma alternatywna ksztatcenia
w trybie szkolnym (formalnym). Zastepuje
dotychczasowe ksztatcenie dorostych w szko-
tach zawodowych. To elastyczny i wygodny
sposob Kksztatcenia, dzieki ktéremu mozna
wybrac z programu nauczania danego zawo-
du tylko jedna kwalifikacje, uprawniajaca do
wykonywania konkretnych czynnosci.

Ksztatcenie na kwalifikacyjnym kursie zawodo-
wym jest silnie zwigzane z pracg zawodowa.

Kwalifikacyjny kurs zawodowy jest prowa-
dzony wedtug programu nauczania uwzgled-
niajacego podstawe programowa ksztatcenia
w zawodach w zakresie jednej kwalifikacji,
w wymiarze godzin opisanym dla tej kwalifi-
kacji w podstawie programowej ksztatcenia
w zawodach. W trakcie ksztatcenia na kwalifi-
kacyjnym kursie zawodowym stuchacz ma
obowigzek odbycia praktyk zawodowych. Ich
wymiar powinien by¢ zréznicowany w zalez-
nosci od tego, czy kwalifikacja ksztatcona na
kwalifikacyjnym kursie zawodowym jest je-
dyna czy tez jedna z dwdch lub z trzech kwa-
lifikacji wyodrebnionych w danym zawodzie.
W przypadku zawodéw dwukwalifikacyjnych
i trzykwalifikacyjnych wymiar praktyk zawo-
dowych okreslony w podstawie programowej
ksztatcenia w zawodach jest rozdzielony od-
powiednio pomiedzy wszystkie kwalifikacje
wyodrebnione w danym zawodzie.

Po ukonczeniu kwalifikacyjnego kursu zawo-
dowego absolwent otrzymuje zaswiadczenie
o ukonczeniu kursu, ktére uprawnia do przy-
stapienia do zewnetrznego egzaminu potwier-
dzajacego kwalifikacje zawodzie w zakresie
danej kwalifikacji w nim wymienionej. Osoba,
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ktora przystapi do egzaminu i zda go, otrzy-
muje od okregowej komisji egzaminacyjnej
Swiadectwo potwierdzajace te kwalifikacje
w zawodzie. Warunkiem uzyskania dyplomu
w zawodzie jest potwierdzenie wszystkich
kwalifikacji wyodrebnionych w danym zawo-
dzie oraz posiadanie odpowiedniego pozio-
mu wyksztatcenia. W przypadku zawodu na-
uczanego na poziomie zasadniczej szkoty za-
wodowej jest to wyksztatcenie zasadnicze
zawodowe, natomiast w przypadku zawodu
na poziomie technika jest to wyksztatcenie
$rednie. Osoba, ktora ma wyksztatcenie ogol-
ne na poziomie szkoty zasadniczej oraz $wia-
dectwa potwierdzajace wszystkie kwalifika-
cje wyodrebnione w danym zawodzie otrzy-
muje dyplom potwierdzajgcy kwalifikacje w da-
nym zawodzie. Natomiast osoba, ktéra ma
wyksztatcenie ogdlne na poziomie szkoty Sred-
niej oraz Swiadectwa potwierdzajace wszyst-
kie kwalifikacje wyodrebnione w danym za-
wodzie na poziomie technika otrzymuje dy-
plom technika w danym zawodzie. Osoba, ktdra
zdata egzamin potwierdzajacy jedng kwalifi-
kacje w zawodzie na poziomie technika i nie
ma wyksztatcenia sredniego, otrzyma upraw-
nienia do wykonywania zawodu w zakresie
danej kwalifikacji zawodowej.

Kwalifikacyjne kursy zawodowe
- korzysci i zagrozenia

Podziat zawodu na kwalifikacje stwarza nowe
mozliwosci, utatwia modelowanie cyklow
ksztatcenia, przekwalifikowanie sie lub zdo-
bycie nowych uprawnien zawodowych.

Kwalifikacyjne kursy zawodowe stwarzajg bar-
dziej elastyczny system ksztatcenia zawodo-
wego.

Kwalifikacyjnym kursom zawodowym przypi-
suje sie istotne znaczenie w zwiekszaniu
mobilnosci zawodowej, a na jej tle — mo-
bilnosci edukacyjnej, umozliwiajacej prace
w kilku zawodach lub zmiane zawodu w moz-
liwie krotkim czasie. Wykorzystanie systemu
ksztatcenia kursowego ma utatwi¢ szybsze,
elastyczne reagowanie szkoét zawodowych na
potrzeby rynku pracy, a takze zapewni¢ duzg
elastycznos¢ oraz r6znorodnosc ksztatcenia.

Kwalifikacyjne kursy zawodowe s3 niezwykta
szansg dla wszystkich os6b petnoletnich pra-
gnacych zdoby¢ nowy zawdd, uzupetnic swo-
je wyksztatcenie, uzupetni¢ i aktualizowac

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

swoje kwalifikacje zawodowe, doskonali¢ po-
siadane umiejetnosci, wspomdc rozwdj swo-
jej kariery zawodowej. W obrebie pokrew-
nych zawodow czesto wymagane s3 te same
kwalifikacje, co oznacza, ze osoba, ktéra zdo-
bedzie kilka pokrewnych kwalifikacji bedzie
mogta wykonywac wiecej niz jeden zawod.

Rozwéj kwalifikacyjnych kurséw zawodowych
moze by¢ takze remedium na bezrobocie
i wykluczenie spoteczne — ukonczenie KKZ
daje wieksze mozliwosci znalezienia pracy,
utrzymania pracy, a takze zmiany pracy na
bardziej atrakcyjna.

System ksztatcenia kursowego wpisuje sie
w realizacje idei edukacji ustawicznej oséb
aktywnych zawodowo. Na kwalifikacyjnych
kursach zawodowych osoby doroste moga
zdobywa(, stale aktualizowac i uzupetniac
swoje kwalifikacje oraz uzyskac tytut techni-
ka w danym zawodzie.

System kwalifikacyjnych kurséw zawodowych
daje niezwykta szanse osobom bez wyksztat-
cenia Sredniego na osiaggniecie tytutu techni-
ka. Moga one jednocze$nie zdobywac kwalifi-
kacje na poziomie technika (uczy¢ sie w za-
wodzie technika) i przygotowywac sie do
uzyskania wyksztatcenia sredniego ogdlnego
(uczeszcza¢ do liceum ogdlnoksztatcacego
dla dorostych). Jesli dana osoba bedzie po-
trzebowata tylko wybranej kwalifikacji w za-
wodzie, to nie musi przerabiac catego progra-
mu nauczania dla technika. Moze skonczyc
jedynie wybrany kurs kwalifikacyjny.

W kursowym systemie ksztatcenia odpowie-
dzialnos¢ za wybor swojej drogi zawodowej
i edukacyjnej ponosi uczacy sie zawodu czto-
wiek, ktéremu podmioty prowadzace dziatal-
nos¢ edukacyjno-szkoleniowa utatwiajg re-
alizacje planow.

Chcac spetni¢ zadania, jakie stoja przed sys-
temem ksztatcenia kursowego, nalezy zacho-
wac obowigzujacg dotad w polskim modelu
nauki zawodu jednoczesnos¢ ksztatcenia ogol-
nego i zawodowego. Na kwalifikacyjnych kur-
sach zawodowych niezbedne jest utrzymanie
takiego zakresu tresci ksztatcenia ogélnego,
jaki obecnie obowiazuje w szkotach zawodo-
wych.

Swoistym zagrozeniem upowszechniania sys-
temu kwalifikacyjnych kurséw zawodowych
jest brak ogélnopolskiej, ogélnodostepnej ba-
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zy instytucji prowadzacych takie kursy, za-
wierajacej informacje o samych instytucjach,
ich wyktadowcach, ofercie tematycznej, na-
zwach zawodoéw, w ktoérych wyodrebniono
proponowane kwalifikacje czy jakosci swiad-
czonych ustug.

Wydaje sie, ze, podejmujac dziatania majace
na celu upowszechnienie kwalifikacyjnych
kurséw zawodowych, priorytetem staje sie
zapewnienie osobom dorostym rzetelnej i ta-
two dostepnej informacji o mozliwosci zdo-
bywania zawodu szkolnego w formach kurso-
wych, o mozliwosci doksztatcania, o pozada-
nych kierunkach ksztatcenia, a takze o profi-
lach kompetencyjnych/kwalifikacyjnych nie-
zbednych do wykonywania danego zawodu.

Summary

Jak juz wielokrotnie wspominano, wysoki po-
ziom wyksztatcenia szkolnego nie daje gwa-
rancji stabilnego zatrudnienia w dynamicznie
zmieniajacym sie Swiecie pracy. Zmiany spo-
sobu nauczania i rozwoj systemu ksztatcenia
kursowego sa konieczne.
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Ksztatcenie dualne

— wyzwania i szanse rozwoju w Polsce

Andrzej Stepnikowski
Zwigzek Rzemiosta Polskiego

Przygotowanie zawodowe nie moze by¢ postrzegane jako jedyne i cudowne pana-
ceum, ktore zlikwiduje bezrobocie mtodych. Jednak w krajach, gdzie dominuje
model ksztatcenia dualnego, mtodzi szybciej znajdujq prace.

Ksztatcenie dualne, czasem zwane réwniez
przemiennym jest w istocie zdefiniowane
prawnie i organizacyjnie jako przygotowanie
zawodowe (w jezyku polskim) i ,apprentice-
ship” (jez. ang.) oraz ,apprentisage” (jez. franc.).
W jezykach obcych nazwa ta wskazuje na
podmiot, czyli ucznia — dawniej terminators,
dzi$ mtodocianego pracownika, ktory realizu-
je praktyczna nauke zawodu w zaktadzie pra-
cy, otrzymujac wynagrodzenie i na zakoncze-
nie zdajac egzamin zawodowy. Ksztatcenie
dualne jest wiec powigzaniem nauki teorii
w szkole i praktycznej nauki zawodu prowa-
dzonej w zaktadzie pracy, stad ta dwoista czy
dualna natura. W krajach lepiej rozwinietych
gospodarczo i 0 mocniejszej tradycji ksztat-
cenia zawodowego, jak na przyktad Niemcy,
do tych dwoch elementéw dochodzi jeszcze
trzedi, instytucjonalny wymiar w postaci aktyw-
nej roli centréw ksztatcenia praktycznego,
w ktorych mtodziez uzupetnia i doskonali wie-
dze oraz umiejetnosci, zwtaszcza te, ktorych
zabrakto w szkole i u pracodawcy.

Uwarunkowania miedzynarodowe
przygotowania zawodowego

W maju 2012 r. ministrowie pracy i zatrudnie-
nia krajow z grupy G20 zakonczyli spotkanie
w Guadalajarze w Meksyku konkluzja, aby pan-
stwa promowaty i tam gdzie trzeba wzmacniaty
jakos¢ systemdw przygotowania zawodowego.
Zarekomendowano, aby przyspieszy¢ proces
wymiany doswiadczen w zakresie projekto-
wania i wdrazania programow przygotowania
zawodowego oraz eksplorowania mozliwosci
rozwoju tej sciezki edukacji w dialogu partne-
row spotecznych dostrzegajacych znaczenie

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

tej — dualnej — formy ksztatcenia. Liderzy
szczytu G20 w Los Cabos w Meksyku pod-
pisali sie pod tymi zatozeniami — zwtaszcza
w duchu walki z bezrobociem mtodych do-
strzeganym na fali kryzysu ekonomicznego.
W tym samym czasie, w czerwcu 2012, odby-
ta sie konferencja komitetu MOP pn. , Kryzys
w zatrudnieniu mtodych. Czas na dziatania”,
gdzie strona spoteczna wezwata Miedzynaro-
dowa Organizacje Pracy do zaangazowania
sie w promocje odpowiedniej jakosci przygo-
towania zawodowego, takze w krajach rozwi-
jajacych sie.

Rzeczywiscie w ciggu ostatnich czterech, pie-
ciu lat systemy przygotowania zawodowego
ponownie implementowano w takich krajach,
jak Wielka Brytania, Szwecja (ponownie po
piecdziesieciu latach), a praktycznie od nowa
zaczeto je tworzy¢ w Portugalii, Hiszpanii,
a poza Europa w Chinach?, Egipcie? Przygo-
towanie zawodowe przezywa renesans w Au-
stralii* oraz RPA* i budzi zainteresowanie
w USA. ,Szkoty powinny uczy¢, a zaktady pra-
cy szkoli¢ swoj personel” — to slogan odpo-
wiadajacy kulturze edukacyjnej USA. Zreszta
zjawisko to ma réwniez uwarunkowania hi-

[1] L. Deitmer, J. Burchert, X. Han, Work based learning in China,
[In:] The architecture of innovative apprenticeship, Springer
Science&Business Media, 2014, p. 122-124.

[2] G. Amin, Egypt Country Report. Policies and mechanism for
integration into workforce and job creation, Arab Republic
of Egypt, Association for the development of Education in
Africa, march 2014, p. 21.

[3] E. Smith, Occupational identity in Australia traineeships:
an initial exploration, [In:] The architecture of innovative
apprenticeship, Springer Science&Business Media, 2014
p. 136.

[4] S. Akoojee, Accelerating Artisan Training: A response to
South African Skills Challenge, [In:] The architecture of
innovative apprenticeship, Springer Science&Business Me-
dia, 2014 p. 305-312.
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storyczne, gdyz po Il wojnie Swiatowej Ame-
rykanie wprowadzili w Japonii system licedw
wtasnie jako ,szkoty demokracji”, ktére miaty
ten ustréj wspierac. Taki analogicznie wpro-
wadzany eksperyment nie powiddt sie jednak
w Niemczech, gdzie préby te spotkaty sie ze
zdecydowanym sprzeciwem edukacyjnych tra-
dycjonalistéw. Powoli amerykanski pragma-
tyzm oczyscit droge do wyzszego szkolnictwa
zawodowego. Kontrowersyjnie oceniane jest
udostepnienie niemieckim mistrzom mozli-
wosci studiowania na kierunkach inzynierskich
bez matury, co pokazuje zupetnie odmienne
podejscie niz obserwowane w USA. Stany
przygladaja sie rozwigzaniom europejskim
i zapraszaja ekspertdw z takich firm, jak BMW,
Siemens, Volkswagen do swoich fabryk m.in.
w Karolinie Pétnocnej i Tennessee, gdzie ucza
sie mtodzi mechatronicy?®.

Kolejne badania wskazuja na pozytywne efek-
ty ustanowienia systemu przygotowania za-
wodowego wraz ze szkoleniem wykwalifiko-
wanych pracownikéw i przy zaangazowaniu
fachowcdw i mistrzéow rzemieslniczych (craft-
person)®. Jednakze efektywne wdrozenie ta-
kiego systemu w nowych krajach zalezne jest
od osiagniecia okreslonych wymogdw jakos-
ciowych i standardow. Skuteczny system musi
miec solidne i wiarygodne Sciezki ksztatcenia
dualnego, standardy zarzadzania, strukture i od-
powiednio dostosowane programy nauczania
w zawodach. Warunkiem niezbednym jest czyn-
nik ludzki i zaangazowanie uczniéw (dawniej
terminatoréw), przedsiebiorcéw oraz szkoét za-
wodowych wraz z wykwalifikowanymi nauczy-
cielami i trenerami (instruktorami praktycznej
nauki zawodu).

W ocenie ekspertow MOP, wptyw przygoto-
wania zawodowego na zatrudnienie i umie-
jetnosci byt juz od dawna doceniany przez
kraje dazace do promocji wzrostu i utatwia-
nia przejscia ze Swiata petnowymiarowej edu-
kacji na rynek pracy dla mtodych. Jednym
z przyktadowych krajow jest Francja, gdzie ok.
5 proc. mtodziezy w wieku 16-24 lat bierze
udziat w przygotowaniu zawodowym, ale jed-
noczesnie podejmowane s3 znaczne wysitki
na rzecz zwiekszenia tej liczby. Na przeszko-
dzie staje jednak ograniczona liczba stano-
wisk pracy oferowanych przez pracodawcow,
mimo duzego zainteresowania mtodziezy i spo-
rego wsrdd nich bezrobocia (20 proc. we Fran-

cji)’. Doswiadczenia krajéw Europy Zachod-
niej wyraznie wskazuja na efektywnos¢ za-
trudnieniowa absolwentéw Kksztatcenia za-
wodowego odbywajacych praktyczng nauke
zawodu w tzw. systemie dualnym (inaczej
przemiennym)?. Wnioski z obserwacji w tym
wzgledzie znalazty odzwierciedlenie w ksztat-
towaniu procesu kopenhaskiego (réwnolegle
rozwijany z bolonskim, ale skoncentrowany
na ksztatceniu zawodowym), ktéry w ciagu
minionych 10 lat ewoluowat z promowania
edukacji zawodowej w ogble, poprzez upo-
wszechnianie ksztatcenia w miejscu pracy
(work-based learning) az po promocje przygo-
towania zawodowego (apprenticeship), czego
wyrazem byto m.in. wprowadzenie takich ini-
cjatyw, jak: Globalny Sojusz na rzecz Przy-
gotowania Zawodowego (GAN), Europejski So-
jusz na rzecz Przygotowania Zawodowego
(EAfA) czy witaczenie tego instrumentu jako
jeden z filaréw Gwarancji dla mtodych.

W dniu 2 lipca 2013 r. w Lipsku podczas po-
siedzenia Komitetu Doradczego KE ds. Szkole-
nia Zawodowego (ACVT) i tuz przed uroczy-
stym otwarciem Mistrzostw Swiata WorldSkills
2013 podpisano deklaracje powotania Euro-
pejskiego Sojuszu na rzecz Przygotowania
Zawodowego (w systemie dualnym). Podpi-
sali jg przedstawiciele wszystkich europej-
skich partneréw spotecznych (UEAPME, ETUC,
BUSINESSEUROPE, CEEP), Komisji Europej-
skiej, litewskiej prezydencji oraz kilkunastu
innych partneréw z Europy. Z punktu widze-
nia organizacji rzemiosta w Europie (repre-
zentowanego przez Europejska Unie Rze-
miosta oraz MSP — UEAPME) i Polsce (cechy
i izby rzemies$lnicze oraz Zwigzek Rzemiosta
Polskiego) jest to krok milowy, ktéry dzieki
wsparciu finansowemu UE moze przyczynié
sie do popularyzacji nauki zawodu, a co jesz-
cze wazniejsze, do ograniczenia bezrobocia

[5] M. Aring, Innovations in Quality Apprenticeships for high-
skilled manufacturing jobs in the United States, ILO, , Zrédto
URL: http://www.ilo.org/skills/pubs/WCMS_24437 4/lang-
-en/index.htm

[6] Zob. wyniki projektéw, Zrédto URL: http://www.sme-ma-
stereu/ oraz zrédto URL: http://www.zoom-eqf.eu/. 2014.

[7] H. Steedman, Overview of apprenticeship systems and is-
sues: ILO contribution to the G20 task force on employ-
ment, ILO, listopad 2012.

[8] Zob. An Architecture for Modern Apprenticeships — Stan-
dards for Structure, Organisation and Governance, memo-
randum opracowane przez miedzynarodowy Zespét INAP
ztozony z ekspertéw ds. ksztatcenia zawodowego z szesciu
kontynentéw pod przewodnictwem prof. Felixa Raunera,
kwiecien 2012.
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wséréd mtodziezy. Istotne jest jednak wtasci-
wie rozumienie tego, czym jest apprentice-
ship i z jakich elementéw sie sktada. Filara-
mi przygotowania zawodowego s3: umowa
0 prace w celu przygotowania zawodowego,
wynagrodzenie i optacenie sktadek na ubez-
pieczenia spoteczne mtodocianych pracow-
nikéw, realizacja programu nauczania w okre-
sie Srednio 3-4 lat zakonczona walidacj3,
czyli zdaniem egzaminu zawodowego. Jest
to powszechnie przyjety standard w krajach
o tradycyjnie funkcjonujacym systemie przy-
gotowania zawodowego (jak Austria, Szwaj-
caria), ale jednoczesnie w krajach, ktére do-
piero go tworza, grozi mu rozmycie i poz-
bawienie niektérych elementéw (np.: brak
wynagrodzenia w Chinach, skracanie okresu
nauki zawodu w RPA itp.). Istota systemu jest
dedykowanie wiekszosci czasu praktycznej
nauce w zaktadzie pracy (np. w Austrii jest to
az 80 proc. i de facto ocenie w czasie egza-
minu podlegaja gtéwnie nabyte umiejetnosci
praktyczne).

Stusznos¢ tego kierunku podkreslaja komu-
nikaty KE, w tym Inicjatywa: Szanse dla mto-
dziezy rekomendowana, zwtaszcza w zakresie
propozycji 3.2. Innowacyjne koncepcje wspie-
rajqce przejscie od ksztatcenia do zatrudnienia,
takze uczenie sie w miejscu pracy, co w polskiej
rzeczywisto$ci w petni odpowiada zatozeniom
stosowanego w zaktadach rzemieslniczych sys-
temu przygotowania zawodowego mtodocia-
nych pracownikéw pod okiem mistrzow.

Prezentowana forma nauki zawodu jest znacz-
nie efektywniejsza od wytacznie szkolnej edu-
kacji, a o fakcie tym moze Swiadczy¢ przyta-
czana w komunikacie statystyka dotyczaca
bezrobocia mtodziezy, z ktérej jasno wynika,
Ze najmniejsze wartosci przybiera ono w Au-
strii, Holandii oraz Niemczech, a wiec w kra-
jach, gdzie tradycyjnie i szeroko stosowany
jest dualny system ksztatcenia zawodowego
Taka korelacje dostrzegaja takze badacze ob-
szaru efektywnos$ci edukacji i zatrudnienia,
rowniez spoza Europy®. Cho¢ przygotowanie
zawodowe nie moze by¢ postrzegane jako je-
dyne i cudowne panaceum, ktére zlikwiduje
bezrobocie mtodych, to jednak odpowiada
ono teorii kapitatu ludzkiego i zatozeniu, ze s3
to inwestycje przedsiebiorstw lub jednostek
(w siebie). Stopa zwrotu z takiej inwestycji
zalezy od wysokosci poniesionych naktadow

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

i oczekiwanych w przysztosci zyskéw. Zgod-
nie z teorig kapitatu ludzkiego, istotny wptyw
na koszt ma wyb6r momentu podejmowania
ksztatcenia. Wedtug koncepcji utraconych ko-
rzysci, inwestycje w edukacje dokonywane
w okresie mtodos$ci s3 ,tansze” niz ksztat-
cenie w pdzniejszym okresie, poniewaz nie
odbierajg czasu, ktéry moze by¢ przeznaczo-
ny na zarobkowanie. Tak wiec, by¢ moze przy-
gotowanie zawodowe nie zmniejsza od razu
stopy bezrobocia mtodziezy, ale wptywa po-
zytywnie na jej przygotowanie do zatrudnie-
nia i jednoczesnie na konkurencyjnos¢ firm.

Ksztatcenie dualne w Polsce
- uwarunkowania spoteczne i prawne

Gtéwnym spoiwem i wyréznikiem przygoto-
wania zawodowego (realizowanego w duzej
mierze w rzemio$le) jest jego miedzygenera-
cyjny przekaz wychowania przez prace, sza-
cunku dla pracy recznej od wiekéw zgodny
z pbzniejszymi teoriami organizacji uczacych
sie czy pedagogicznych oraz wspomniana teo-
ria kapitatu ludzkiego. Jest to ciagty, w pew-
nym sensie takze intuicyjny proces adapto-
wania firmy poprzez zapewnianie sobie od-
powiednio wykwalifikowanych pracownikéw
(w rzemiosle czeladnikdéw). Fenomen wycho-
wawczy pracy recznej obserwowany jest od
wielu lat, jednakze dopiero ostatnio w dobie
kryzysu ekonomicznego wydobyto na swiatto
dzienne jego zalety sformutowane w tzw. mo-
delu ksztatcenia dualnego. Formuta wiazaca
nabywanie wiedzy, umiejetnosci i kompeten-
Cji poprzez dziatanie i doswiadczenia reali-
zowana jest w Polsce gtobwnie w postaci rze-
mieslniczego przygotowania zawodowego na
podstawie ustawy o rzemiosle'?, ustawy Ko-
deks pracy** oraz serii rozporzadzen Rady
Ministréw o zatrudnianianiu mtodocianych
pracownikow?*? i refundowaniu ich wynagro-

[9] M. Kabaj, System ksztatcenia zawodowego i kierunki jego
doskonalenia w warunkach integracji i wzrostu konkuren-
cyjnosci, Warszawa 2010.

[10] Ustawa o rzemiosle z 22 marca 1989 r, tekst jednolity.
Dz.U. 1989 r, nr17, poz. 92.

[11] Ustawa Kodeks pracy z 26 czerwca 1974, tekst jednolity
Dz.U. 1998, nr 21, poz. 94 z pézn. zm.

[12] Rozporzqdzenie RM z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie
przygotowania zawodowego mtodocianych iich wynagra-
dzania, Dz.U. 1996, nr 60, poz. 278 z péin. zm, w tym
Dz.U.z 2012 r, poz. 980; zob. takze rozporzqdzenie Rady
Ministrow z dnia 24 sierpnia 2004 r. w sprawie wykazu
prac wzbronionych mtodocianym i warunkéw ich zatrud-
niania przy niektérych z tych prac, Dz.U. 2004 r, nr 200,
poz. 2047.
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dzen®>. Finat takiej edukacji w postaci wali-
dacji nabywanych kwalifikacji odbywa sie we-
dtug zapis6w rozporzadzenia Ministra Eduka-
¢ji Narodowej4. Warunki podejmowania przez
mistrzow mozliwosci ksztatcenia mtodocia-
nych pracownikow okresla rozporzadzenie
Ministra Edukacji z dnia 15 grudnia 2010 r.
w sprawie praktycznej nauki zawodu®®. Dodat-
kowo rozporzadzenie to w § 4 wprost probuje
zdefiniowal, czym jest ksztatcenie dualne,
stwierdzajgc w pkt 1a, iz zajecia praktyczne
moga odbywac sie u pracodawcéw, na zasa-
dach dualnego systemu ksztatcenia, na pod-
stawie:

1) umowy o prace w celu przygotowania zawo-
dowego, zawartej pomiedzy mtodocianym a pra-
codawcg;

2) umowy o praktyczng nauke zawodu zawartej
pomiedzy dyrektorem szkoty a pracodawcg przyj-
mujacym uczniéw na praktyczng nauke zawo-
du."®,

W pierwszym przypadku nastgpita zasadni-
cza zmiana interpretacji, zgodnie z ktéra
ksztatcenie dualne zbiezne jest z przygoto-
waniem zawodowym (tylko!). Doszto zatem
do swoistego ,rozmycia” dotychczasowej de-
finicji, aby moc przedstawi¢ wyzsze statys-
tyki, jednak za cene ostabienia jakosci sys-
temu. W drugim — umowy o praktyczna nau-
ke zawodu — to nie uczen jest podmiotem
i strong umowy, a jedynie pracodawca i szko-
ta, co wiecej, moze to doprowadzi¢ do dal-
szego upowszechniania w ten sposéb umow
cywilnoprawnych, a w nastepstwie nieprze-
kazywania uczniowi wynagrodzenia i nieod-
prowadzania sktadek na ubezpieczenia spo-
teczne.

Innym aktem i to wyzszego rzedu, w ktérym
bezposrednio odniesiono sie do ksztatce-
nia dualnego, jest ustawa o rzemiosle (art. 3
pkt 6), gdzie mowa o tym, ze przygotowanie
zawodowe w rzemiosle realizowane jest na
zasadach dualnego systemu ksztatcenia, a nad-
z6r nad jego przebiegiem sprawuje izba rze-
mies$lnicza lub z jej upowaznienia cech, kté-
rego cztonkiem jest rzemieslnik®’.

W Polsce, zgodnie z kodeksem pracy przygo-
towanie zawodowe odbywaja mtodociani
pracownicy w wieku 16-18 lat. Niezmiennie,
i to od wiekow, filarem tego systemu w na-
szym kraju sa rzemieslnicy, ktorzy uczestni-
€za w przygotowaniu zawodowym mtodziezy

na potrzeby rynku pracy i wraz z organizacjami
rzemiosta promuja i wspieraja proces ksztat-
cenia w zaktadzie pracy — z poszanowaniem
praw pracownikéw mtodocianych. Dzieki ta-
kiej formie nauki zawodu uczniowie — pra-
cownicy mtodociani nabywaja niezbedne do-
Swiadczenie w realnym srodowisku pracy.
Nauka zawodu w procesie pracy pozwala na
poznawanie zasad prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej i zdobywanie miekkich kompe-
tencji dotyczacych komunikacji i wspotpracy
z klientami oraz dostawcami. Mtodociani ucza
sie (m.in. poprzez tzw. job-shadowing) ,nie-
widzialnego”, czyli wyobrazni przestrzennej,
myslenia abstrakcyjnego i krytycznego, ktére
ma doprowadzi¢ do efektu koricowego, jakim
jestzdanie ,sztuki” na egzaminie czeladniczym.
Na takiej formule wigzacej nauke w szkole
i u pracodawcy opiera sie dualne ksztatcenie
w rzemiosle (nazywane niekiedy ,przemien-
nym” lub ,dwutorowym"), coraz szerzej sto-
sowane takze przez inne podmioty w Polsce.
Obecnie obejmuje ok. 52 proc. uczniow Z5Z,
ale jego procentowy udziat znacznie spada
w zestawieniu catoSciowym ksztatcenia za-
wodowego w naszym kraju, a wiec uwzgled-
nianiem nauki w technikach i szkotach poli-
cealnych. Wciaz rosnie liczba studentoéw i to
niezaleznie od realnych potrzeb rynku pracy.
Na niekorzystna relacje pomiedzy poziomem
wyksztatcenia a spoteczng wydajnoscia pracy
w Polsce wskazuje prof. Kabaj, poréwnujac
wspotczynnik wydajnosci (w tys. EUR), PKB
na mieszkanca, liczbe studentéw na 10 tys.
mieszkancéw i procentowy wskaznik liczby
ludnosci z wyzszym wyksztatceniem w krajach

[13] Rozporzqdzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia
16 grudnia 2010 zmieniajqgce rozporzqdzenie w sprawie
refundowania ze srodkéw Funduszu Pracy wynagrodzeri
wyptacanych mtodocianym pracownikom, DzU 2010 r,
nr244, poz. 1632.

[14] Rozporzqdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia
14 wrzesnia 2012 r. w sprawie egzaminu czeladniczego,
egzaminu mistrzowskiego oraz egzaminu sprawdzajqce-
go, przeprowadzanych przez komisje egzaminacyjne izb
rzemieslniczych, DzU z 2012 r, poz. 1117.

[15] Rozporzqdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia
15 grudnia 2010 r. w sprawie praktycznej nauki zawodu,
DzU 2010, nr 244, poz. 1626, zob. takze A. Stepnikowski,
Determinanty prawne organizacji i prowadzenia praktycz-
nej nauki zawodu, w: Jeruszka U. (red.) Unowocze$nianie
metod i form ksztatcenia zawodowego w Polsce. Diagnoza
i oczekiwane kierunki zmian, Instytut Pracy i Spraw Socjal-
nych, Warszawa 2012, s. 103-111.

[16] Rozporzqdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia
11 sierpnia 2015 zmieniajqce rozporzqdzenie w sprawie
praktycznej nauki zawodu

[17] Ustawa z 22 marca 1989 o rzemiosle, DzU z 2015 r.
poz. 1182, 1782,2 2016 1, poz. 64.
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UE*®. Wsrod 28 panstw UE Polska uzyskata
jedna z najnizszych wydajnosci (19,9 tys.
euro rocznie na zatrudniona osobe), a rbwno-
cze$nie byta jednym z czterech krajow o naj-
wyzszym poziomie wyksztatcenia ludnosci
(77 proc. z wyksztatceniem Srednim i wyz-
szym), srednio w UE wspdtczynnik ten wy-
niést 63,1 proc. W grupie panstw, gdzie srednia
wydajnos¢ na zatrudnionego byta niska (14
krajow ponizej 35 tys. euro, w tym Polska)
wystapita takze dwukrotnie nizsza warto$¢
Sredniego PKB niz w grupie krajow ,wydaj-
niejszych” (np. Irlandia). Méwiac obrazowo,
samo dazenie do zapewnienia wyzszego wy-
ksztatcenia (zwtaszcza w dziedzinie nauk hu-
manistycznych) jak najszerszej grupie spo-
teczenstwa nie przektada sie na poprawe
sytuacji gospodarczej kraju, a bezkrytyczne
podazanie taka Sciezka prowadzi wrecz do
generowania coraz liczniejszych kohort bez-
robotnej mtodziezy. W tym kontekscie warto
blizej przyjrze¢ sie przygotowaniu zawodo-
wemu w Polsce, ktére daje szanse na tagod-
niejsze wprowadzanie mtodziezy w zatrudnie-
nie, tym bardziej, ze moze ono prowadzi¢ do
osiagniecia kwalifikacji w zawodach niszowych,
na ktére wcigz wystepuje zapotrzebowanie,
a ktére nie doczekaja sie juz umasowienia
tworzenia przez samorzgdy dedykowanych
klas (np.: kowal — w kontekscie wykuwania
artystycznych bram, ztotnik-jubiler, krawiec,
betoniarz-zbrojarz i in.).

W naszym kraju w statystykach os6b bezro-
botnych praktycznie nie wystepuje rozroz-
nienie pomiedzy absolwentami ZSZ koncza-
cymi szkoty w formule pracownika mtodocia-
nego i w formie szkolnej (wytacznie), co po-
woduje zaburzenie postrzegania systemu
ksztatcenia zawodowego i ogranicza mozli-
WoScCi usprawnienia, np. poprzez upowszech-
nienie systemu ksztatcenia przemiennego na
poziomie zasadniczych szk6t zawodowych.

Naturalnym sprzymierzencem w badaniach
loséw mtodocianych mogtyby by¢ regionalne
obserwatoria rynku pracy i jednostek samo-
rzadu terytorialnego, a takze Ochotnicze Hufce
Pracy. Problemem jednakze s3 ograniczone
finanse. Jesli te podmioty juz sie angazu-
j3, to gtownie w przypadku realizacji zadan
z projektébw unijnych — najczesciej jednak
nie maja srodkow wtasnych, aby wnikliwiej
z3jac sie t3 tematyka. Rzetelne badania byty-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

by pomocnym narzedziem i podstawa do
optymalizacji proceséw zarzadzania $rodka-
mi Funduszu Pracy. Wstepne dane, ktorymi
dysponujemy, pozwalajg na dos¢ wysoka oce-
ne efektywnosci zatrudnieniowej pracowni-
kéw mtodocianych odbywajacych nauke za-
wodu w rzemio$le. Otrzymany w wyniku tej
analizy wskaznik aktywizacji zawodowej (WAZ)
na poziomie 91 proc. jest dos¢ realng podsta-
wa do dalszych obserwacji i prac nad ksztat-
towaniem bardziej efektywnej polityki za-
trudnieniowej, zwtaszcza w kontekscie srod-
kéw wydawanych na szkolenia i w mniejszym
stopniu na inne podstawowe formy aktywiza-
¢ji zawodowej bezrobotnych.

Przeprowadzone przez Matopolskie Obserwa-
torium Rynku Pracy pionierskie badania po-
rownawcze efektywnosci zatrudnieniowej pra-
cownikéw mtodocianych i ich réwiesnikow
z systemu ,czysto szkolnego” wykazujg ich
wieksza adaptacyjnos¢ na rynku pracy (50 proc.
znajduje zatrudnienie, 40 proc. kontynuuje
nauke, a jedynie 10 proc. nie podejmuje
aktywnosci w ciagu 6 m-cy). Wyniki te po-
twierdzaja takze badania realizowane nieza-
leznie w kilku izbach rzemieslniczych (wsréd
uczniow klas Illi absolwentéw nauki zawodu).
Ksztatcenie w rzemiosle jest réwniez syste-
mem efektywnym ekonomicznie, zwtaszcza
w dobie probleméw finansowania JST, ktére
wcigz dominujg wéréd podmiotéw prowadza-
cych szkoty.

W ujeciu przedmiotowym w ksztatceniu na
potrzeby rynku pracy na pierwszy plan wyta-
nia sie droga, jaka musi pokonac uczen, aby
stac sie czeladnikiem (lub potwierdzi¢ kwali-
fikacje przed komisjami OKE) i osoba pozada-
na na rynku pracy. Jest to droga rozwoju za-
wodowego, ale i osobistego, gdyz poza kluczo-
wymi umiejetnosciami praktycznymi wzmoc-
nionymi wiedzg zawodowga, mtodociany pra-
cownik musi w sobie rozwingc¢ takze kompe-
tencje spoteczne, takie jak dyscyplina, porzad-
kowanie stanowiska pracy (przed i po wyko-
naniu zadania), umiejetnos¢ pracy w zespole,
kontakty z rzeczywistymi klientami oraz prak-
tyczna znajomos¢ podstaw prowadzenia dzia-
talnosci gospodarczej w formie pozaformal-

[18] M. Kabaj, Wptyw systemdéw ksztatcenia zawodowego na
zatrudnienie i bezrobocie mtodziezy. Projekt programu wdro-
Zenia dualnego systemu ksztatcenia zawodowego w Pol-
sce, IPiSS, Warszawa 2012, s. 23-25.
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nej) np. w postaci kontaktéw z kontrahenta-
mi, dostawcami towarow itp. Na marginesie
warto zaznaczy¢, ze wsrdd absolwentéw na-
uki zawodu byt takze polski pisarz — noblista
Wtadystaw Reymont, ktéry wyksztatcit sie na
mistrza krawieckiego. Jak wskazujg rézne ba-
dania przeprowadzane m.in. w gronie t6dz-
kich pracodawcéw, rzemiosto ukierunkowane
jest w gtdwnej mierze na znajomos$¢ umiejet-
nosci praktycznych kandydatoéw do pracy, nie-
mniej jednak zwraca réwniez uwage na kom-
petencje spoteczne (nawet najbardziej uta-
lentowany uczen nie bedzie dobrym pracow-
nikiem, jesli nie przyswoi zasad dobrego wy-
chowania wobec klientéw zaktadu)™.

Rekomendacje

Chcac zachowac efektywne ksztatcenie dual-
ne w systemie edukacji, wtadze Polski powin-
ny zwroci¢ uwage na ksztattowanie ,tozsa-
mosci zawodowej” i prestiz tytutow zawodo-
wych (przydatny jest tu paradygmat uczen-
mistrz), rozwija¢ doradztwo zawodowe i mo-
delowac programy nauczania zgodnie z po-
trzebami rynku. Warto zastanowic¢ sie takze
nad zastepowaniem szeregu zawoddw z da-
nego sektora jednym profilem zawodowym —
stato sie tak w zawodach monter zabudowy
i monter robo6t wykonczeniowych w budow-
nictwie (niemiecki przyktad wskazuje na me-
chatronika pojazdéw samochodowych). Wy-
zwaniem niedalekiej przysztosci bedzie przy-
gotowanie instruktoréow adekwatne do na-
uczania zawodu mtodziezy z pokolenia ,Z",
a w dalszej perspektywie rozwazenie dopusz-
czenia mistrzéw rzemiosta do podjecia stu-
didow na pokrewnych kierunkach politechnicz-
nych bez formalnego wymogu matury (jak
w RFN). Dziatania te uatrakcyjnia ksztatcenie
dualne i poprawia status edukacji zawodo-
wej, co przetozy sie na poprawe spotecznego
odbioru oraz doptyw kolejnych rocznikéw
adeptow szkot zawodowych na satysfakcjo-
nujacym gospodarke poziomie.

W zakresie praktycznej nauki zawodu powin-
no sie zwiekszy¢ wymiar czasu poswiecanego
zdobywaniu umiejetnosci w zaktadzie pracy
(obecnie dyrektorzy szkét maja okreslone
odgbrnie jedynie minimum programowe, kté-
re czesto nie zadowala pracodawcédw). Reali-
zowana od 2012 r. polityka wyréwnywania po-
ziomu wiedzy ogbélnej wsrdd ucznidw pierw-

szych klas ZSZ odbywa sie kosztem czasu
praktycznej nauki zawodu (ku niezadowole-
niu pracodawcéw). Przyjecie takiego zatoze-
nia bez wyciagania konkretnych wnioskéw
moze by¢ przyznaniem sie do porazki eduka-
cyjnej ksztatcenia w gimnazjach. W tym kon-
tekscie warto rozwazy¢ m.in.:

1. Zastapienie wielu zawodow z danego sekto-
ra jednym profilem zawodowym (wszechstron-
nym), np.. mechatronika pojazdowego, ktory
w motoryzacji jest przyktadem nowoczesnego
podejscia, polegajacego na tym, ze caty samo-
chod diagnozuje sie za pomocg komputera i przy-
stepuje do kompleksowej naprawy.

2. Rozbudowanie tozsamosci zawodowej. Zin-
tegrowany paradygmat uczen — mistrz jest
podstawa filozofii edukacji zawodowej, ktéra
wspiera ksztattowanie tozsamos$ci zawodowe].
K(sztatcenie ustawiczne jest oczywiscie ko-
nieczne i uwarunkowane licznymi zmianami, ale
powinno odbywac¢ sie na solidnych podsta-
wach poczatkowego przygotowania zawodowe-
go. W spotecznym odbiorze dyplom zawodowy
powinien podnosi¢ prestiz i status jego posia-
dacza.

3. Rozwijanie ksztatcenia zawodowego w jed-
nym z trendow, np. zgodnie z dazeniem niekté-
rych Srodowisk do utworzenia grupy 200-300
zawodéw miedzynarodowo uznawanych (spoza
grona profesji akademickich). Taka ,stabilnos¢”
pozytywnie wptynetaby na rozwéj poradnictwa
zawodowego i zawodowej tozsamosci. Ponadto
w ten sposéb ukrécono by ciagte i szkodliwe
.wynajdywanie na nowo” tytutow zawodowych
w firmach, tym bardziej ze niekorzystnie odbija
sie to takze na wspdtpracy instytucji rynku pra-
cy z politykami edukacji zawodowej. Otwarte
dynamiczne profile zawodowe (open dynamic
occupational profiles) moga by¢ tez sposobem
na potaczenie rozwigzan miedzynarodowych
i lokalnych. Kluczowe tresci zawoddw i tytuty
zawodowe powinny ulec internacjonalizacji, tak
aby zawody byty otwarte na lokalizacje, moder-
nizacje i wdrazanie w nowych obszarach. Tytuty
zawodowe poprawiaja tozsamos¢ zawodowa
(jednoczesnie z etyka) i moga (jak potwierdzaja
badania miedzynarodowe) wptynac na atrakcyj-
nosc¢ i poprawe wizerunku zawodu.

4. Umozliwienie mistrzom studiowania na kie-
runkach inzynierskich bez matury.

5. Koniecznos¢ przygotowania nowych mistrzow
i instruktoréw praktycznej nauki zawodu (kry-
zys demograficzny sprawia, ze odchodza starzy
mistrzowie, a nowi nie sg zainteresowani pro-
blematycznym wychowaniem do pracy o0s6b
mtodych z pokolenia ,Z".

[19] E. Ciepucha, J. Moss red, Rzemiosto i przedsiebiorcy w wo-
Jjewodztwie todzkim. Potrzeby kadrowe i oczekiwania wo-
bec pracownikéw, Analizy i badania, nr 13, tédZ 2011,
5.96-97.
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6. Tworzenie lokalnych programéw rozwoju kom-
petencji opartych na diagnozie strategicznej re-
gionu i zwiekszenie roli poradni psychologiczno-
-pedagogicznych w budowaniu systemu edukacji
zawodowej.

7. Szersze korzystanie ze struktur organizacji
rzemiosta (w kontekscie nadzoru i zapewniania
jakosci) oraz ochotniczych hufcéw pracy (,rato-
wanie” mtodziezy zmarginalizowanej i realizacja
programu Gwarancje dla mtodych).
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While global economy is combating crisis effects, too many young people experience
unemployment. It has been acknowledged by EU states that apprenticeship system is one of key
elements of the right for better tommorrow for youngsters. Such solutions were implemented
on the basis of dual system in Austria, Germany and Switzerland. Many non-European countries
try to implement such systems (at least in the “verbal” context). Nevertheless, it seems that not
all countries implement apprenticeship system using proper standards. At a grander scale, it can
create low quality apprenticeships and create bad apprenticeship’s image (without proper
standards system will not be able to help combating youth unemployment). Common challenge
is the weak image of VET and insufficient career guidance. The purpose of this article is to
draw conclusions of how to implement the system properly in Poland.
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Doktorant, absolwent m.in. stosunkéw miedzynarodowych na Uniwersytecie Warszawskim i X. edycji programu dokto-
ranckiego w zakresie ekonomii na Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych w Warszawie. Od 2010 r. cztonek Rady Zarzadza-
jacej Europejskiego Centrum Rozwoju Ksztatcenia Zawodowego (Cedefop) w Salonikach, a od 2014 r. z-ca cztonka Ko-
mitetu Doradczego KE ds. ksztatcenia zawodowego i szkolen (ACVT) w Brukseli. Ekspert Zwigzku Rzemiosta Polskiego
w projekcie Krajowego Osrodka Edukacji Zawodowej i Ustawicznej pn. ,Efektywne doradztwo edukacyjno-zawodowe
dla dzieci, mtodziezy i dorostych”. Autor opracowan i artykutéw w zakresie miedzynarodowych uwarunkowan rozwoju
ksztatcenia zawodowego oraz funkcjonowania systemu rzemieslniczego przygotowania zawodowego w Polsce. Obec-
nie kierownik projektu ,Nowa jako$¢ egzaminéw zawodowych w rzemiosle” (dz. 2.15.2 POWER).
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Wdrozenie zintegrowanego systemu

kwalifikacji w Polsce

Agnieszka Chton-Dominczak,

Stanistaw Stawinski
Instytut Badan Edukacyjnych

Rozwiqgzania wprowadzone w ramach zintegrowanego systemu kwalifikacji odno-
szq sie nie tylko do kwalifikacji formalnych, ale w duzym stopniu do kwalifikacji
uzyskiwanych poza systemami oswiaty i szkolnictwa wyzszego.

Wprowadzenie

Polskie spoteczeristwo i gospodarka staja przed
coraz wiekszym wyzwaniem zwigzanym z roz-
wojem kapitatu ludzkiego. Pracodawcy ocze-
kuja, ze pracownicy beda rozwijac swoje kom-
petencje zgodnie ze zmieniajgcymi sie potrze-
bami, rozwojem technologicznym oraz ocze-
kiwaniami rynkéw: krajowego i globalnego.
Oznacza to potrzebe rozwoju kompetencji
i zdobywania kwalifikacji przez cate zycie, Nie-
stety, dorosli Polacy rzadko uczestniczg w réz-
nych kursach i szkoleniach. Wedtug Badania
Aktywnosci Ekonomicznej Ludno$ciw 2015 r.
3,5 proc. Polakéw uczestniczyto w kursach
i szkoleniach?, w poréwnaniu do S$redniej
unijnej (28 krajéw) wynoszacej 10,7 proc. (a
wiec trzykortnie wiecej). W ostatnich latach
wskaznik ten ulegt obnizeniu: w 2010 r. od-
setek uczacych sie dorostych Polakéw wyno-
sit 5,2 proc.

Jedna z barier w uczeniu sie przez cate zycie
jest bariera informacyjna: wiele 0séb nie wie,
jakie sa mozliwe do uzyskania kwalifikacje
oraz gdzie je mozna uzyskaé. Dodatkowo
oferta kurséw i szkolen czesto nie jest wiary-
godna w obszarze uczenia sie 0séb doro-
stych nie byty wprowadzone standardy po-
zwalajgce na ocene jakosci uzyskiwanych
kwalifikacji.?

W Polsce, aby ograniczy¢ te bariery oraz zdy-
namizowac uczenie sie przez cate zycie, opra-
cowane zostaty zatozenia zintegrowanego
systemu kwalifikacji. Prace nad zintegrowa-
nym systemem kwalifikacji trwajg od 2008 r.

Dziatania dotyczace krajowego systemu kwa-
lifikacji wpisane sq w szerszy kontekst zmian
zachodzacych w Europie, zwigzanych z reali-
zacja tresci zalecenia Parlamentu Europej-
skiego i Rady z dnia 23 kwietnia 2008 r.
w sprawie ustanowienia europejskich ram
kwalifikacji dla uczenia sie przez cate zycie
(DzU.C 111 7 6.5.2008, s. 1-7). Wazna prze-
stanka dla tych prac jest rowniez zdynami-
zowanie uczenia sie przez cate zycie. Zatoze-
nia budowy zintegrowanego systemu kwalifi-
kacji w Polsce zostaty przyjete w dokumencie
Raport Referencyjny. Odniesienie Polskiej Ramy
Kwalifikacji na rzecz Uczenia sie przez Cate Zy-
cie do Europejskiej Ramy Kwaliifikacji (Stani-
staw Stawinski et al,, 2013) i w maju 2013 .
zaprezentowane na forum europejskim. Opra-
cowanie tego dokumentu poprzedzity prace
nad uspdjnieniem terminologii systemu kwali-
fikacji. W tym celu opracowany zostat stownik
podstawowych terminéw stosowanych w tym
systemie (Stawinski 2016 oraz wczesniejsze
wersje stownika). Rbwnoczesnie z niniejszym
raportem referencyjnym zostat przygotowany
.Raport samopotwierdzenia Krajowych Ram
Kwalifikacji dla Szkolnictwa Wyzszego”, w kto-
rym przedstawiono powigzane z PRK Krajowe
Ramy Kwalifikacji dla Szkolnictwa Wyzszego

[1] Dane Eurostat, uczestnictwo mierzone jako odsetek oséb
deklarujqcy udziat w kursach i szkoleniach w ciqgu 4 tygo-
dni poprzedzajgcych termin badania.

[2] Stawinski S., Debowski H., Chtori-Dominczak A., Krasniewski
A, Pierwieniecka R, Stechty W. Ziewiec, G., Raport referen-
cyjny. Odniesienie Polskiej Ramy Kwalifikacji na rzecz Ucze-
nia sie przez Cate Zycie do Europejskiej Ramy Kwalifikacji.
Instytut Badari Edukacyjnych. doi:10.1017/CB097811074
15324.004 Warszawa 2013.
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(KRK-SW) oraz ich odniesienie do Ram Kwali-
fikacji dla Europejskiego Obszaru Szkolnictwa
Wyzszego (QF EHEA) i do ERIC.

Prace nad rozwojem systemu kwalifikacji
w Polsce prowadzone byty na zlecenie Mini-
sterstwa Edukacji Narodowej przez Instytut
Badan Edukacyjnych. Toczyty sie w trzech pro-
jektach systemowych finansowanych z Euro-
pejskiego Funduszu Spotecznego w ramach
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Do
30 czerwca 2015 r. Instytut Badan Edukacyj-
nych realizowat rozpoczety w 2010 r. projekt
.Opracowanie zatozerh merytorycznych i in-
stytucjonalnych wdrazania Krajowych Ram
Kwalifikacji oraz Krajowego Rejestru Kwalifi-
kacji dla uczenia sie przez cate zycie”. W ra-
mach projektu zesp6t ekspertéw opracowat
zatozenia i mechanizmy funkcjonowania no-
wego systemu kwalifikacji. Od roku 2013 pro-
jekt byt wspierany dziataniami prowadzony-
mi rownolegle w dwoch projektach: ,,Budowa
krajowego systemu kwalifikacji — wdrozenie
zintegrowanego rejestru kwalifikacji w zakre-
sie organizacyjno-instytucjonalnym” oraz ,Bu-
dowa krajowego systemu kwalifikacji — pilo-
tazowe wdrozenie krajowego systemu kwali-
fikacji oraz kampania informacyjna dotyczaca
jego funkcjonowania”. Czes¢ tych dziatan re-
alizowana byta w partnerstwie z Wojewddz-
kim Urzedem Pracy w Krakowie.

Efekty prowadzonych prac daty merytoryczna
podstawe do opracowania, a nastepnie uchwa-
lenia nowych rozwigzann prawnych. Ustawa
z dnia 22 grudnia o zintegrowanym syste-
mie kwalifikacji weszta w zycie 15 stycznia
2016 r. (ustawa o ZSK). Akt ten wytycza pod-
stawowe ramy prawne w obszarze szeroko
rozumianego funkcjonowania rozwigzarn umoz-
liwiajacych tworzenie i uzyskiwanie wiarygod-
nych kwalifikacji.

Dziatania zwigzane z modernizacj3a
systemu kwalifikacji w Polsce

Przyjecie ustawy o ZSK zamyka cykl reform
zachodzacych w polskiej oswiacie oraz szkol-
nictwie wyzszym. Reformy szkolnictwa ogol-
noksztatcacego i zawodowego wprowadzaja-
ce efekty uczenia sie jako podstawowy punkt
odniesienia dla polityki oSwiatowe]j zostaty
przeprowadzone w Polsce w latach 2008-2011.
W szkolnictwie wyzszym kluczowe zmiany

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

wprowadzono w 2011 r, kiedy przyjete zo-
staty Krajowe Ramy Kwalifikacji dla Szkolnic-
twa Wyzszego. Na podstawie wynikéw akre-
dytacji publikowanych w corocznych rapor-
tach PKA mozna stwierdzi¢, ze uczelnie wdro-
zyty ramy kwalifikacji (ogromna przewaga ocen
pozytywnych w badanych jednostkach oraz
programach). Z doswiadczen akredytatoréw
wynika, ze wdrozenie KRK-5zW jest z roku na
rok coraz lepsze i uczelnie zaczynaja w coraz
wiekszym stopniu stosowac rame kwalifikacji
jako narzedzie lepszej organizacji studidw.
Na podstawie zgromadzonych doswiadczen
narasta jednak przekonanie, ze regulacje do-
tyczace KRK-SzW, a w Slad za tym procedury
stosowane przez PKA wymagaja uproszcze-
nia. Na potrzebe odbiurokratyzowania KRK
zwrécono uwage m.in. w raporcie opracowa-
nym przez Rade Gtéwng Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego.

W systemie szkolnictwa wyzszego nowym
elementem w Polsce s3 rozwigzania legisla-
cyjne dotyczace uczenia sie przez cate zy-
cie. W przepisach znowelizowanej w 2014 r.
ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym — obok
terminu ,efekty ksztatcenia”, wystepujacego
w regulacjach dotyczacych KRK-SzW - poja-
wit sie termin ,efekty uczenia sie” oraz wpro-
wadzone zostaty regulacje dotyczace po-
twierdzania efektow uczenia sie uzyskanych
poza systemem ksztatcenia formalnego. Majq
one dos$¢ ograniczony zakres zastosowania,
poniewaz odnoszg sie do sytuacji, gdy zainte-
resowana osoba, posiadajaca odpowiednie
doswiadczenie zawodowe, ubiega sie o przy-
jecie na studia | lub Il stopnia i chciataby po-
twierdzi¢ efekty uczenia sie uzyskane poza
systemem studiéw w celu skrocenia cyklu
ksztatcenia. Ograniczony zakres stosowania nie
zmienia faktu, ze s3 to pierwsze regulacje od-
noszace sie do realizacji idei uczenia sie przez
cate zycie w odniesieniu do kwalifikacji uzyski-
wanych w systemie szkolnictwa wyzszego.

Przepisy ustawy zobowiazuja uczelnie do
przyjecia (do czerwca 2015 r) — w formie

[3] Marciniak Z,, Chmielecka E., Krasniewski A, Saryusz-Wolski T,
Raport Samopotwierdzania Krajowych Ram Kwalifikacji dla
Szkolnictwa Wyzszego, Instytut Badari Edukacyjnych, War-
szawa 2013.

[4] Marciniak Z red., Problematyka odbiurokratyzowania syste-
mu ksztatcenia, w tym KRK, z uwzglednieniem tresci regu-
lacji i stosowanych praktyk. Raport Rady Gtéwnej Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego, Warszawa, 1/2015.
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uchwaty senatu — podstawowych regulacji do-
tyczacych organizacji potwierdzania efektow
uczenia sie. Niektére uczelnie, realizujac to
wymaganie, wprowadzity inne regulacje wspie-
rajgce realizacje idei uczenia sie przez cate
zycie. Rozwigzania te wspieraja rekomenda-
cje dotyczace zwiekszania mozliwosci uzna-
wania efektéw uczenia sie uzyskiwanych w ra-
mach edukacji pozaformalnej i nieformalnego
uczenia sie.

Rozwigzania wprowadzone w ramach zinte-
growanego systemu kwalifikacji odnosza sie
w duzym stopniu do kwalifikacji uzyskiwa-
nych poza systemami oswiaty i szkolnictwa
wyzszego. Niektore z tych kwalifikacji odpo-
wiadajg wysokim standardom jakosci, ale nie
wszystkie. W tym obszarze kwalifikacje nadal
nadawane s3 na podstawie r6znego rodzaju
przepiséw, wedtug standardow nie zawsze
spojnych ze standardami, ktére obowigzuj3a
w oswiacie i szkolnictwie wyzszym. W wyma-
ganiach zwigzanych z kwalifikacjami nie zaw-
sze dostatecznie wyraznie wskazane sg efekty
uczenia sie. Nie wszedzie funkcjonujg jasno
okreslone systemy wewnetrznego i zewnetrz-
nego zapewniania jakosci.

Tworzenie rozwigzan w obszarze
systemu kwalifikacji

Prace nad Polska Ramga Kwalifikacji i moder-
nizacja systemu kwalifikacji w Polsce miaty
na celu wypracowanie rozwigzan bazujgcych
na najlepszych praktykach krajowych i mied-
zynarodowych, dopasowanych do potrzeb
i oczekiwan réznego rodzaju interesariuszy
systemu kwalifikacji: 0séb uczacych sie, w tym
pracownikéw, pracodawcow, instytucji szko-
leniowych, organizacji branzowych, doradcéw
zawodowych oraz innych zainteresowanych
Srodowisk.

Aby osiagnac ten cel, zastosowane byty rézne
metody opracowywania i konsultowania re-
komendowanych rozwigzan. Obejmowaty one
trzy gtéwne kierunki dziatan. Pierwszym z nich
byto podjecie prac eksperckich i analitycz-
nych prowadzonych z udziatem ekspertow
zaangazowanych w reformy systemow oswia-
ty i szkolnictwa wyzszego, ekspertow z ob-
szaru edukacji oraz rynku pracy. Obejmowaty
one doswiadczenia gromadzone przez insty-
tucje w Polsce, ale takze rozwigzania stoso-

wane w Europie®. Ponadto eksperci polscy
uczestniczyli w pracach dotyczacych funkcjo-
nowania ram europejskich: w Grupie Dorad-
czej ds. Europejskiej Ramy Kwalifikacji wspie-
rajgcej Komisje Europejska, a takze w ini-
cjatywach dotyczacych wzajemnego uczenia
sie (peer-learning activity). Drugim kierunkiem
byto prowadzenie badan ilosciowych i jako-
Sciowych. Badania miaty na celu: identyfika-
cje praktyk dotyczacych miedzy innymi za-
rzadzania zasobami ludzkimi przez kompe-
tencje, diagnoze funkcjonowania wybranych
kwalifikacji pozaformalnych, identyfikacje sto-
sowanych rozwigzan w obszarze zapewniania
jakosci®, walidacji kompetencji’ oraz ksztatto-
wania kompetencji spotecznych?.

Trzecim kierunkiem dziatan byto prowadze-
nie dialogu ze $rodowiskami zainteresowa-
nymi funkcjonowaniem systemu kwalifikacji.
Dialog ten poczatkowo przybrat forme szero-
kiej debaty spotecznej prowadzonej z udzia-
tem przedstawicieli licznego grona instytucji
oraz srodowisk zainteresowanych rozwigza-
niami dotyczacymi systemu kwalifikacji, sku-
pionej wokoét gtownych zagadanien, takich
jak: Polska Rama Kwalifikacji, zapewnianie
jakosci, funkcjonowanie rejestru kwalifikacji®.
Forma kontynuacji debaty publicznej byty
systematyczne spotkania konsultacyjne gru-
py roboczej ds. Zintegrowanego Rejestru Kwali-
fikacji (grupy ZRK), utworzonej w lipcu 2013 r.
Celem powotania tej grupy byto rozwiniecie
zatozen ZRK oraz konsultowanie nowych pro-
pozycji przez rézne zespoty robocze. Ponadto
powstaty grupy robocze z udziatem interesa-
riuszy pracujace nad zagadnieniami dotycza-
cymi jakosci kwalifikacji oraz walidacji kom-
petencji. Efektem tych dziatan byto wypraco-
wanie zasad wspoétpracy z interesariuszami

[5] Ponikowska M., Podstawy prawne funkcjonowania krajo-
wych systeméw kwalifikacji w wybranych paristwach Unii
Europejskiej. Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa
2015.

[6] Dybas M. red, Bacia E, Leyk A, Saryusz-Wolski T, Stawin-
ski S, Stempieri, M., Zapewnianie jakosci kwalifikacji w zin-
tegrowanym systemie kwalifikacji, 53(9), 1689-1699. doi:
10.1017/CB0O9781107415324.004 Warszawa 2014.

[7] Bacia, E. Walidacja efektéw uczenia sie uzyskanych poza
systemem edukacji formalnej jako nowe wyzwanie dla poli-
tyki na rzecz uczenia sie przez cate zycie, Warszawa 2014.

[8] Bacia E., Gieniusza A.M., Makowski G., Pazderski F, Stron-
kowski P, Walczak B., Ksztattowanie kompetencji spotecz-
nych i obywatelskich przez organizacje pozarzgdowe w Pol-
sce. Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2015.

[9] Instytut Badar Edukacyjnych. Raport z debaty spotecznej.
Warszawa 2013.
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w ramach zintegrowanego systemu kwalifi-
kacjit© .

Przedstawiciele r6znych branz i sektoréw za-
angazowani byli rbwniez w prace majace na
celu opracowanie metody okreslania pozio-
mu PRK dla kwalifikacji*t, opisywania kwalifi-
kacji*?, a takze opracowywania sektorowych
ram kwalifikacjit2.

Zaangazowanie interesariuszy w funkcjono-
wanie zintegrowanego systemu kwalifikacji
znalazto réwniez odzwierciedlenie w roz-
wigzaniach ustawowych. Rada Interesariuszy
bedzie organem doradczym ministra — ko-
ordynatora systemu kwalifikacji, ktérym jest
minister edukacji narodowej. W sktadzie Rady
Interesariuszy Zintegrowanego Systemu Kwa-
lifikacji beda przedstawiciele organizacji spo-
teczno-gospodarczych, samorzadu terytorial-
nego, Rady Programowej do spraw Kompe-
tencji oraz ministra koordynatora ZSK. Do za-
dan Rady bedzie nalezato:

& wspieranie ministra koordynatora ZSK w za-
pewnianiu spéjnosci i porownywalnosci funkcjo-
nujacych w ramach ZSK rozwigzan oraz w ukie-
runkowywaniu rozwoju Krajowego Systemu Kwa-
lifikacji w Polsce;

& monitorowanie funkcjonowania ZSK oraz ana-
liza i wymiana doswiadczen w tym zakresie;

& opiniowanie zatozen i projektow aktow praw-
nych w obszarze ZSK;

& wystepowanie do ministra koordynatora ZSK
oraz do ministréw wtasciwych z pytaniami oraz
propozycjami usprawnien w zakresie rozwigzan
systemowych dotyczacych ZSK;

& opiniowanie celowosci wtaczenia Sektoro-
wych Ram Kwalifikacji do ZSK oraz ich zgodno-
$ci z Polska Rama Kwalifikacji;

& wspotpraca z Rada Programowa do spraw
Kompetencji oraz sektorowymi radami do spraw
kompetendji.

W ustawie okreslono szczegotowo sktad Rady
Interesariuszy ZSK, zasady powotywania jej
cztonkéw oraz czas trwania ich kadencji, za-
sady wytaniania przewodniczgcego oraz spo-
sob dziatania Rady.

Gtéwne elementy zintegrowanego
systemu kwalifikacji

Na zintegrowany system kwalifikacji sktadaja
sie: Polska Rama Kwalifikacji (PRK), zintegro-
wany rejestr kwalifikacji (ZRK), a takze rozwia-
zania dotyczace sposobu opisywania kwalifi-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

kacji i okreslania poziomu PRK dla kwalifika-
¢ji, wymagania dotyczace jakosci kwalifika-
cji oraz walidowania, a takze akumulowania
i przenoszenia osiggniec.

Polska Rama Kwalifikacji

Polska Rama Kwalifikacji jest to opis o$miu
wyodrebnionych w Polsce pozioméw kwa-
lifikacji odpowiadajacych odpowiednim po-
ziomom europejskich ram kwalifikacji, o kto-
rych mowa w zataczniku Il do Zalecenia Par-
lamentu Europejskiego i Rady z dnia 23 kwiet-
nia 2008 r. w sprawie ustanowienia europej-
skich ram kwalifikacji dla uczenia sie przez
cate zycie (Dz. Urz. UE C 111 z 06.05.2008,
s. 1), sformutowanych za pomoca ogélnych
charakterystyk efektéw uczenia sie dla
kwalifikacji na poszczegélnych poziomach,
ujetych w kategoriach wiedzy, umiejetnosci
i kompetencji spotecznych (art. 2 ustawy
0 ZSK).

Wszystkie kwalifikacje wtaczone do zintegro-
wanego systemu kwalifikacji nadawane w sys-
temie o$wiaty, szkolnictwa wyzszego, kwalifi-
kacje nadawane na podstawie innych przepi-
sow wiasciwych dla réznych dziatow admini-
stracji czy kwalifikacje rynkowe beda miaty
okreslony poziom PRK.

Unikatowym rozwigzaniem zastosowanym
w Polsce jest wprowadzenie dwéch charakte-
rystyk pozioméw o réznym stopniu szczego-
towosci — uniwersalnych oraz typowych dla
poszczegblnych rodzajow ksztatcenia (Il sto-
pien). Uniwersalne charakterystyki pozioméw
okreslone sg w ustawie o ZSK, natomiast cha-
rakterystyki typowe dla poszczegélnych ro-
dzajow ksztatcenia beda okreslone w aktach
wykonawczych.

[10] Krélik K, Michatowicz H., Propozycje zasad wspdtpracy
z interesariuszami, Warszawa 2015.

[11] Ziewiec-Skokowska G., Tomaszuk A, Pierwieniecka R., Ste-
chty W, Propozycja metody okreslania poziomu kwalifika-
¢ji. Rezultaty wspdtpracy z konsultacyjnymi zespotami
branzowymi. Warszawa 2014.

[12] Ziewiec-Skokowska G. red. Poczmanska A., Saryusz-Wol-
ski T, Stechty W., Tauber M., Standard opisu kwalifikacji
nadawanych poza systemami oswiaty i szkolnictwa wyz-
szego. Przewodnik. Warszawa 2015.

[13] Trawinska-Konador K, Chton-Domiriczak A., Sienkiewicz t.,
Development of the Sectoral Qualification Framework as
an example of a knowledge management approach. In
European Conference on Management, Leadership & Go-
vernance. Academic Conferences International Limited,
London 2015.

[14] Stawinskiiin. op. cit...
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Rysunek 1. Struktura Polskiej Ramy Kwalifikacji

EDUKACIA
WYZSZA

-
e

‘B kompetencje spoteczne
ik c5e) I

numery pozioméw PRK
-B
@ wiedza

€3 umiejetnosci

o0
=)
SZKOLNICTWO
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OGOLNA ®® ogoblne
o
- zawodowe
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R6znice miedzy poziomami ujete za pomoca
charakterystyk uniwersalnych dotycza:

& w zakresie wiedzy — sfery i gtebi rozumienia
faktow, obiektéw, zjawisk, pojec i teorii sktada-
jacych sie zarébwno na wiedze og6lng, jak i spe-
cjalistyczng zwigzang z dziedzing nauki lub
dziatalnosci zawodowej;

& w zakresie umiejetnosci — zdolnosci rozwigzy-
wania problemoéw i stosowania wiedzy w prak-
tyce, w tym miedzy innymi wykonywania zadan
o réznym stopniu ztozonosci, uczenia sie i ko-
munikowanig;

& w zakresie kompetencji spotecznych — goto-
wosci do podejmowania zobowigzan wynikaja-
cych z przynaleznosci do roznych wspélnot,
wspotdziatania, oceniania.

Ogélne charakterystyki efektéw uczenia sie
dla kwalifikacji na poszczegblnych poziomach
PRK obejmuja:

& uniwersalne charakterystyki pozioméw 1-8
pierwszego stopnia;

& charakterystyki pozioméw 1-8 drugiego stop-
nia stanowigce rozwiniecie uniwersalnych cha-
rakterystyk pierwszego stopnia, s3 to:

a. charakterystyki pozioméw 1-4 drugiego stop-
nia typowe dla kwalifikacji o charakterze ogol-
nym uzyskiwanych w ramach edukacji formal-
nej, edukacji pozaformalnej oraz nieformalnego
uczenia sie;

b. charakterystyke poziomu 5 drugiego stopnia
dla ksztatcenia kontynuowanego po uzyskaniu
kwalifikacji petnej na poziomie 4;

. charakterystyki pozioméw 6-8 drugiego stop-
nia typowe dla kwalifikacji uzyskiwanych w ra-
mach szkolnictwa wyzszego;

d. charakterystyki pozioméw 1-8 drugiego stop-
nia typowe dla kwalifikacji o charakterze zawo-

dowym uzyskiwanych w ramach edukacji for-
malnej, edukacji pozaformalnej oraz nieformal-
nego uczenia sie.

W ustawie zawarto takze przepisy dotycza-
ce sektorowych ram kwalifikacji, ktére stano-
wi¢ beda rozwiniecie PRK pod katem potrzeb
okreslonych branz (dziedzin dziatalnosci). Two-
rzenie sektorowych ram kwalifikacji pozosta-
nie domena zainteresowanych srodowisk,
natomiast do kompetencji ministréow wtasci-
wych naleze¢ maja decyzja o wtaczaniu sek-
torowych ram kwalifikacji do ZSK. Pozytywna
decyzja o wtaczeniu sektorowej ramy kwalifi-
kacji do ZSK bedzie mogta by¢ podjeta po
dokonaniu poréwnania charakterystyk pozio-
mow ramy sektorowej z charakterystykami
poziomow PRK. Do poczatku roku 2015 opra-
cowano 5 pilotazowych projektéw sektoro-
wych ram kwalifikacji dla pieciu wybranych
sektoréw: bankowosdi, IT, telekomunikacji, spor-
tu i turystyki. Projekty te byty opracowane
z udziatem przedstawicieli wymienionych branz,
zgodnie z zasada ,branza dla branzy"”. Dzieki
temu przedsiewzieciu udato sie zidentyfiko-
wac istotne, kluczowe dla poszczegdlnych sek-
torow wymagania dotyczace wiedzy, umiejet-
nosci i kompetencji spotecznych.

W systemie kwalifikacji wyodrebnionych zo-
stato kilka typow kwalifikacji*>:

[15] Stawiniski S., Stownik zintegrowanego systemu kwalifikacji
(materiat do konsultacji). Instytut Badan Edukacyjnych.
Warszawa 2016.
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Ramka 1. Wybrane przyktady kwalifikacji uregulowanych

Ministerstwo Finanséw zajmowato sie certyfikatem ksiegowego (z uwagi na deregulacje w wy-
gaszaniu), zajmuje sie przeprowadzaniem egzaminéw na doradce podatkowego oraz na in-
spektora kontroli skarbowej.

Ministerstwo Kultury i Dziedzictwa Narodowego ustala wymagania kwalifikacyjne pracownikéw
muzeow i prowadzi postepowanie administracyjne w sprawach o uznanie nabytych w paristwach
cztonkowskich Unii Europejskiej kwalifikacji do wykonywania zawodu muzealnika, ustala zasady
dotyczace wymagan kwalifikacyjnych kadry bibliotekarskiej oraz wspiera jej doskonalenie
zawodowe, nadzoruje szkolnictwo artystyczne.

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej odpowiada m.in. za prowadzenie spraw wynikaja-
cych z przepiséw o zawodzie psychologa, spraw zwigzanych z zatwierdzeniem programoéw szko-
len kandydatéw na opiekunéw w ztobkach lub klubach dzieciecych, wolontariuszy oraz
dziennych opiekunow dla podmiotéw wnioskujacych o ich zatwierdzenie, edukacja i szkolenia-
mi pracownikéw socjalnych, a takze realizacja zadan zwigzanych z uznawaniem kwalifikacji
w zawodzie regulowanym ,posrednik pracy” i ,doradca zawodowy".

Ministerstwo Sprawiedliwosci odpowiada m.in. za: nabér na aplikacje ogdlng, sedziowska i pro-
kuratorska, przeprowadzanie egzaminéw sedziowskich i prokuratorskich; adwokackich, radcow-
skich, notarialnych i komorniczych, testow umiejetnosci dla kandydatéw ubiegajacych sie o wpis
na liste adwokatow albo liste radcow prawnych, egzamindw dla 0s6b ubiegajgcych sie o licencje
syndyka oraz egzamindw na ttumacza przysiegtego.

Ministerstwo Zdrowia nadzoruje edukacje w zawodach medycznych.

Ministerstwo Infrastruktury i Rozwoju np. sprawdza kwalifikacje kandydatow na egzaminatorow
0s0b ubiegajacych sie o uprawnienia do kierowania pojazdem silnikowym i instruktoréw techniki

jazdy.

& petne, tj. kwalifikacje, ktore s3 nadawane wy-
tacznie w ramach systemu o$wiaty po ukoncze-
niu okreslonych etapéw ksztatcenia (np. Swia-
dectwo ukonczenia szkoty podstawowej, Swia-
dectwo ukonczenia gimnazjum czy Swiadectwo
maturalne) oraz kwalifikacje pierwszego, dru-
giego i trzeciego stopnia w rozumieniu ustawy
z dnia 27 lipca 2005 r. — Prawo o szkolnictwie
Wyzszym;

& uregulowane, tj. kwalifikacje ustanowione od-
rebnymi przepisami, ktérych nadawanie odbywa
sie na zasadach okreslonych w tych przepisach,
z wytaczeniem kwalifikacji nadawanych w syste-
mie oswiaty i systemie szkolnictwa wyzszego;

& rynkowe, tj. kwalifikacje nieuregulowane prze-
pisami prawa, ktorych nadawanie odbywa sie na
zasadzie swobody dziatalnosci gospodarcze].

Kwalifikacje petne maja poziom okreslony
w ustawie o ZSK. Formalne przypisanie po-
ziomu PRK kwalifikacjom uregulowanym i ryn-
kowym nalezy do kompetencji ministra wtas-
ciwego dla danej kwalifikacji. Podstawa przy-
pisania poziomu PRK do kwalifikacji jest re-
komendacja zespotu ekspertow powotanego
przez wtasciwego ministra w celu poréwnania
efektow uczenia wymaganych dla kwalifikacji
z charakterystykami poziomoéw PRK. Reko-
mendacja zespotu ekspertow bedzie wigzaca.
Zasady ustalania sktadu zespotu ekspertow

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

okreslone sg w ustawie o ZSK. Metoda okre-
$lania poziomu kwalifikacji zostata opracowa-
na na podstawie prac zespotdéw branzowych,
tak aby odzwierciedlata oczekiwania i wyma-
gania srodowisk zaangazowanych w funkcjo-
nowanie systemu kwalifikacji.*®

Zespoty ekspertow beda dokonywaty tego
poréwnania zgodnie z opisang w prawie pro-
cedura. Ustalenie obowiazkowej procedury
okresdlania poziomu PRK dla kwalifikacji ma
na celu zagwarantowanie trafnosci decyzji
o przypisaniu danej kwalifikacji poziomu PRK.
Procedura poréwnywania wymaganych efek-
téw uczenia sie z charakterystykami pozio-
mow PRK bedzie sktadac sie z pieciu etapdw,
udokumentowanych w ustalony sposob.

& Etap 1-ocena kompletnosciinformacji o kwa-
lifikacji.

& Etap 2 —analiza efektéw uczenia sie wymaga-
nych dla kwalifikacji i opracowanie tabeli zgod-
nosci.

& Etap 3 — wybor kluczowych efektow uczenia
sie.

[16] Ziewiec-Skokowska G., Tomaszuk A., Pierwieniecka R., Ste-
chty W. (2014), Propozycja metody okreslania poziomu
kwalifikacji. Rezultaty wspétpracy z konsultacyjnymi ze-
spotami branzowymi.
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& Etap 4 — wyb6r poziomu PRK dla kwalifikacji
zgodnie z zasada najlepszego dopasowania
(best fit).

m Etap 5 - sporzadzenie rekomendacji z uza-
sadnieniem wyboru poziomu PRK dla kwalifika-
cji.

Najwazniejszym elementem uzasadnienia wy-
boru poziomu PRK dla danej kwalifikacji be-
dzie wykazanie zgodnosci kluczowych efek-
tow uczenia sie z odpowiednimi fragmentami
charakterystyki poziomu PRK, ktéry zostat
przypisany kwalifikacji.

Standard opisu kwalifikacji

Standard opisu kwalifikacji nadawanych poza
systemami oswiaty i szkolnictwa wyzszego
(SOK) okresla wymagania dotyczace zakresu
i sposobu przedstawienia informacji o kwali-
fikacjach uregulowanych i rynkowych, ktére
sq wtaczone do ZSK. Przygotowujac projekt
standardu opisu kwalifikacji, przyjeto zatoze-
nie, Ze ma on obejmowac informacje dotycza-
ce kwalifikacji, ktore sq wazne z punktu wi-
dzenia polityki na rzecz uczenia sie przez cate
zycie’. Najwazniejsza czescig SOK jest spo-
sOb przedstawienia efektéw uczenia sie wy-
maganych dla kwalifikacji. Zgodnie z SOK wy-
magane dla danej kwalifikacji efekty uczenia
sie beda okreslone w nastepujacych ujeciach,
ktore sie wzajemnie dopetniaja:

m ogblna charakterystyka efektéw uczenia sie
— poprzez zwiezty opis rodzajow dziatan, do
ktorych jest przygotowana osoba posiadajaca
dang kwalifikacje. Ogélna charakterystyka efek-
tow uczenia sie bedzie szczegblnie pomocna
dla uczestnikéw rynku pracy, poniewaz wskazu-
je na dziatania, ktére moze podejmowac osoba
posiadajaca kwalifikacje;

m zestawy wymaganych dla kwalifikacji efek-
téw uczenia sie (wiedzy, umiejetnosci oraz kom-
petencji spotecznych) — obowigzkowe i opcjo-
nalne, ze wskazaniem ich numeru (01, 02, ...,
nazwy, poziomu PRK i orientacyjnego naktadu
pracy potrzebnego do ich osiggniecia. Zestawy
efektow uczenia sie, w tym ich nazwy beda
zwiekszaty przejrzystos¢ wymagan dla kwalifi-
kacji, pozwolg odczytywac istniejace miedzy
nimi podobienstwa i réznice. Umozliwig tez od-
dzielne potwierdzanie czesci wymaganych efek-
téw, co utatwi osobom uczacym sie zdobywanie
kwalifikacji etapami (akumulacje i przenoszenie
osiagniec);

m opisy poszczegblnych efektow uczenia sie
wchodzacych w sktad zestawow wraz z kryteria-
mi ich weryfikacji, ktére doprecyzowuja zakres
wymaganych umiejetnosci oraz okreslaja wie-

dze i kompetencje spoteczne niezbedne do ich
wykonania. Te opisy maja szczegblne znaczenie
dla instytucji ksztatcgcych i walidujacych.

Opis efektéw uczenia sie jest uzupetniony
0 wymagania dotyczace walidacji, ktére sta-
nowig podstawe do jej projektowania i prze-
prowadzania. Wymagania dotyczace walidacji
maja kluczowe znaczenie dla zapewniania
jakoscii poréwnywalnosci nadawania kwalifi-
kacji witgczonych do ZSK przez rdézne instytu-
cje.

Wszystkie sktadniki opisu efektow uczenia
sie wymaganych dla kwalifikacji stanowig ca-
tos¢ — wzajemnie sie uzupetniaja i jedynie
czytane tacznie wtasciwie odwzorowuja spe-
cyfike kwalifikacji. Wszystkie sg potrzebne
takze ze wzgledu na zatozenie, ze ZSK ma
umozliwia¢ w znacznie szerszym niz dotych-
czas zakresie potwierdzanie wynikéw nie-
formalnego uczenia sie oraz akumulowania
i przenoszenia osiaggniec.

Walidacja i certyfikacja

W ZSK obowigzuje zasada, ze kwalifikacje
wtaczone do zintegrowanego systemu moga
nadawac wytacznie instytucje majace upraw-
nienie do certyfikowania. Uprawnienia do
certyfikowania albo wynikaja wprost z przepi-
séw prawa albo beda nadane przez wtasci-
wego ministra zgodnie z przepisami ustawy
o ZSK.

Nadanie kwalifikacji nastepowa¢ moze wy-
tacznie na podstawie pozytywnego wyniku
walidacji wymaganych dla danej kwalifikacji
efektéw uczenia sie.

Ustawa o ZSK zawiera takze przepisy umozli-
wiajace akumulowanie i przenoszenie 0si3-
gniec (osiggniecie to zestaw efektéw uczenia
sie, stanowigcy wyodrebniony fragment wy-
magan dla kwalifikacji, ktory zostat poddany
walidacji z wynikiem pozytywnym). Osiggnie-
cia walidowane w réznym miejscu i czasie
beda mogty stanowi¢ podstawe nadania kwa-
lifikacji.

Zgodnie z okreslonym w ustawie standar-
dem w opisie kazdej kwalifikacji uregulowa-
nej i rynkowej ustalone beda wymagania do-
tyczace walidacji, obowigzujace dla wszyst-

[17] Ziewiec-Sokotowska, op. cit...
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kich instytucji nadajgcych dang kwalifikacje.
Zapewni to poréwnywalnos¢ walidacji pro-
wadzonej przez rézne instytucje.

Zapewnianie jakosci kwalifikacji

Przez jako$¢ kwalifikacji rozumie sie jej funk-
cjonalno$¢ dla oséb, ktére ja uzyskaty oraz
dla otoczenia spotecznego, w ktérym dana
kwalifikacja funkcjonuje. O jakosci kwalifika-
ji decyduja:

& adekwatnos¢ efektédw uczenia sie wymaga-
nych dla danej kwalifikacji w odniesieniu do
zadan i odpowiedzialnosci, ktére osoba posia-
dajaca dang kwalifikacje ma podejmowac;

& trafneirzetelne opisanie efektéw uczenia sie
wymaganych dla danej kwalifikacji;

& wiarygodna walidacja efektéw uczenia sie
wymaganych dla danej kwalifikacji.

Zapewnianie jakosci kwalifikacji zostato ujete
w spisie zasad®®. Zasady te zaktadaja, ze kwa-
lifikacja oraz proces jej nadawania (tj. wali-
dacji i certyfikowania) w kazdej instytucji cer-
tyfikujgcej musza by¢ objete wewnetrznym
izewnetrznym systemem zapewniania jakosci.
Instytucja certyfikujaca ma opracowac we-
wnetrzny system zapewniania jakosci zgod-
nie z przepisami ustawy. Wewnetrzny system
zapewniania jakosci oddziatuje na zasady
postepowania, procedury, metody oraz roz-
wigzania organizacyjne.

Celem wewnetrznego systemu zapewniania
jakosci w instytucji certyfikujacej jest zagwa-
rantowanie poprawnosci oraz doskonalenie
walidacji i certyfikowania. Stuzy¢ temu ma
miedzy innymi:

m stosowanie rozwigzan zapewniajgcych odpo-

wiednie rozdzielenie procesow ksztatcenia i szko-
lenia od walidacji;

& state monitorowanie i biezaca ocena walida-
cji i certyfikowania;

& okresowa ewaluacja wewnetrzna walidadji i ce-
rtyfikowania.

Wedtug ustawy o ZSK, zewnetrzne zapewnia-
nie jako$ci wobec instytucji certyfikujacej ma
polegac na:

& monitorowaniu wewnetrznego systemu za-
pewniania jako$ci stosowanego w instytucji ce-
rtyfikujacej;

m okresowej weryfikacji spetniania przez in-
stytucje certyfikujaca wymagan okreslonych
w ustawie o Z5K;

& okresowej ewaluacji zewnetrznej — procesow
walidacji i certyfikowania w instytucji certyfiku-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

jacej oraz funkcjonowania wewnetrznego syste-
mu zapewniania jakosci w tej instytucji.

Funkcje podmiotu zewnetrznego zapewnia-
nia jakosci bedzie powierzat minister wtasci-
wy dla danej kwalifikacji. Nadz6r nad wali-
dacja i certyfikowaniem kwalifikacji uregu-
lowanych i rynkowych wtaczonych do ZSK
beda sprawowac wtasciwi ministrowie. Insty-
tucja certyfikujaca raz na dwa lata przedsta-
wia ministrowi wtasciwemu sprawozdanie
z dziatalnosci w zakresie walidacji i certyfika-
¢ji. Podmiot zewnetrznego zapewniania jako-
$ci co trzy lata przedstawia ministrom wtasci-
wym sprawozdanie z dziatalnosci w zakresie
zewnetrznego zapewniania jakosci.

Zintegrowany Rejestr Kwalifikacji

ZRK bedzie jednostka publiczna funkcjonuja-
€3 w systemie teleinformatycznym. Podstawa
jego dziatania beda przepisy ustawy o ZSK.
Rejestr bedzie obejmowat wszystkie kwalifi-
kacje wtaczone do ZSK. ZRK bedzie jawny,
a gromadzone informacje o kwalifikacjach po-
wszechnie dostepne za posrednictwem por-
talu internetowego w jezyku polskim i angiel-
skim. ZRK prowadzi¢ bedzie Polska Agencja
Rozwoju Przedsiebiorczosci.

Informacje o kwalifikacjach petnych nadawa-
nych w systemie szkolnictwa wyzszego (na-
zwa instytucji szkolnictwa wyzszego, kieru-
nek i poziom studiéw) beda pozyskiwane ze
Zintegrowanego Systemu Informacji o Nauce
i Szkolnictwie Wyzszym ,POL-on". Informacje
o kwalifikacjach czastkowych wtaczonych do
ZSK nadawanych absolwentom studiow po-
dyplomowych, instytucje prowadzace studia
podyplomowe udostepnig bezposrednio pod-
miotowi prowadzgcemu ZRK.

W odniesieniu do kwalifikacji uregulowanych
i rynkowych ZRK bedzie pozyskiwat zestawy
informacji od ministréw odpowiedzialnych za
poszczegblne obszary. Dane o kwalifikacjach
maja byc¢ systematycznie aktualizowane.

Do zadan PARP w zakresie prowadzenia ZRK
naleze¢ bedzie:

& dokonywanie wpiséw i aktualizacji wpisow
w ZRK dotyczacych kwalifikacji wtgczonych do
ZSK, instytucji certyfikujacych oraz podmiotow
zewnetrznego zapewniania jakosci;

[18] Dybas etal, 2014.
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& dokonywanie oceny formalnej wnioskow, skta-
danych za posrednictwem ZRK do ministrow,
w sprawach dotyczacych kwalifikacji;

& zawiadamianie podmiotéw, ktére uzyskaty
uprawnienia do certyfikowania o zmianach do-
tyczacych certyfikowanych przez te podmioty
kwalifikacji;

& prowadzenie portalu ZSK w czes$ci dotyczacej
Zintegrowanego Rejestru Kwalifikacji;

& utatwianie dialogu i wspétdziatania réznych
interesariuszy ZSK;
& organizowanie wymiany doswiadczen w dzie-
dzinie kwalifikacji;

m przechowywanie, przez okres dwunastu lat,
sprawozdan instytucji nadajacych kwalifikacje
i raportéw z okresowej ewaluacji wewnetrznej
oraz sprawozdan i raportéw z zewnetrznego za-
pewniania jakosci.

W ZRK gromadzone beda rowniez dane staty-
styczne o liczbie wydanych certyfikatéw. Obo-
wigzek przesytania tych danych bedzie spo-
czywac na instytucjach certyfikujacych. ZRK
zostanie uruchomiony w lipcu 2016 r.

Koordynacja Zintegrowanego
Systemu Kwalifikacji

Koordynatorem catego systemu zostat mini-
ster edukacji narodowej. Do zadan ministra
koordynatora ZSK nalezy:

m projektowanie szczegdtowych rozwigzan orga-
nizacyjno-technicznych dla ZSK, z uwzglednie-
niem planowanych kierunkéw jego rozwoju;

& wspomaganie ustalania wtasciwosci ministrow
dla poszczegblnych kwalifikacji;

& monitorowanie funkcjonowania ZSK, w tym
badanie karier zawodowych oséb posiadajgcych
kwalifikacje nadawane w ramach systemu oswiaty;

& opracowywanie na wniosek Rady Ministrow
raportow dotyczacych ZSK;

& zapewnianie obstugi Rady Interesariuszy ZSK;
& upowszechnianie wiedzy o ZSK;
& prowadzenie portalu ZSK.

Podsumowanie

Nowe rozwigzania zwigzane z integracjg sys-
temu kwalifikacji w Polsce maja na celu wpro-
wadzenie przejrzystych rozwigzan w obsza-
rze kwalifikacji, szczegblnie w odniesieniu do
obszaru edukacji pozaformalnej. Okreslenie
efektow uczenia sie zwigzanych z kwalifika-
cjami, ich poziomu, a takze jakosci kwalifikacji
wptynie na budowanie wiarygodnosci kwali-
fikacji, co moze zacheci¢ osoby uczace sie,

a takze pracodawcow do korzystania z mozli-
wosci ich uzyskiwania i potwierdzania posia-
danych kompetencji. Rozwigzania te moga
takze wspiera¢ osoby i instytucje pomaga-
jace w ksztattowaniu rozwoju i karier oséb,
w tym takze wspomagac doradztwo zawodo-
we osoby bezrobotne i poszukujgce pracy,
ktore dzieki uzyskaniu wiarygodnych kwalifi-
kacji beda mogty tatwiej znalez¢ zatrudnie-
nie. W najblizszych latach okaze sie, czy jest
to system, ktéry bedzie sprzyjat dynamizacji
rozwoju kapitatu ludzkiego w Polsce.
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Summary

The premises of the integrated qualifications system (IQS) in Poland were adopted as defined
in the following documents: Referencing Report. Referencing the Polish Qualifications
Framework for lifelong learning to the European Qualifications Framework, presented to the
European forum in May 2013. At the same time, the Self-Certification Report of the National
Qualifications Framework for Higher Education was also prepared.

Work on the development of the qualifications system in Poland was carried out by the Educa-
tional Research Institute in three systemic projects. They were accompanied by a broad social
debate. The effects of this work provided the basis for developing and enacting the Act on the
integrated qualifications system of 22 December 2015. The Minister coordinating the entire
system is the Minister of National Education. The minister will work with the |QS Stakeholders
Council.

The system consists of: the Polish Qualifications Framework (PQF), an integrated qualifications
register (IQR), as well as solutions on how to describe qualifications and determine their level
in the PQF, requirements for the quality of qualifications and validation, as well as credit accu-
mulation and transfer. The Polish Agency for Enterprise Development will operate the Integra-
ted Qualifications Register.

A unique solution used in the Polish Qualifications Framework is the introduction of two stages
of generic descriptors with varying degrees of detail — universal and specific to particular
types of education (second stage descriptors). Development of the PQF for the needs of
various economic sectors will result in sectoral qualifications frameworks.

Several types of qualifications are distinguished:

* full qualifications, awarded only within the formal general, vocational and higher education
systems;

* regulated qualifications, i.e. those established by specific laws and regulations;

* market qualifications, awarded as a result of free market activities.

The new solutions related to integrating the qualifications system in Poland are aimed at
introducing transparent solutions, particularly in the area of non-formal education. The coming

years will tell us if this is the system, which will promote the acceleration of human capital
development in Poland.

Key words

vocational training, lifelong learning, course placement, adult, employment

Wiecej o autorach

Dr Agnieszka Chton-Dominczak
Instytut Badan Edukacyjnych

Lider projektu dotyczacego | etapu wdrazania zintegrowanego systemu kwalifikacji. Jest pracownikiem naukowym In-
stytutu Statystyki i Demografii SGH oraz Instytutu Badan Edukacyjnych. W IBE prowadzita 3 projekty systemowe po-
Swiecone krajowym ramom kwalifikacji oraz byta szefem Zespotu Edukacji i Rynku Pracy, realizujac szereg badan pol-
skich i miedzynarodowych. Ukonczyta studia na kierunku metody ilosciowe i systemy informacyjne w Szkole Gtéwnej
Handlowej w Warszawie. W 2003 r. uzyskata stopier naukowy doktora na tej uczelni. W latach 1997-1999 pracowata
w Biurze Petnomocnika Rzagdu ds. Reformy Systemoéw Zabezpieczenia Spotecznego. Byta wspotpracownikiem Instytutu
Badan nad Gospodarka Rynkowa. Pracowata tez jako konsultant m.in. Banku Swiatowego i OECD. W latach 2002-2009
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zwigzana z administracjg panstwowa jako dyrektor departamentu w MPiPS, podsekretarz stanu w Ministerstwie Polity-
ki Spotecznej (2004-2005) i w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej (od stycznia 2008 do lipca 2009). Kierowa-
ta m.in. pracami nad programem ,Solidarnos¢ pokolern — 50+", ustawg o emeryturach pomostowych oraz ustawami
regulujgcymi wyptaty emerytur kapitatowych. W 2009 r. zostata uhonorowana Nagroda im. Andrzeja Baczkowskiego
.za wysokie kwalifikacje, ktére taczy z wielkim zaangazowaniem w dziataniach dla dobra publicznego”.

Dr Stanistaw Stawinski
Instytut Badar Edukacyjnych

Zastepca lidera projektu | etapu wdrazania zintegrowanego systemu kwalifikacji w Instytucie Badan Edukacyjnych,
wczesniej ekspert w 3 projektach systemowych dotyczacych krajowych ram kwalifikacji. UkoAczyt studia pedagogicz-
ne na Uniwersytecie Warszawskim w 1974 r. Stopieri naukowy doktora uzyskat na Wydziale Filozofii Chrzescijanskiej
ATK w Warszawie w 1990 r. Pracowat jako pedagog i nauczyciel oraz pracownik naukowy w Zaktadzie Zdrowia Rodziny
Instytutu Matki i Dziecka w Warszawie. W latach 1991-1993 kierowat przygotowaniami do reformy programéw na-
uczania w MEN. Pracowat na rzecz reformy systemu edukacji najpierw w Instytucie Badan Edukacyjnych, pézniej
jako prezes Stowarzyszenia na rzecz Reformy Szkolnej. W 1998 r. byt doradcg ministra edukacji narodowej, w latach
1999-2001 petnit funkcje dyrektora Krajowego Osrodka Rozwoju Programéw Szkolnych. W latach 2001-2002 wykta-
dat na Uniwersytecie Jagiellonskim. W latach 2003-2005 r. byt zastgepcg dyrektora Biura Edukacji w Warszawie,
w latach 2006-2007 wiceministrem edukacji narodowej. Od 2008 r. do 2013 r. byt adiunktem na Wydziale Nauk
Pedagogicznych na Uniwersytecie Kardynata Stefana Wyszynskiego w Warszawie. Od 2009 r. jest takze adiunktem
w Instytucie Badan Edukacyjnych w Warszawie. Uczestniczyt w | etapie prac KRK jako ekspert odpowiedzialny za pod-
zesp6t ,OSwiata”. Jest autorem wielu referatéw, artykutow i ksigzek poswieconych zagadnieniom wychowania i edu-

kacji.
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Jezyki obce a rynek pracy

Kompetencje jezykowe

a swoboda przeptywu osob

Pawet Poszytek
Fundacja Instytut Jakosci w Edukacji

Znajomosc jezykow obcych to klucz do zwiekszenia mobilnosci zawodowej w Euro-
pie. Niedawny kryzys jednak pokazat, ze ta umiejetnos¢ nie chroni Europejczykow
przed bezrobociem. Mtodzi ludzie, cho¢ znajq jezyki, czesto przez wiele miesiecy

nie mogq znalez¢ pracy.

Temat kompetencji jezykowych w kontekscie
swobody przeptywu o0séb jest od wielu lat
statym elementem szeroko pojetej europej-
skiej polityki jezykowej, czyli polityki realizo-
wanej zaréwno przez Rade Europy jak i Unie
Europejska.

Punktem wyjscia do tej dyskusji jest rok
1975, kiedy Rada Europy realizowata projekt
ujednoliconego opisu celéw nauczania jezy-
kéw obcych. Jest to opis biegtosci jezykowej
zdefiniowany za pomocg konkretnych kom-
petencji jezykowych przydatnych czy to w ce-
lach podréznych, czy zawodowych. Opis ten
miat pomo6c nauczycielom w opracowywaniu
programow nauczania w kontekscie konkret-
nych potrzeb uczacych sie, aby utatwi¢ im
swobodne komunikowanie sie w Europie’. Idea
opiera sie na zatozeniu, ze nie musimy opa-
nowac catego jezyka obcego. Jesli jezyk obcy
jest nam potrzebny tylko do podrézowania,
to wystarczy nabyc tylko te kompetencje je-
zykowe, ktore przydatne sg do funkcjonowa-
nia w hotelu lub sklepie za granica. Chodzi tu
o tzw. kompetencje czastkowe.

W tym czasie Unia Europejska nie prowadzita
jeszcze wspolnej polityki edukacyjnej. Kolej-
ny krok milowy to rok 1991, kiedy w kontek-
Scie rozszerzajacej sie Unii Europejskiej oraz
poszerzania sie europejskiej przestrzeni de-
mokracji, w Ruschlikon w Szwajcarii, w trakcie
konferencji zorganizowanej przez Rade Euro-
py nakreslono cele europejskiej polityki jezy-
kowej, ktére potem byty réwniez realizowa-
ne przez Unie Europejska?. Polityka ta wynika
z szerszego pojecia réznokulturowosci i rézno-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

jezycznosci, @ moéwigc prosciej, oznacza jed-
nakowy status kazdego jezyka, potrzebe ich
promocji oraz zachecanie do nauki jezykéw
nawet tych najmniej popularnych. Miato to na
celu utatwienie przeptywu ludzi w Europie
zaréwno w celach prywatnych, edukacyjnych
i zawodowych.

Poczatek lat 90. ubiegtego wieku to réwniez
poczatek tworzenia sie unijnej polityki edu-
kacyjnej, a w nastepstwie jezykowej. W rezul-
tacie Komisja Europejska wydata kilka doku-
mentéw konkretyzujugcych te polityke. Punk-
tem wyjscia s3 tu dwa dokumenty Komisji
Europejskiej, czyli Plan dziatan na lata 2004—
—2006: Promowanie uczenia sie jezykow ob-
cych i jezykowej roznorodnosci® oraz Komuni-
kat Komisji Europejskiej do Rady, Parlamentu
Europejskiego, Komitetu Ekonomicznego-Spo-
tecznego oraz Komitetu Regionow: Nowa stra-
tegia ramowa w sprawie wielojezycznosci z dnia
22/11/2005% Dokumenty te opisuja gtowne
obszary zainteresowania unijnych politykow
w kontekscie edukacji jezykowej i mobilno-
$ci. W kontekscie tego artykutu najwazniejsze
to standard 2+1, czyli nauka dwoéch jezykow
obcych oraz jezyka ojczystego w formlnym

[1] Ek JA, i Trim LM, Threshold 1990. Cambridge University
Press Cambridge, 1991.

[2] Rada Europy Europejski System Opisu Ksztatcenia Jezyko-
wego: uczenie sie, nauczanie, ocenianie, CODN Warszawa
2003.

[3] Komisja Europejska, Plan dziatan na lata 2004—2006: Pro-
mowanie uczenia sie i jezykéw obcych i jezykowej rézno-
rodnosci. Luksemburg 2004.

[4] Komisja Europejska Komunikat Komisji Europejskiej do Rady,
Parlamentu Europejskiego, Komitetu Ekonomicznego-Spo-
tecznego oraz Komitetu Regiondw: Nowa strategia ramowa
w sprawie wielojezycznosci. Bruksela 22 listopad 2005.
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systemie edukacyjnym, promowanie i podno-
szenie Swiadomosci opinii publicznej w od-
niesieniu do korzysci, jakie ptyna z jezykowej
roznorodnosci, wczesny start edukadji jezy-
kowej w systemach edukacyjnych oraz usta-
nowienie klarownego systemu certyfikacji kom-
petencji jezykowych opartego na ,Europej-
skim Systemie Opisu Ksztatcenia Jezykowe-
go", ktéry bezposrednio utatwitby réznego typu
mobilnos¢. Warto zwréci¢ uwage, ze komuni-
kat Komisji Europejskiej z 2005 r. zapowiadat
jeszcze wprowadzenie badania wskaznika bie-
gtosci jezykowej polegajacego na ocenie kom-
petencji jezykowych uczniéw na koniec okre-
su edukacyjnego, oznaczonego zgodnie z kla-
syfikacja OECD jako ISCED 2. W przypadku
Polski jest to koniec gimnazjum.

Badanie to pod nazwa ESLC (European Surv-
ey on Language Competence — Europejskie
Badanie Kompetencji Jezykowych) odbyto
sie po raz pierwszy w roku 2011 réwniez
w Polsce.

Wyrazne przesuniecie akcentow w zaintere-
sowaniu unijnych doradcéw, decydentow i po-
litykéw edukacja jezykowga i mobilnoscig wi-
dac¢ w kolejnym dokumencie, czyli Raporcie
Koncowym Grupy Wysokiego Szczebla ds.
Wielojezycznosci.®

Pojawiaja sie w nim takie zagadnienia, jak na
przyktad jezyki w biznesie. Oznacza to eduka-
cje jezykowa organizowang przede wszystkim
przez zaktady pracy, ktére powinny miec ja-
sna strategie doskonalenia swoich pracowni-
kéw. Na poparcie tej tezy warto przytoczyc
wyniki badania ELAN przeprowadzonego przez
CILT (Centrum Informacji Nauczania Jezykéw)
z Wielkiej Brytanii. Badanie to wykazato, ze
europejskie firmy traca Srednio kilkanascie
procent mozliwosci biznesowych z powodu nie-
odpowiednich kompetencji jezykowych swo-
ich pracownikéw.®

W kolejnych dokumentach widac wyraznie,
ze uczenie sie jezykéw obcych jest coraz cze-
Sciej postrzegane w szeroko rozumianym kon-
tekscie spotecznym. Taki wydzwiek ma Raport
Intelektualistow ds. Dialogu Miedzykulturowe-
go zatytutowany Zbawienne wyzwanie: w jaki
sposob wielos¢ jezykow mogtaby skonsolido-
wac Europe oraz komunikat z dnia 18.09.2008
do Rady, Parlamentu Europejskiego, Komitetu
Ekonomiczno-Spotecznego oraz Komitetu Re-

gionow pod tytutem Wielojezycznosc: atut dla
Europy i wspdlne zobowigzanie.”

Pierwszy stawia Europie bardzo nowatorska
propozycje, oparta na pojeciu tzw. przybrane-
go jezyka wtasnego — personal adoptive lan-
guage. Po uwaznej lekturze tej propozycji ma
sie nieodparte wrazenie, zZe jest to nawigza-
nie do opisanej wczesniej rekomendacji 2+1
w nieco zmodyfikowanej wersji, ktérg mozna
okresli¢ jako standard 1+1+1. Jej idea polega
na tym, ze oprécz dobrej znajomosci wias-
nego jezyka, rekomenduje sie rozwijanie kom-
petencji w jednym z jezykéw globalnych, ta-
kich jak angielski, francuski, hiszpanski, a na-
wet arabski. Ponadto Komisja Europejska za-
checa do wybrania dodatkowo jeszcze jedne-
go jezyka obcego, ktérego nauka polegataby
na rozwijaniu kompetencji czastkowych i po-
gtebianiu wiedzy o kulturze kraju, w ktérym
uzywany jest ten jezyk. Wybor tego ‘przy-
branego’ jezyka ma by¢ powigzany z naszy-
mi potrzebami, np. zainteresowaniem danym
krajem, kontaktami biznesowymi czy zawo-
dowymi.®

Drugi dokument Komisji Europejskiej doty-
czacy ksztattowania unijnej polityki jezyko-
wej, komunikat z dnia 18.09.2008 r. do Rady,
Parlamentu Europejskiego, Komitetu Ekono-
micznego-Spotecznego oraz Komitetu Regio-
néw zatytutowany Wielojezycznosc: atut dla
Europy i wspdlne zobowiqgzanie, podtrzymu-
je stanowisko Unii w dazeniu do osiggniecia
omowionego juz standardu opanowania jezy-
ka ojczystego i dwodch jezykéw obcych, do-
wartosciowania wszystkich jezykéw poprzez
promowanie r6znojezycznosci, postrzegania
procesu nabywania umiejetnosci jezykowych
w ramach uczenia sie przez cate zycie. Zwraca
tez uwage na potrzeby rynku pracy oraz za-
checanie mediéw do promowania r6éznoje-
ZyCcznosci.

[5] Komisja Europejska, Raport Koricowy Grupy Wysokiego
Szczebla ds. Wielojezycznosci, Luksemburg 2007.

[6] ELAN ELAN: Effects on the European Economy of Shortages
of Foreign Language Skills in Enterprise, London CILT
2006.

[7] Komisja Europejska, Komunikat Komisji Europejskiej do
Rady, Parlamentu Europejskiego, Komitetu Ekonomicznego-
Spotecznego oraz Komitetu Regionéw: Wielojezycznosc:
atut dla Europy i wspdlne zobowigzanie. Bruksela 18 wrze-
sient 2008.

[8] Maalouf A, ed., Propozycje Grupy Intelektualistéw ds. Dialo-
gu Miedzykulturowego utworzonej z inicjatywy Komisji Eu-
ropejskiej: Zbawienne wyzwanie: w jaki sposéb wielos¢ je-
zykéw mogtaby skonsolidowac Europe, Komisja Europejska,
Luksemburg 2008.
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Wszystkie opisane dokumenty i tresci w nich
zawarte znajduja podsumowanie i zwiencze-
nie w Rezolucji Rady Europejskiej z dnia
21 listopada 2008 roku dotyczacej europej-
skiej strategii wielojezycznosci. Oprécz wy-
mienionych i omoéwionych juz watkéw, po-
jawia sie tu tez kwestia wielojezycznosci
w kontekécie 2009 r, w ktérym motywem
przewodnim byta kreatywnos$¢. Rada podkre-
$la w Rezoludji, ze ,wielojezyczno$¢ przyczy-
nia sie do rozwijania kreatywnos$ci poprzez
utatwianie dostepu do innych sposobéw my-
Slenia, interpretowania Swiata i wyrazania
wyobrazni*®. Oczywiscie nie da sie przecenic
takiego podejscia w kontekscie mobilnosci
0s6b. Mozna powiedzie¢, ze mobilnos¢ ,we-
wnetrzna”, czyli otwartos¢ i elastyczne po-
strzeganie $wiata ma tu by¢ kluczem do swo-
bodnego przeptywu 0séb i idei, co jest jed-
nym z gtéwnych zatozen szeroko pojetego
peojektu europejskiego.

Unia Europejska ma
niepodwazalne zastugi

w otwarciu granic, a tym samym
W znaczqcym zwiekszeniu
mobilnosci jako takiej. Sama
polityka jezykowa natomiast

w wielu aspektach poniosta
kleske i nie przyniosta
oczekiwanych rezultatow

Ponadto Komisja Europejska uruchomita wie-
le programoéw i inicjatyw, ktére w praktyce
miaty realizowa¢ wczedniej wymienione za-
tozenia teoretyczne. Chodzi tu o programy,
takie jak: European Language Label, Lingua,
Socrates, Uczenie sie przez cate zycie, Era-
smus+. Nie wchodzac w szczegbty poszcze-
gélnych programoéw, warto tylko nadmienic,
ze zgodnie z wytycznymi Parlamentu Euro-
pejskiego ten ostani program ma na celu
wspieranie nauczania jezykéw obcych w ta-
ki sposéb, aby uczyni¢ mobilnos¢ wydajniej-
sza i efektywniejsza (European Parliament
2015).%©

Trzeba przypomnie¢, ze mniej wiecej w tym
samym czasie, czyli przez prawie dwie ostat-

nie dekady Rada Europy prowadzita audyty
jezykowe poszczeg6lnych krajow oraz pro-
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mowata idee portfolia jezykowego, ktore roz-
nym grupom wiekowym miato skutecznie po-
moc miedzy innymi w mobilnosci.

Pozostaje pytanie, czy z perspektywy tych czte-
rech dekad wszystkie opisane dziatania rze-
czywiscie przyczynity sie do swobodniejsze-
go przeptywu 0séb w Europie. Moim zdaniem,
nie. Unia Europejska ma niepodwazalne za-
stugi w otwarciu granic, a tym samym w zna-
czacym zwiekszeniu mobilnosci jako takiej.
Natomiast sama polityka jezykowa w wielu
aspektach poniosta kleske i nie przyniosta
oczekiwanych rezultatow.

Oto kilka przyktadéw: promocja rzadkich je-
zykdéw i nauczanie drugiego jezyka miato wy-
posazy¢ obywateli Unii w kompetencje war-
tosciowe na rynku pracy, czyniac ich bardziej
konkurencyjnymi na tym rynku, jednak w zde-
rzeniu z niedawnym kryzysem ekonomicz-
nym te dodatkowe kompetencje nie uchroni-
ty wielu mtodych ludzi przed bezrobociem
w wielu europejskich krajach.

Znamienny jest tez przyktad Polski, ktéra kon-
sekwentnie od 1999 r. stosowata sie do euro-
pejskiej polityki jezykowej, realizujac podsta-
we programowa nauczania jezykéw oparta na
Europejskim Systemie Opisu Ksztatcenia Jezy-
kowego, obnizajac wiek obligatoryjnej nauki
jezykow w szkotach, poszerzajgc mozliwosci
uczenia sie drugiego jezyka obcego w formal-
nym systemie edukacyjnym, wprowadzajac
zewnetrzne egzaminy jezykowe oraz zwiek-
szajac powszechnos$¢ nauczania, szczegblnie
jezyka angielskiego, w znaczacy sposob, po-
czawszy od lat 90. XX wieku.** Jednak mimo
tych staran, polscy uczniowie stosunkowo sta-
bo wypadli w pierwszym europejskim bada-
niu jezykowym ESLC.*2

Porazke poniosta tez Rada Europy, wdraza-
jac europejskie porfolio jezykowego w ca-
tej Europie. Nauczyciele niechetnie korzystaja
z tego narzedzia, gdyz jest ono wymagajace
i czasochtonne, co znaczaco utrudnia proces

[9] Rada Europejska, Rezolucja dotyczqca europejskiej strate-
gii wielojezycznosci, 2008/C 320/01 Bruksela 2008.

[10] European Parliament Language Policy, Brussels 2015,
http://www.europarl.europa.eu/atyourservice/en/display
Ftu.htm{?ftuld=FTU_5.13.6.html

[11] ORE (2011 i 2013), Powszechnos¢ nauczania jezykow
obcych. Raport. Warszawa: ORE.
http://www.ore.edu.pl/index.php/materialy-do-pobrania

[12] European Commission First European Survey on Language
Competence. European Commission, Brussels June 2012.
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Tabela 1. Odsetek os6b znajacych jezyki obce w poszczegélnych krajach Europy (w proc.)

Nie znaja Znaja Znaja Znaja trzy jezyki
jezyka obcego jeden jezyk (WERTAY i wiecej

UE (28 panstw) 34,3 35,8 21,1 8.8
Belgia 42,1 13,8 23,5 20,6
Butgaria 61,1 24,4 11,7 2,8
Czechy 30,9 39,6 22,4 7.1
Dania 5.9 26,3 43,1 24,7
Niemcy 21,5 41,9 26,3 10,3
Estonia 14,5 24,1 35,1 26,3
Irlandia 72,7 20,8 5.2 13
Grecja 41,9 43 12,2 3
Hiszpania 48,9 34 12,6 4,5
Francja 41,2 34,9 19,2 4,6
Chorwacja - - - -

Wtochy 40,1 39,6 16,6 3.7
Cypr 16,1 56,7 19,2 8
totwa 51 35,7 46,1 13,1
Litwa 2,7 40,7 44,7 11,9
Luksemburg 1,1 5.0 22,0 72,0
Wegry 63,2 259 9,2 1.7
Malta 109 24,7 45,7 18,6
Holandia 139 25,2 37.1 23,7
Austria 219 50,5 18,9 8.8
Polska 38,1 38,7 19,2 4
Portugalia 41,5 26,6 20,5 11,5
Rumunia - - - -

Stowenia 7.6 15 32,6 44,9
Stowacja 14,9 30,2 33,5 21,6
Finlandia 8.2 13,1 29,5 49,2
Szwecja 8.2 31,6 29,7 30,5
Wielka Brytania - - - -

Norwegia 4,4 24,7 23,9 46,9
Szwajcaria 12,1 20,9 34,2 329
Serbia 37.4 47.4 12,3 29
Turcja 81,8 15,9 2,3 -

Zrédto: Eurostat.

dydaktyczny. Europejskie portfolio jezykowe
polega na prowadzeniu spisu kompetencji
jezykowych juz nabytych i tych, ktére planu-
jemy naby¢ w trakcie dalszej nauki. Spis ten

uzupetniaja rozmaite potwierdzenia nabycia
tych kompetencji. Potrfolio jest adresowane
do réznego typu uczacych sig, w tym doro-
stych.
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Jezyki obce a rynek pracy

Przyktady porazki europejskiej polityki jezy-
kowej mozna mnozy¢. Faktem jest jednak, ze
w wielu europejskich krajach komunikacja
przede wszystkim w jezyku angielskim nie
stanowi problemu, szczegélnie wsrod mto-
dych ludzi wchodzacych na rynek pracy lub
tych juz na nim funkcjonujacych. Przyktadem
moze tu by¢ rowniez Polska, gdzie ogbtem
odsetek 0s6b nieznajacych chociazby jedne-
go jezyka obcego stanowi 38 proc. catej po-
pulacji, a w grupie wiekowej miedzy 25 a 34
rokiem zycia juz tylko 22 proc.

Jakie wiec czynniki pomagajg w rozwoju kom-
petencji jezykowych, a tym samym utatwiaja
swobode przeptywu 0s6b, bo nie mamy wat-
pliwosci, ze mobilnos¢ oséb w Europie w roz-
nych celach znaczaco sie zwiekszyta? Moim
zdaniem, gtéwna role odgrywaja tu czynniki
cywilizacyjne, takie jak: globalizacja, a co za
tym idzie dominacja i ekspozycja na jezyk
angielski w mediach, $wiecie pracy i Interne-
cie. Ekspozycja na jezyki obce, gtownie jezyk
angielski, i jej efekt na jego znajomos$¢ mozna
zaobserwowac w wynikach wczesniej wymie-
nionego badania Eurostatu. Jesli przyjrzy-
my sie danym, to dostrzezemy pewne trendy
zwigzane z tym, w jakich krajach obywatele
deklaruja znajomosc jezykdw obcych. Te dane
pokazuja sporg znajomos¢ jezykéw obcych
np. w Luksemburgu i Szwjcarii. Te dwa przy-
ktady mozemy poming¢, gdyz s3 to kraje
z natury wielojezyczne. Podobnie jest z Litwg
i totwg, ktére dos¢ dobrze wypadajg w tym
badaniu ze wzgledu na znajomosc jezyka ro-
syjskiego swoich obywateli. Jednak dla na-
szej dyskusji wazny jest przyktad Danii, Szwe-
cji, Norwegii i Holandii, gdzie znajomos¢ je-
zyka angielskiego jest dos¢ powszechna ze
wzgledu na obecnosc¢ tego jezyka w mediach
(szeroki dostep do stacji anglojezycznych od
wielu lat), sferze publicznej i swiecie pracy,
chodzi tu o dtugoletnig obecnos¢ miedzyna-
rodowych korporacji, w ktérych jezyk angiel-
ski jest powszechnie stosowany na co dzien,
i gdzie pracuje znaczaca czes¢ obywateli tych
krajéw.t4

Dodatkowo mamy tez do czynienia ze swo-
istym sprzezeniem zwrotnym: mobilnos¢ wy-
musza uczenie sie jezyka angielskiego, a lep-
sze kompetencje z jezyka angielskiego wpty-
waja na jeszcze wieksza mobilnos¢. Tworcy
europejskiej polityki jezykowej chcieli, aby

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

uczenie sie jezykéw obcych zachecato do mo-
bilnosci, wymiany mysli, wzajemnego kultu-
rowego ubogacania oraz promowato rézno-
kulturowo$¢ w Europie bez preferowania jed-
nego dominujacego jezyka typu lingua franca
— w domysle jezyka angielskiego. W efekcie
zmian i rozwoju cywilizacyjnego, czyli dzia-
tania silniejszych, bo globalnych czynnikow
spotecznych, ekonomicznych i kulturowych,
sytuacja jest taka, ze to wtasnie szeroko po-
jeta mobilnos¢, wynikajaca z otwierania sie
granic, zwiekszajacej sie swobody gospodar-
czej i handlowej na Swiecie oraz przeptywu
mysli i idei poprzez globalng sie¢ Interne-
tu powoduje proliferacje jezyka angielskie-
go. Ostatecznie gtéwny cel polityczny zo-
stat osiggniety, gdyz wspodtpraca i mobilnos¢
w Europie kwitnie, mimo réznego typu kryzy-
sow. Gtownym narzedziem komunikacji pozo-
stanie jednalk jezyk angielskiiw sposéb natu-
ralny bedzie jeszcze bardziej umacniat swoja
pozycje bez wzgledu na to, jak w przysztosci
politycy i decydenci beda kreowa¢ europej-
ska polityke jezykowa. Trzeba tylko mie¢ na-
dzieje, ze granice pozostana otwarte i beda
sie otwiera¢ w kolejnych miejscach Europy
i Swiata, swoboda gospodarcza i handlowa
bedzie postepowad, a Internet i réznego ro-
dzaju aplikacje utatwiajace komunikacje na
urzadzeniach mobilnych beda nam coraz le-
piej stuzy¢ i odpowiada¢ na nasze potrze-
by. Jesli tak bedzie, to o rozwoj kompetencji
w jezyku obcym kolejnych pokolen nie mu-
simy sie martwi¢, przynajmniej jesli chodzi
o kompetencje w jezyku angielskim.
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Summary

The aim of this articleis to present the development of European language policy in the
context of increasing mobility. This policy is treated here broadly taking into account not only
European Union’s documents and initiatives but also those of the Council of Europe. The
article also presents show this policy has been implemented in Poland and what results
have been achieved. Finally, the article concludes which factors really matter and what the
relations between foreign language competences and mobility are.
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Language competences, mobility, European language policy, languages in Europe
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Fundacja Instytut Jakosci w Edukacji

Wspotzatozyciel Fundacji Instytut Jakosci w Edukacji oraz Fundacji Sztuka Uczenia, w ktérej obecnie petni funkcje
prezesa. W latach 1998-2010 byt koordynatorem programu Lingua i European Language Label oraz cztonkiem zarzagdu
i dyrektorem polskiej Narodowej Agencji programu ,Socrates” i ,Uczenie sig przez cate zycie”. Zasiadat w kilku grupach
doradczych przy Komisji Europejskiej i Ministerstwie Edukacji Narodowej. Byt tez krajowym koordynatorem projektu
‘Country Profile’ Rady Europy i cztonkiem zarzadu europejskiego stowarzyszenia EALTA. Od 2014 r. jest ekspertem
europejskiego programu ,Horyzont 2020". Jest takze autorem ksigzki na temat testowania biegtosci jezykowej oraz
wielu artykutéw dotyczacych edukacji jezykowej wydanych w Polsce i za granica. Jest rowniez muzykiem, kompozyto-
rem i autorem piosenek.
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Kapitat ludzki w przedsiebiorstwach

Rozwdj kapitatu ludzkiego
w polskich przedsiebiorstwach

Iwona Kukulak-Dolata
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych

Rozwéj kapitatu ludzkiego poprzez szkolenia nie jest powszechnym zjawiskiem
w polskich przedsiebiorstwach. Uwzgledniajqgc jego role w tworzeniu wartosci do-
danej dla firmy, nalezy wciqz poszukiwac rozwiqzan zwiekszajqcych sktonnos¢
pracodawcéw do inwestowania w wiedze i umiejetnosci pracownikow.

Wprowadzenie

Kapitat ludzki obok kapitatu rzeczowego i fi-
nansowego jest jednym z zasobow, jakim dys-
ponuja firmy. Wedtug Beckera® kapitat ludzki
obejmuje wiedze, umiejetnosci, doSwiadcze-
nie uzywane przez jednostke, aby dostarczyc
wartosc¢ firmie. Nosicielami kapitatu ludzkiego
s3 osoby zatrudnione w przedsiebiorstwach.
Firmy jednak maja ograniczong wtadze nad
kapitatem ludzkim, co wynika z faktu, ze na
rynku pracy nie wystepuje transferowalnosc
praw wtasnosciz Przedsiebiorstwa nie s3 wiec
wtascicielami kapitatu ludzkiego. Brak funkgji
wiascicielskiej nie zwalnia pracodawcéw z obo-
wiazku dbania o ten szczegélny zasbdb, ponie-
waz jest on najwazniejszy dla firmy ze wzgle-
du na duzy udziat w tworzeniu wartosci doda-
nej. Dlatego, zdaniem Mirostawy Rybalk?, we
wspotczesnych firmach kapitat ludzki nalezy
traktowac jak aktywa, ktére sie nabywa, utrzy-
muje, ocenia i rozwija. W poréwnaniu z inny-
mi aktywami ten rodzaj kapitatu jest tworczy,
poniewaz ludzie maja zdolnos¢ do uczenia
sie ciggtego doskonalenia i w znacznie wiek-
szym stopniu niz inne zasoby przyczynia-
j3 sie do tworzenia wspomnianej wartosci
dodanej przedsiebiorstwa. Szczegblnie istotne
jestto w spoteczenstwie informacyjnym, gdzie
czynnikiem rozwoju jest informacja, wiedza,
kreatywnos¢. Nalezy podkresli¢, ze wspét-
czesne przedsiebiorstwa funkcjonujg w dy-
namicznie zmieniajacym sie otoczeniu, gdzie
wazna role odgrywaja procesy globalizacji wy-
muszajace rozwijanie potencjatu innowacyj-
nego i konkurencyjnosci. Sprostanie takim wa-
runkom wymaga opracowania i wprowadzania

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

nowych strategii, w ktérych kluczowa role,
obok kapitatu ludzkiego, odgrywaja techno-
logie informacyjne i komunikacyjne. Na po-
ziomie przedsiebiorstwa utatwiaja one wpro-
wadzanie zmian w procesach biznesowych
i w organizacji pracy, co prowadzi do redukdji
kosztoéw, a w rezultacie do poprawy wynikéw
przedsiebiorstwa. Ponadto nowe technologie
otwieraja nowe mozliwosci wytwarzania dobr
i ustug, jednak warunkiem ich zastosowania
jest dostepnos¢ do odpowiedniej jakosci ka-
pitatu ludzkiego. Dlatego wazne jest zidenty-
fikowanie opinii pracodawcéw na temat cech
posiadanego i pozadanego kapitatu ludzkiego
oraz ich sktonnosci do rozwoju pracownikéw
poprzez szkolenia. Wyjasnien dotyczacych po-
ruszonych kwestii dostarczaja wyniki badan
przeprowadzonych w ramach projektu ba-
dawczego Wptyw technologii informacyjnych
i telekomunikacyjnych na produktywnos¢ — ana-
liza makro i mikroekonomiczna finansowanego
ze srodkéw Narodowego Centrum Nauki, reali-
zowanego w Katedrze Polityki Ekonomicznej
Uniwersytetu tédzkiego w latach 2014-2015%

Wyniki pozyskano w ramach wywiadu kwe-
stionariuszowego, ktérym objeto osoby za-
rzadzajace przedsiebiorstwami dobranymi do

[1] S. Becker, Human Capital: A Theoretical and Empirical Ana-
lysis, with Special Reference to Education, University of
Chicago Press, Chicago 1964.

[2] A.Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, PWE, War-
szawa 2003, s. 36.

[3] M. Rybak, Kapitat ludzki a konkurencyjnos¢ przedsiebiorstw,
Poltex, Warszawa 2003, s. 39.

[4] Szczegétowa analiza wynikéw badari z projektu znajduje
sie w: E. Krynska, t. Arendt, red., Technologie informacyjne
i telekomunikacyjne a produktywnos¢ w Polsce i krajach
Europy Srodkowo-Wschodniej, Wydawnictwo Uniwersytetu
tédzkiego, t6dz 2015.
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badania w spos6b losowo-warstwowy. W su-
mie przeprowadzono 1007 wywiaddw z wta-
Scicielami, wspotwtascicielami, dyrektorami,
prezesami, cztonkami zarzadéw przedsie-
biorstw z obszaru catej Polski, reprezentuja-
cymi rézne branze. W projekcie Wptyw tech-
nologii informacyjnych i telekomunikacyjnych
na produktywnos¢ — analiza makro i mikroeko-
nomiczna realizowano wiele celéw szczeg6-
towych, a jednym z nim byto zbadanie jakosci
kapitatu ludzkiego. Jego realizacja byta istot-
na z perspektywy weryfikacji hipotezy mé-
wigcej, ze technologie informacyjne i komu-
nikacyjne pozytywnie wptywaja na produk-
tywnos¢ przedsiebiorstw pod warunkiem, ze
wdrozenie TIK jest powigzane z dostepem do
odpowiedniego kapitatu ludzkiego i restruk-
turyzacja organizacyjng podmiotéw gospo-
darczych.

Ocenianie jako podstawa
rozwoju kapitatu ludzkiego

Wptyw inwestycji w kapitat ludzki w formie
szkolen na wyniki przedsiebiorstw zostat juz
szeroko przedstawiony w r6znych opracowa-
niach, a wnioski, jakie byty w nich formutowa-
ne wskazywaty na dodatnia korelacje miedzy
szkoleniami a uzyskiwanymi wynikami w fir-
mach>. Podjecie przez przedsiebiorstwa tego
typu dziatan jest determinowane r6znymi
czynnikami ekonomicznymi, spotecznymi czy
charakterem rynku pracy. Ich podstawa jest
jednak diagnoza istniejacego, zaangazowa-
nego w firmie poziomu kapitatu ludzkiego,
czyli wiedzy i umiejetnosci zatrudnionych pra-
cownikéw. Diagnoza taka moze by¢ przepro-
wadzona wedtug systemu oceniania pracow-
nikéw, ktéry nalezy traktowac jako jeden z in-
strumentéw zarzadzania zasobami ludzkimi.
System ten wykorzystywany jest do réznych
celow, ale najczesciej dotyczy oceny kwalifika-
cji personelu czy efektéw, jakie osiaga w pracy.
Ocena moze by¢ biezaca i okresowa. Bieza-
ca zazwyczaj dokonywana jest przez bezpo-
Sredniego przetozonego ciggle lub sytuacyj-
nie przez kierownictwo.

Ocena okresowa ma charakter sformalizowa-
ny i odbywa sie co pewien czas. Na ogobt jest
ona kompleksowa, dotyczy efektéw pracy pra-
cownika, jego umiejetnosci i postawy wobec
pracy®. Obie oceny odgrywaja bardzo wazna
role, bowiem sprzyjaja nie tylko rozwojowi

kompetencji pracownikéw, ale poprzez osza-
cowanie wartosci kapitatu ludzkiego umozLli-
wiaja identyfikacje silnych i stabych stron orga-
nizacji. Dlatego w ramach prowadzonych ba-
dan zapytano respondentéw, czy w ich firmach
sq przeprowadzane okresowe oceny pracow-
nikobw pod katem ich przydatnosci w przed-
siebiorstwie. Tylko 50,5 proc. ankietowanych
odpowiedziato twierdzaco, co oznacza, ze pra-
wie potowa badanych przedsiebiorstw nie sto-
sowata tego narzedzia w zarzgdzaniu perso-
nelem. Najczesciej oceny byty przeprowadza-
ne w firmach zajmujacych sie dziatalnoscia
rolnicza (66,8 proc.) i przemystowa (60,9 proc.),
a najrzadziej handlowa (41,8 proc.) (wykres 1).

Pozyskane z badan informacje wskazuja, ze
stosowanie ocen w zarzadzaniu firma deter-
minowane jest jej wielkoscig i okresem funk-
cjonowania. Praktyka ta jest czesciej stosowa-
na w duzych (75,7 proc.) i srednich (68,2 proc.)
niz w matych (46,5 proc.) firmach. W mikro-
przedsiebiorstwach personel oceniano zale-
dwie w co trzeciej firmie. Sporadyczne stoso-
wanie analizowanego narzedzia w najmniej-
szych organizacjach gospodarczych wynika
z innych relacji, jakie tam wystepuja i z innej
organizacji pracy. Zazwyczaj wtasciciel ma
z pracownikami bezposredni kontakt i co-
dziennie ocenia ich prace. To eliminuje po-
trzebe prowadzenia ocen okresowych.

Uwzgledniajac natomiast czas zatozenia fir-
my, zauwazamy, ze ocenianie jest najczesciej
stosowane w firmach o dtugim stazu, ktére
dziatajg na rynku 26 lat i wiecej (65 proc.),
a rzadko jest wykorzystywane w firmach funk-
cjonujacych do 5 lat (37,4 proc.) (wykres 2).

W badanych podmiotach umiejetnosci pra-
cownikéw sa na ogdt dobrze oceniane przez
pracodawcow. Ponad potowa respondentéw
(51,2 proc.) twierdzita, ze umiejetnosci, jakie
posiadajg pracownicy, umozliwiajg im realiza-
cje wszystkich zleconych zadan, a 45,8 proc.

[5] Patrz: ]. Hayton, Strategic Human Capital Management in
SME-s: An Empirical Study of Entrepreneurial Performance,
Human Resource Management vol. 42, no. 4, 2003, P. Bose-
lie, J. Paauwe, P. Jansen, Human Resource Management and
Performance: Lessonsfrom the Netherlands, International
Journal of Human Resource Management, vol. 27, 2001;
J. Arthur, Effects of Human Resource Systems on Manufacturing
and Turnover, ,Academy of Management Journal” vol. 37,
1994.

[6] H. Krél, A. Ludwiczyniski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi.
Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 2007, s. 276.
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Wykres 1. Przedsiebiorstwa, w ktérych przeprowadzono oceny okresowe pracownikéw
wedtug rodzaju dziatalnosci (n=509) (w proc.)

produkcyjno-
handlowo-
ustugowe

pozostate ustugi
handel
budownictwo

przemyst

rolnictwo

66,8

0 20

40 60 80

Zrédto: Arendtt., Kryniska E., red., Technologie informacyjne i telekomunikacyjne a produktywnos¢ w Polsce i krajach
Europy Srodkowo-Wschodniej, Wydawnictwo Uniwersytetu tdzkiego, todz 2015.

Wykres 2. Przedsiebiorstwa, w ktérych przeprowadzono oceny okresowe wedtug stazu

ich funkcjonowania (n=509) (w proc.)

26 lat i wiecej

od 16 do 25 lat

od 6 do 15 lat

do 5 lat

1 1

65,0

1 1 1 J
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40 50 60 70

Zrédto: Arendt t., Kryriska E., red., Technologie informacyjne i telekomunikacyjne a produktywnos¢ w Polsce i krajach
Europy Srodkowo-Wschodniej, Wydawnictwo Uniwersytetu tédzkiego, todz 2015.

byto zdania, ze wiekszos¢ powierzonych za-
dan jest dobrze wykonywana ze wzgledu na
poziom kwalifikacji oséb zatrudnionych. Tyl-
ko 2,9 proc. (29 wskazan) respondentéw oce-
nito, ze pracownicy ze wzgledu na niski po-
ziom umiejetnosci majg problemy z wykony-
waniem niektoérych prac, a w przypadku 1 fir-
my — z wiekszo$cig zadan. Dane te moga do-
wodzi¢, ze pracodawcy maja dostep do dobrej
jakosci kapitatu ludzkiego, ktérego zaangazo-
wanie pozwala na osiggniecie zamierzonych
celow.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

Rodzaje kompetencji cenionych
przez pracodawcoéw

W celu przygotowania pracownikéw do funk-
cjonowania na rynku pracy istotne jest po-
znanie wymagan i oczekiwan pracodawcow
wobec pracownikéw. Trzeba wiedzie¢, jakie
kompetencje s3 najbardziej cenione w sro-
dowisku pracy. Z przeprowadzonych badan
wynika, ze dla pracodawcéw najistotniejsze
53 umiejetnosci niezbedne do obstugi stano-
wiska pracy zajmowanego przez pracownika
(88 proc.) (tab. 1).
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Tabela 1. Kompetencje najbardziej cenione w badanych firmach (n=1007)

Kompetencje resplo-:;jggtéw/ ‘AS)SCII(SantaeA(*
przedsiebiorstw
Zwigzane bezposrednio z wykonywana praca 886 88,0
Samodzielno$¢ i niezaleznos¢ w pracy 717 71,2
Dyspozycyjnosc 668 66,3
Kreatywno$¢ i przedsiebiorczos¢ 508 50,4
Umiejetnos¢ obstugi komputera i Internetu 483 48,0
Umiejetnos¢ pracy w zespole 619 61,5
Umiejetnos¢ funkcjonowania w otoczeniu miedzynarodowym 166 16,5
Znajomosc jezykéw obcych 267 26,5
Umiejetnos¢ komunikowania sie 552 54,8
Elastycznos¢ i gotowosc¢ do uczenia sie nowych rzeczy 552 54,8
Eénnzgggggﬁy%%s{ugl roznych specjalistycznych programow 236 23,4

*Odsetki nie sumujq sie do 100, bowiem respondenci mogli wymieni¢ wiecej niz jednq odpowiedz.

Zrédto: Arendt t., Krynska E., red.,, Technologie informacyjne i telekomunikacyjne a produktywnos¢ w Polsce i krajach
Europy Srodkowo-Wschodniej, Wydawnictwo Uniwersytetu tédzkiego, t6dz 2015.

Znajduja sie tu zatem kompetencje meryto-
ryczne, spoteczne, osobowosciowe, ktére de-
terminuja jako$¢ obstugi zajmowanego stano-
wiska pracy. Pracodawcy uwazajg, ze posiada-
nie ich przez pracownikéw oznacza sprawng
obstuge stanowiska i realizacje przydzielonych
im zadan, co wptywa na ogblne funkcjonowa-
nie firmy. Na kompetencje zwigzane bezpo-
$rednio z wykonywana praca ze zblizong
czestotliwoscia wskazywali respondenci re-
prezentujacy zarébwno nowe, jak i starsze fir-
my. Niewielkie réznice byty obserwowane
w przekroju wielkosci firmy. Czesciej ocenia-
no je w duzych przedsiebiorstwach (93,5 proc.)
niz w matych (85,6 proc.) i w mikropodmio-
tach (84,3 proc.). Opinie respondentéw nie-
znacznie réznig sie tez w przekroju sektoréw.
Wynika z nich, ze nadrzedny charakter tej
cechy przyporzadkowano pracownikom za-
trudnionym w rolnictwie (100 proc.), przemy-
$le (91,1 proc.) i budownictwie (91,1 proc.).

Niemal 3/4 respondentéw wysoko ceni sa-
modzielnos¢ i niezalezno$¢ zatrudnionych
w miejscu pracy (71,2 proc.). Ten rodzaj kom-
petendji, jesli bedzie powigzany z umiejetno-
$ciami dotyczacymi obstugi stanowiska pracy,
moze zapewni¢ firmie nie tylko wysoka ja-
kos¢ pracy wykonywanej przez pracownikéw,
ale takze sprawnos¢ ich dziatania. Na te ce-

chy przede wszystkim wskazywaty osoby re-
prezentujace przedsiebiorstwa przemystowe
(82,1 proc.), a najrzadziej przedstawiciele firm
produkcyjno-handlowo-ustugowych (66,5 proc.)
oraz gospodarstw rolnych (66,6 proc.). R6zni-
ce w natezeniu wskazan opisywanej cechy sa
rowniez dostrzegane w przekroju wielkosci
firmy. Samodzielno$¢ i niezaleznos¢ to istotne
kryteria doboru pracownikéw w duzych firmach
(77.8 proc.) i mikropodmiotach (72,2 proc.),
a o wiele mniejsze znaczenie maja dla firm
matych (64,5 proc.).

Nastepna cecha pozadana przez pracodaw-
cow to dyspozycyjnosc (66,3 proc.). Katego-
ria ta moze by¢ roznie interpretowana, ale
najczesciej oznacza gotowos¢ do podjecia
czynnosci w kazdej chwili. W ramach tej ce-
chy pracodawca oczekuje od pracownika go-
towosci do wykonywania pracy o réznych
porach dnia i akceptacji wyjazdow stuzbo-
wych, ktére burza tradycyjny rozktad godzin
pracy. Ta cecha byta najczesciej wskazywana
przez respondentéw sektora przemystowe-
go (74,2 proc.) i handlu (70,7 proc.), a najrza-
dziej przez osoby reprezentujace pozostate
ustugi. Dyspozycyjnosc jest pozadana cze-
Sciej w duzych przedsiebiorstwach, natomiast
znacznie rzadziej w matych firmach i w mikro-
podmiotach (odpowiednio 62 proc.i 64,6 proc.).
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Pracodawcy cenig réwniez umiejetnos¢ pra-
cy w zespole (61,5 proc.). Obserwuje sie pew-
na zaleznos¢: im wieksza organizacja i bar-
dziej ztozone relacje wewnetrzne i zewnetrz-
ne, tym potrzeba wspotpracy jest wieksza.
Otéz w firmach duzych zapotrzebowanie na
ten rodzaj kompetencji deklarowato 71,9 proc.
respondentéw, w $rednich 70,5 proc., w przed-
siebiorstwach matych 58,3 proc., a w mikro-
podmiotach 53,3 proc. W przekroju rodzajo-
wym dziatalnosci firm tatwo zauwazy¢, ze
umiejetnos¢ kooperowania jest najczesciej
pozadana w przedsiebiorstwach przemysto-
wych (72,8 proc.) i budowlanych (66,8 proc.),
a najrzadziej w handlu (53,8 proc.). W dwoch
pierwszych wymienionych rodzajach dziatal-
nosci wazna role w ramach organizacji pracy
odgrywaja zespoty robocze, co znajduje od-
zwierciedlenie w rankingu oczekiwanych cech
pracownika.

Dla ponad potowy badanych podmiotéw
(54,8 proc.) istotne sa umiejetnosci uczenia
sie pracownikéw (tab. 1). Ta cecha jest szcze-
gélnie wazna wobec powszechnie dokonuja-
cych sie zmian w procesach technologii, orga-
nizacji, zarzadzania itd. Wiadomosci zdobyte
w ramach edukacji szkolnej sg dzi$ niewy-
starczajace do petnienia wielu funkcji zawo-
dowych. Wiedza musi by¢ rozwijana, ale to
wymaga gotowosci i sktonnosci pracownikow
do dalszego uczenia sie. Pracodawcy chcieli-
by, aby w ich firmach znajdowaty sie osoby
majace wykreowane umiejetnosci uczenia
sie. Maja swiadomos¢, ze to zapewni ich fir-
mom warunki dostosowania sie do zmienia-
jacego sie otoczenia i spowoduje, ze bed3
bardziej konkurencyjni. Dlatego elastycznos¢
i szybka reakcja na zmiany s3 uznawane za
kluczowe kompetencje wspotczesnego pra-
cownika’. Takie podejscie obserwowano naj-
czesciej w przedsiebiorstwach przemysto-
wych (67,5 proc.), a najrzadziej w handlowych
(48,1 proc.). Zauwazono réwniez pewnga za-
leznos¢ miedzy wskazywaniem tej kompe-
tencji a wielkoscig firmy: ot6z im wiekszy
podmiot gospodarczy, tym czesciej traktowa-
no elastycznos¢ i umiejetnos¢ uczenia sie
jako kompetencje cenna dla firmy.

Umiejetnoscig wysoko ceniong przez ponad
potowe respondentéw jest komunikacja (54,8
proc.). Bez przekazywanie informacji trudne
jest realizowanie jakichkolwiek zadan. Komu-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

nikacja jest bardzo szerokim pojeciem w kon-
tekscie kompetencji, wymaga bowiem wielu
umiejetnosci, np. pozyskiwania, selekcjono-
wania, przetwarzania informacji. Jej elemen-
tem jest rowniez wybor wtasciwego kanatu,
za posrednictwem ktérego informacje beda
przekazywane, wiec istotne moga okazac sie
umiejetnosci techniczne, w tym informatycz-
ne dotyczace emisji informacji. Umiejetnosc
w postaci komunikacji byta wyrézniona przede
wszystkim przez respondentéw z sektora han-
dlowego (60,9 proc.), a najrzadziej z rolnicze-
go (33,3 proc.). W przypadku przedsiebiorstw
handlowych realizowane przez pracownikéw
zadania opieraja sie na komunikowaniu, dla-
tego ten rodzaj umiejetnosci jest najczescie]
wymieniany jako nadrzedny dla tego sektora
gospodarki. Rowniez wielkos¢ firmy deter-
minowata odsetek wskazan tej kompetencji.
Im wieksza firma, tym wiekszy odsetek re-
spondentéw podawat komunikacje jako waz-
na umiejetnosc. | tak, dla duzych firm odsetek
wskazar wynosit 45,4 proc, a dla przedsie-
biorstw matych i mikropodmiotéw odpowied-
nio: 19,8 proc., 19,1 proc. Nalezy podkreslic,
ze analizowana umiejetnos¢ plasuje sie na
dalszych pozycjach w stosunku do wczesniej
wymienionych. Moze to dowodzi¢, ze komu-
nikacja w wielu podmiotach nie jest docenia-
na, a systemy informacyjne i zarzadzanie in-
formacja wystepuje w nich w zr6znicowanej
skali. Na tej podstawie mozna rowniez stwier-
dzi¢, ze komunikacja bedaca fundamentem
spoteczenstwa informacyjnego nie zajmuje
kluczowej pozycji w rankingu oczekiwan kom-
petencyjnych w wielu polskich przedsiebior-
stwach.

Kreatywnosc¢ i przedsiebiorczos¢ ceni poto-
wa ankietowanych podmiotéw (50,4 proc.)
(tab. 1). Kreatywnos¢ oznacza zdolnos¢ do
tworzenia czego$ nowego, oryginalnego. Ce-
cha ta czesto wigze sie ze szczegbdlnymi
uzdolnieniami do realizacji. W firmie nie od
wszystkich pracownikéw wymaga sie kre-
atywnosci, a w niektorych sytuacjach jest to
wrecz niewskazane. Z tego wzgledu cecha ta
nie byta przez wszystkich respondentow wy-
mieniana. S3 oni $wiadomi, ze w firmie s3
potrzebne jednocze$nie dwie grupy pracow-

[7] RW. Griffin, B. Hesketh, Adaptable Behaviours for Success-
ful Work and Career Adjustment, Australian Journal of Psy-
chology vol. 2, 2003.
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nikéow - ,konie pociggowe” i ,rozwojowcy”.
Pierwsza grupa obejmuje osoby, ktére szybko
i biegle na co dzien obstuguja znane i opano-
wane procesy. Druga natomiast zajmuje sie
Sledzeniem postepu w dziedzinie, w ktorej
specjalizuje sie, zajmuje sie benchmarkin-
giem, wprowadzaniem nowosci, np. w pro-
duktach, procesach, technologii®. Przedsiebior-
czos¢ jest postrzegana jako ztozona kompe-
tencja i na ogdt odnoszona do pewnych cech
cztowieka, jak pomystowos¢, zaradnos¢, spraw-
no$¢ organizacyjna, rzutkos¢. Obie cechy -
kreatywnos$¢ i przedsiebiorczos¢ — byty przede
wszystkim cenione przez respondentow re-
prezentujacych sektor przemystowy (56,3 proc.),
a najrzadziej rolnictwo (33,3 proc.). Wiek fir-
my réwniez determinuje opinie na temat
waznosci kreatywnosci i przedsiebiorczosci
pracownikéw. Wiekszg wage do tych kompe-
tendji przywiazuja osoby pochodzace z firm
powstatych w ciaggu ostatnich pieciu lat (57,6
proc.). Generalnie obserwuje sie pewna za-
leznos¢ oznaczajaca, ze im mtodsza firma,
tym wieksza czestotliwos¢ wagi kreatywnosci
i przedsiebiorczosci jako kompetencji pra-
cownikéw. Dlatego osoby reprezentujace fir-
my zatozone na poczatku okresu transforma-
cji lub wczesniej wymieniaty te ceche stosun-
kowo rzadko (48,1 proc.).

Polscy pracodawcy relatywnie mniejsza wa-
ge przywiazuja do wartosciowych kompeten-
cji o charakterze cyfrowym/informatycznym.
Tylko 48 proc. pracodawcow uznato je za waz-
ne, a jeszcze mniej (ponad 1/4) do cennych
zaliczyto umiejetnosci dotyczace obstugi réz-
nych specjalistycznych programéw kompu-
terowych. Wysoka wartos¢ wiedzy informa-
tycznej byta dostrzegana przez responden-
tow reprezentujacych handel i pozostaty sek-
tor ustugowy. Czesciej uznawano je za wazne
w firmach, ktére powstaty w ciggu ostatnich
pieciu lat (49,5 proc.) niz starszych, funkcjo-
nujacych na rynku przynajmniej ¢wier¢ wieku
(40 proc.).

Jeszcze rzadziej za wartosciowa uwazano
znajomos¢ jezykdéw obcych (26,5 proc) czy
umiejetno$¢ funkcjonowania w otoczeniu
miedzynarodowym (16,5 proc.). Tak niski od-
setelk wskazan dla tych kompetencji moze
wynikac¢ z faktu, ze wiekszos¢ badanych firm
funkcjonowata na wewnetrznym, krajowym
rynku (65 proc.). Na niewielkie wymagania

pracodawcow w zakresie znajomosci jezykow
obcych wskazujg réwniez wyniki kolejnych
edycji Badan Kapitatu Ludzkiego. Wynika z nich,
ze tylko w 1/5 ofert pracy wymég znajomo-
Sci jezykéw obcych pojawit sie jako waru-
nek podjecia pracy®. Dane zebrane w bada-
niach wskazuja, ze znajomos¢ jezykéw ob-
cych jest najbardziej ceniona w firmach prze-
mystowych (44,4 proc.), 3 najmniej w handlo-
wych (19,7 proc.).

Planowanie i organizowanie szkolen

Z przeprowadzonych badan wynika, ze tylko
potowa respondentdw ocenita bardzo dobrze
kompetencje i umiejetnosci, jakimi dysponu-
ja zatrudnieni pracownicy. Druga potowa miata
pewne zastrzezenia do ich poziomu, co ozna-
cza, ze dostrzegali oni pewne luki w ich pro-
filu kompetencyjnym. Uwzgledniajac zatem
fakt istnienia pewnych deficytéw w kapitale
ludzkim, jakim dysponuja obserwowane przed-
siebiorstwa i korzysci, jakie moga one uzy-
ska¢ w wyniku rozwoju kapitatu ludzkiego
poprzez szkolenia, interesowato nas, czy pra-
codawcy zajmuja sie planowaniem szkolen
iich organizacja.

Okazato sie, ze ponad potowa (56,2 proc.)
badanych pracodawcéw opracowuje plany
szkolen, ale niepokoi fakt, ze 43 proc. nie sto-
suje tego narzedzia. Szkolenia czesciej s3 pla-
nowane w sektorze publicznym (74,5 proc.) niz
prywatnym (55,2 proc.), przede wszystkim przez
przedsiebiorstwa przemystowe (76,2 proc.),
a najrzadziej przeaz handlowe (43,8 proc.).
Wielkos¢ firmy réwniez determinuje skton-
nos¢ do uktadania planéw szkoleniowych: im
wieksza firma, tym wiekszy odsetek pod-
miotéw tworzacych plany. W grupie duzych
przedsiebiorstw 88,1 proc. przygotowuje
plany szkolen, a w mikropodmiotach tylko
33,4 proc. Roznice te wynikajg z faktu two-
rzenia w duzych firmach dziatéw HR/perso-
nalnych, ktére stosuja okreslone narzedzia po-
lityki personalnej. W mikroprzedsiebiorstwach
polityka kadrowa jest prowadzona przez wta-
Sciciela firmy, ktéry réwnolegle wykonuje
wiele zadan w ramach zarzadzania ni3. Na

[8] T. Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka,
Oficyna Ekonomiczna, Krakéw, 2006, s. 63.

[9] M. Kocér, A. Strzebonriska., M. Dawid-Sawicka, Bilans Kapitatu
Ludzkiego, Rynek pracy widziany oczami pracodawcdow.
Edukacja a rynek pracy, PARP, Warszawa 2015, s. 52.
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Tabela 2. Przedsiebiorstwa opracowujgce plany szkolen i te, ktore organizowaty

szkolenia w ciggu ostatniego roku (w proc.)

Odsetek przedsiebiorstw
opracowujacych plany

Rodzaj przedsiebiorstwa

Odsetek przedsiebiorstw
realizujacych szkolenia

szkolen w ciggu ostatniego roku
Przedsiebiorstwa wg rodzaju n=566 n=591
dziatalnosci
Rolnicza 66,7 66,7
Przemystowa 76,2 80,8
Budowlana 56,1 62,3
Handlowa 43,8 46,6
Pozostate ustugi 55,7 57,0
Produkcyjno-handlowo-ustugowa 54,9 59,1
Przedsiebiorstwa wedtug wielkosci n=566 n=599
0Od 1 do 9 os6b 33,4 37.0
0Od 10 do 49 os6b 56,1 61,0
0Od 50 do 249 os6b 72,3 76,8
250 i wiecej os6b 88,1 87,0
Przedsiebiorstwa wedtug okresu n=561 n=595
funkcjonowania
Do 5 lata 49,5 43,4
0d 6 do 15 lat 48,7 50,6
16-25 lat 55.6 62,8
261 wiecej lat 76,3 78,1

Zrédto: Arendtt., Kryniska E., red,, Technologie informacyjne i telekomunikacyjne a produktywnos¢ w Polsce i krajach
Europy Srodkowo-Wschodniej, Wydawnictwo Uniwersytetu tdzkiego, todz 2015.

stosowanie planow szkoleniowych wptywa
rowniez czas zatozenia firmy. W przedsiebior-
stwach o dtugim stazu (powyzej 26 lat) in-
strument ten byt znacznie czesciej wykorzy-
stywany (76,3 proc.) niz w tych, ktére powsta-
ty w ciggu ostatnich pieciu lat (49,5 proc.).

W ramach badan zainteresowano sie aktyw-
noscia firm w inwestowaniu w kapitat ludzki,
dlatego zapytano respondentéw o organizo-
wanie jakichkolwiek szkoler (poza obligato-
ryjnymi, jak np. bhp). Z odpowiedzi wynika,
ze w 59,5 proc. badanych przedsiebiorstw
w ciggu ostatniego roku zorganizowano szko-
lenia. Odsetek ten jest wyzszy od odsetka in-
formujgcego o planowaniu szkolen. Brak pla-
néw na temat inwestycji w kapitat ludzki nie

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

dowodzi zatem, Ze nie s3 one podejmowane.
Niemniej jednak uwage zwraca dos¢ duzy
odsetek pracodawcéw, ktorzy nie inwestuja
w kapitat ludzki. Ich postawa moze wynikac
z braku podstaw do obliczenia optacalnosci
inwestowania oraz niemoznosci poréwnania
z r6znymi innymi przedsiewzieciami rozwojo-
wymi. A. Lipka, analizujac inwestycje w kapi-
tat ludzki, zwraca uwage na kierowanie sie
przez pracodawcéw zasada ograniczonej ra-
cjonalnosci. Ttumaczy ona zachowawcze sta-
nowisko pracodawcéw m.in. teorig perspek-
tywy D. Kahnemana i A. Tverskiego, z ktorej
wynika, ze:

& straty zwigzane z odejsciem pracownika, w kto-

rego zainwestowano, beda wieksze od zyskow
z jego wydajniejszej i jakosciowo lepszej pracy;
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Wykres 3. Odsetek pracownikéw ze stanowisk kierowniczych i niekierowniczych uczest-

niczacych w szkoleniu (n=599)

35

30

25

20

15

10

do 10%

11-30%

. Pracownicy ze stanowisk kierowniczych

31-50%

51-99% 100%

. Pracownicy ze stanowisk niekierowniczych

Zrédto: Arendtt., Kryriska E., red,, Technologie informacyjne i telekomunikacyjne a produktywnosc w Polsce i krajach
Europy Srodkowo-Wschodniej, Wydawnictwo Uniwersytetu tédzkiego, todz 2015.

& kolejnym przyrostom zyskéw, wynikajgcym
z zainwestowania w pracownika, odpowiadaja
coraz mniejsze przyrosty uzytecznosci*e.

Przyjrzyjmy sie badanym firmom dokonuja-
cym inwestycji w kapitat ludzki poprzez szko-
lenia. Struktura podmiotéw, ktoérych pracow-
nicy brali udziat w szkoleniu w ciggu ostatnie-
go roku, jest zblizona do obserwowanej w gru-
pie przedsiebiorstw, gdzie opracowywano plany
szkolen (tab. 2). W tym przypadku réwniez naj-
wyzszy odsetek wskazan o organizowanych
szkoleniach stwierdzono w grupie przedsie-
biorstw przemystowych (80,8 proc.), a najniz-
szy w handlowych (46,6 proc.). Ponadto zaob-
serwowano dodatnig zaleznos¢ miedzy wiel-
koscig przedsiebiorstwa a odsetkiem firm orga-
nizujacych szkolenia. W mikropodmiotach, czy-
i w przedsiebiorstwach o najnizszej liczbie
zatrudnionych odnotowano najnizszy odse-
tek firm (37 proc.) inicjujacych ksztatcenia
pracownikéw, a w przedsiebiorstwach duzych
odsetek ten byt ponad dwukrotnie wyzszy
(87 proc.). Szkolenia s3 czesciej organizowa-
ne w firmach funkcjonujacych od dtuzszego
juz czasu niz w nowo powstatych. Dlatego szko-
lenia jako inwestycje w kapitat ludzki najcze-
$ciej wymieniali respondenci reprezentujacy
firmy dziatajace 26 lat i wiecej (78,1 proc.),
a najrzadziej w firmach, ktére zaktadano 5 lat
temu lub wczesniej (43,4 proc.).

W organizowanych przez pracodawcoéw szko-
leniach uczestniczyty osoby petnigce rozne
funkcje w firmach (wykres 3).

Z badan wynika, ze organizowane w ciggu
ostatnich 12 miesiecy szkolenia byty adreso-
wane do kadry kierowniczej i niekierowniczej.
Uwage zwraca 1/3 badanych przedsiebiorstw,
w ktérych szkoleniami objeto wszystkich ze
stanowisk kierowniczych. Warto dodac, iz wie-
dza i umiejetnosci tej grupy pracownikéw maija
wptyw na osiggane wyniki, a to one najczes-
ciej decyduja o tym, czy osoby petnigce funk-
cje kierownicze bedga je sprawowac w kolej-
nych latach**. Kadra kierownicza odpowiedzial-
na jest za prace o charakterze strategicznym,
koncepcyjnym i organizacyjnym. Do realizacji
takich zadan niezbedna jest wiedza z wielu
obszaréw, a ona ulega ciggtej zmianie i to im-
plikuje potrzebe ksztatcenia. Dlatego szkole-
nia dla tej grupy pracownikéw powinny by¢
naturalne i powszechne. Nalezy jednak pod-
kresli¢, ze w wielu obserwowanych przedsie-
biorstwach nawet potowa kadry kierowniczej
nie uczestniczyta w szkoleniach, a w co sz6-
stej firmie tylko do 10 proc. stanowisk kie-
rowniczych byto objetych ksztatceniem usta-
wicznym.

Troche inaczej ksztattuje sie aktywnosc¢ edu-
kacyjna oséb zajmujacych stanowiska niekie-
rownicze. W tym przypadku znacznie mniej-
szy odsetek respondentéw deklarowat zorga-
nizowanie szkoleri dla wszystkich pracowni-
kéw (24,9 proc.) niz dla kadry kierowniczej.

[10] A. Lipka, W strone kwalitologii zasobéw ludzkich, Difin,
Warszawa 2005, s. 164.
[11] T. Oleksyn, Zarzqdzanie .., op. cit, s. 162.
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Kapitat ludzki w przedsiebiorstwach

Réznica ta jest zrozumiata, bowiem 0s6b pet-
nigcych funkcje menedzerskie jest znacznie
mniej niz pozostatych zatrudnionych w firmie.
Wiekszy odsetek respondentéw deklarowat
przeszkolenie potowy pracownikéw ze stano-
wisk niekierowniczych (49,4 proc.) w poréw-
naniu do kierowniczych (43,1 proc.). Nalezy
podkresli¢, iz ta grupa pracownikéw jest zto-
zona i w jej sktad wchodzg specjalisci, pra-
cownicy merytoryczno-wykonawczy i opera-
cyjni. Osoby te petnia rézne funkcje w firmie,
ktore determinuja ich aktywnos¢ w procesie
ksztatcenia.

Podsumowanie

Kapitat ludzki, ktérego nosicielami sg pracow-
nicy, nie podlega okresowej ocenie we wszyst-
kich przedsiebiorstwach. Praktyka ta stoso-
wana jest przede wszystkim w firmach prze-
mystowych i w przedsiebiorstwach zatrudnia-
jacych 250 0séb i wiecej. W mikropodmiotach
ocena umiejetnosci, wiedzy pracownikéw nie
ma charakteru okresowego, co moze wynikac
z odmiennych zasad zarzadzania tymi jed-
nostkami. Przedsiebiorstwa, ktére stosuja ten
instrument jako narzedzie polityki personal-
nej na ogb6t opracowuja plany szkolen pra-
cownikéw. Brak planéw jednak nie oznacza,
ze firmy nie organizuja szkolen.

Pracodawcy na og6t pozytywnie oceniaja za-
angazowany kapitat ludzki. Najwyzej punktu-
ja kompetencje dotyczace bezposredniej ob-
stugi stanowiska pracy oraz samodzielnos¢
i niezaleznos$¢. Oznacza to, ze do wartoscio-
wych kompetencji zaliczaja te, ktére decydu-
ja o sprawnosci dziatania firmy, czyli zdolnos¢
do odpowiedniego reagowania zatrudnionych
na pojawienie sie réznych zagrozen dla funk-
cjonowania firmy.

Inwestycje w kapitat ludzki pracodawcy po-
przez szkolenia nie sg powszechne. Najczes-
ciej podejmowane s3 w przedsiebiorstwach zaj-
mujacych sie dziatalnoScig przemystows, za-
trudniajacych 250 0s6b i wiecej oraz funkcjo-
nujacych na rynku pond 25 lat. Adresowane s
do kadry kierowniczej i niekierowniczej, a ich
natezenie jest w tym przekroju zréznicowane.
W przypadku stanowisk menedzerskich naj-
czesciej szkolono wszystkie osoby je piastu-
jace, natomiast z grupy pozostatych pracow-
nikébw na ogbét od 11 do 30 proc. 0s6b.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

Mimo ze w wigkszosci badanych przedsie-
biorstw organizowano szkolenia, odnotowa-
no duzy odsetek tych, ktére nie podejmowaty
tego typu dziatan inwestycyjnych. Pasywna
postawa w tym obszarze moze by¢ dla wielu
firm zagrozeniem dla ich pozycji na rynku.
Przedsiebiorstwo, chcac zwiekszy¢ konkuren-
cyjnos¢, musi podlegac przeobrazeniom nie
tylko ilosciowym, ale takze jakosciowym, w tym
rowniez zasobow ludzkich wymienianych obok
innowadji, jakosci i przywodztwa jako pod-
stawowy czynnik determinujacy przewage kon-
kurencyjna*2. Dlatego nalezy go rozwijac¢ w spo-
s6b ciagty poprzez organizowanie réznych
szkolen. Idee ksztatcenia ustawicznego trzeba
rozpropagowa¢ ws$rdd pracodawcéw i pra-
cujacych. Do tego procesu musza by¢ takze
w szerszym zakresie wtaczone mate firmy
i mikropodmioty, w ktérych podziat zadan
miedzy pracownikami nie ma trwatego cha-
rakteru. Od oséb zatrudnionych w tych fir-
mach wymaga sie duzej elastycznosci, a szkole-
nia w tym przypadku zwiekszaja stopien ich
poliwalencyjnosci, a wiec zdolnosci do wyko-
nywania réznych zadan.
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Summary

The paper contains a presentation of the results of a research study on the assessment of
the quality of human capital in the Polish enterprises. The assessment was made from the
perspective of employers including regarded knowledge, skills and training. The research
study shows that employers give positive assessment of the stock of human capital in their
enterprises. According to the research, Polish enterprises undertake very limited actions
aiming for the development of human capital. The trainings are organized in large companies
but very rarely in small ones. The analysis includes 1,007 companies. The research study
was carried out by the Department of Economic Policy, University of Lodz in 2014-2015
within the project ,Impact of Information and Communication Technologies on productivity
—macr andmicro analysis”.
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Human Capital, Education of Employees, Skills, Training
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dr lwona Kukulak-Dolata

Instytut Pracy i Spraw Socjalnych oraz Uniwersytet £6dzki

Doktor nauk ekonomicznych, wieloletni wspétpracownik w roli eksperta ds. rynku pracy w Zaktadzie Zatrudnienia
i Rynku Pracy w Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych. Adiunkt w Katedrze Polityki Ekonomicznej na Uniwersytecie £6dz-
kim, Zainteresowania naukowe koncentrujg sie na zagadnieniach funkcjonowania rynku pracy, ze szczegblnym
uwzglednieniem problematyki instytucjonalnej obstugi podmiotéw rynku pracy (temat pracy doktorskiej ,System po-
Srednictwa pracy”). Prowadzi badania dotyczace oceny potencjatu kwalifikacyjnego podstawowych grup pracownikéow
powiatowych i wojewddzkich urzedéw pracy, monitorowania podejmowanych dziatan przez urzedy pracy, analizy ob-
szarobw wspoétpracy urzedéw pracy z pracodawcami. Efektem tych i innych badan jest obszerny dorobek naukowy
w postaci publikacji umieszczanych w recenzowanych opracowaniach ekonomicznych o wysokiej randze naukowej.
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Mechatronika w technikach

Ksztatcenie zawodowe w regionie tddzkim
w zawodach mechatronicznych
na poziomie technikum

Iwona Poliwczak
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych

Myslenie o ksztatceniu zawodowym w obszarze mechatroniki wymaga nie tylko
rzetelnej diagnozy wybranych uwarunkowan spoteczno-gospodarczych, ale row-
niez okreslenia pewnych dziatan, jakie nalezatoby podjq¢ w celu koordynacji
ksztatcenia w zawodach mechatronicznych z rynkiem pracy oraz dostepnosci szkoét

ksztatcgcych w tych zawodach.

Wstep

Jednym z czynnikéw wptywajacych na zmia-
ny zachodzace na rynku pracy jest postep
techniczny. Szybkie tempo rozwoju technik
i technologii teleinformatycznych oraz wpro-
wadzania ich do niemal wszystkich dziedzin
gospodarki i zycia spotecznego wptywa na cha-
rakter i kierunki zmian zachodzacych miedzy
podaza i popytem na prace. Nowoczesne tech-
nologie pojawiaja sie nie tylko w przedsiebior-
stwach produkcyjnych czy ustugowych, ale
rowniez w gospodarstwach domowych. Wspot-
czesnemu cztowiekowi obecnie trudno wy-
obrazi¢ sobie prowadzenie domu pozbawione-
g0 nowoczesnych urzadzen, jak pralka, lodow-
ka, mikser, telewizor itp. czy tez prowadzenie
firmy bez pomocy najnowszych zdobyczy tech-
nilki. Coraz wieksza mechatronizacja zycia po-
woduje, Zze rosnie znaczenie techniki informa-
tycznej, elektroniki i mechaniki, tym bardziej
7e znajduje ona zastosowanie we wszystkich
dziedzinach. Dzi$ trudno sobie wyobrazi¢ zy-
cie bez np. uktadéw sterowania pojazdami,
robotow przemystowych, sprzetéw gospodar-
stwa domowego, aparatury medycznej, ma-
szyn przemystowych, jak obrabiarki sterowane
numerycznie itp. Tak szybkie wdrazanie naj-
nowszych zdobyczy technicznych i technolo-
gicznych wymaga réwniez zmian w systemie
ksztatcenia zawodowego i dostosowania go do
rzeczywistych potrzeb pracodawcow.

Mechatronika to dziedzina wiedzy inzynierskiej
stanowiaca ,synergiczng kombinacje inzynie-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

rii mechanicznej, elektronicznej i techniki in-
formacyjnej dla zintegrowanego projektowa-
nia inteligentnych systeméw — w szczegél-
nosci, mechanizméw i maszyn*. Mechatro-
nika jest dziedzing interdyscyplinarna. Obej-
muje mechanike (mechanike techniczng, bu-
dowe maszyn, mechanike precyzyjna); elek-
trotechnike i elektronike (mikroelektronike,
technike pomiardéw, aktoryke); informatyke (teo-
rie systemow, przetwarzanie danych, sztucz-
na inteligencje, programowanie uktadéw lo-
gicznych).?

Mechatronizacja gospodarstw domowych i pod-
miotéw gospodarczych jest réwniez widocz-
na na terenie wojewo6dztwa todzkiego. Stosun-
kowo wysoki udziat przemystu w gospodarce
tego regionu® powoduje, ze wiele dziatajs-
cych na tym obszarze firm zaimplementowato
elementy mechatroniki i wykazuja zaintere-
sowanie zatrudnianiem oséb posiadajacych
przygotowanie do wykonywania tego rodzaju
zawodow. Przemyst jest drugim najbardzie]j
znaczacym sektorem ekonomicznym na tere-
nie wojewodztwa tédzkiego. W 2014 r. udziat

[1] Miedzynarodowa Federacja Teorii Maszyn i Mechanizméw
(IFToMM) 1995, za: M. Gawrysiak, Mechatronika i projekto-
wanie mechatroniczne Wydawnictwo i Poligrafia Politech-
niki Biatostockiej, Biatystok 1997 r, s. 11.

[2] R. Markiewicz, Podstawy mechatroniki —istota mechatroniki
http://wloscianska.strefa.pl/download/podstawy%20mech
atroniki.pdf [dostep 21.03.2016 1], s. 4.

[3] Obliczenia wtasne na podstawie danych pochodzgcych dla
wojewddztwa tédzkiego z: Wojewddztwo todzkie, podregio-
ny powiaty, gminy 2015, GUS, £6dZ 2015, s. 343, dla Polski
z Rocznika Statystycznego Rzeczypospolitej Polskiej 2015,
GUS, Warszawa 2016, s. 731.
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tego sektora w ogblnej liczbie podmiotow
gospodarczych wyniost 12,5 proc. Cechg cha-
rakterystyczng tego regionu kraju jest wyz-
szy udziat dziatalnosci przemystowej niz bu-
dowlanej. W 2014 r. podmioty zajmujace sie
dziatalnoscia zwigzana z wykonywaniem prac
budowlanych stanowity 10,1 proc. Taka struk-
tura podmiotéw gospodarczych odbiega od
wystepujacej w Polsce, gdzie wyzszy odsetek
stanowig podmioty zajmujace sie budownic-
twem niz produkcja (udziat ich w 2014 r. wy-
niést odpowiednio: 11,6 proc.i9,7 proc.

Réwniez wtadze regionu dostrzegaja w roz-
woju mechatronizacji szanse na poprawe kon-
kurencyjnosci lokalnych firm na arenie mie-
dzynarodowej. Swiadczg o tym m.in. zapisy
znajdujace sie w Strategii Rozwoju Woje-
woédztwa tédzkiego do 2020 r* mowiace
o przewidywanych kierunkach zmian w sferze
gospodarczej. Zmiany te polegac maja na utwo-
rzeniu nowoczesnej bazy gospodarczej oraz
zwiekszeniu potencjatu do tworzenia, dyfuzji
i absorpcji innowacji. Dziatania te powinny
przyczynic sie nie tylko do wzrostu konkuren-
cyjnosci wojewodztwa toédzkiego w skali kra-
ju, ale réwniez do zwiekszenia zapotrzebo-
wania wsréd pracodawcéw na pracownikow
branzy mechatronicznej. Efektem tych dziatan
powinien by¢ wzrost zainteresowania zdoby-
waniem kwalifikacji zawodowych w tego ro-
dzaju zawodach. Ponadto z opracowanych
w 2012 r. przez GfK Polonia prognoz zapo-
trzebowania na pracownikéw z branzy mecha-
tronicznej w todzkiem wynika, ze nalezy ocze-
kiwac systematycznego spadku liczby pracu-
jacych w zawodzie technik mechatronik, tech-
nik mechanik i technik informatyk. W przy-
padku zawodu technik mechatronik i pokrew-
nych w latach 2010-2035 tempo spadku
wyniesie 0,66 proc. rocznie. W 2035 r. w tej
grupie zawodowej bedzie zatrudnionych 8 577
0s6b, co oznacza spadek zatrudnienia w po-
rownaniu do 2010 r. 0 14,55 proc.>. Szaco-
wane srednioroczne tempo spadku poziomu
zatrudnienia w zawodzie technik mechanik
i pokrewnych w latach 2011-2035 uksztat-
tuje sie na poziomie 0,65 proc. Prognozy
wskazuja, ze do 2035 r. liczba pracujacych
w tym zawodzie ostatecznie osiggnie poziom
5,94 proc.b. Szacowane $rednioroczne tempo
spadku liczby pracujacych w zawodzie tech-
nik informatyk i pokrewnych w latach 2011-

—-2035 uksztattuje sie na poziomie 0,64 proc.,
co w 2035 r. implikowa¢ bedzie zatrudnienie
4923 0s6b.”

Dlatego wazne jest myslenie o ksztatceniu za-
wodowym w obszarze mechatroniki, a to wy-
maga nie tylko rzetelnej diagnozy wybranych
uwarunkowan spoteczno-gospodarczych czy
tez opartych na tych diagnozach prognoz, ale
rowniez okreslenia pewnych dziatan, jakie na-
lezatoby podjac¢ w celu koordynacji ksztatce-
nia w zawodach mechatronicznych z rynkiem
pracy oraz dostepnosci szkét ksztatcacych
w tych zawodach.

Obecnie absolwenci gimnazjow ksztatcic sie
moga w zawodach mechatronicznych w dwoch
typach szkot: trzyletnich zasadniczych szko-
tach zawodowych oraz czteroletnich techni-
kach®. Absolwenci technikéw moga uzyskac
uprawnienia do wykonywania zawodow: tech-
nik mechanik, technik elektronik, technik me-
chatronik i technik informatyk. Jakie zatem
szanse na ksztatcenie w tych zawodach na
poziomie technikbw majg absolwenci gimna-
zjbw w todzkiem i jakie jest wérdd nich zain-
teresowanie tymi kierunkami?

1. Siec technikéw w todzkiem
ksztatcacych absolwentéw gimnazjéow
w zawodach mechatronicznych

Wsrod szkét ponadgimnazjalnych na terenie
wojewodztwa tédzkiego najwiece]j jest tech-
nikéw. Nauka w nich trwa cztery lata. Ksztat-
ci¢ sie w nich moga absolwenci gimnazjow.
Szkoty te umozliwiaja przystapienie do dwbch
rodzajéw egzaminow:

& maturalnego pozwalajgcego na uzyskanie
Swiadectwa dojrzatosci oraz

& zawodowego pozwalajacego na zdobycie dy-
plomu potwierdzajacego posiadane kwalifika-
cje zawodowe.

Dzieki temu absolwenci tych szkét nie tylko
maja mozliwos¢ uzyskania formalnie potwier-

[4] Strategia Rozwoju Wojewddztwa tédzkiego na lata 2007~
-2020, Zarzqd Wojewddztwa tdédzkiego, todz http://www.
strategia.lodzkie.pl/images/srwl_2020_uchwalona_26_
02_2013.pdf - [dostep 21.03.2016 r].

[5] Zawody przysztosci — technik elektronik. Prognoza potrzeb
edukacyjnych w wojewddztwie tédzkim, Instytut Nauk Eko-
nomicznych z todzi, GfK Polonia, Warszawa 2013.

[6] Tamze.

[7] Tamze.

[8] Rodzaje szkét ponadgimnazjalnych dziatajgce w Polsce
okresla art. 9 ustawy z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie
oswiaty (DzU z 1991 nr 95, poz. 425).
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dzonych uprawniert do wykonywania zawodu,
ale réwniez moga kontynuowac nauke w szko-
tach wyzszych. W roku szkolnym 2014/2015
na terenie wojewoédztwa tédzkiego funkcjo-
nowato 117 tego rodzaju placowek edukacyj-
nych (wykres 1). Analiza liczby technikéw dzia-
tajacych w todzkiem w latach 2007-2014
wskazuje, ze placowki te, podobnie jak po-
zostate szkoty ponadgimnazjalne, odczuwaja
efekty niekorzystnej sytuacji demograficznej,
zwigzanej ze starzeniem sie mieszkancéw tego
regionu. Zjawisko to jest powodem systema-
tycznego spadku liczby mtodziezy — poten-
cjalnych uczniéw zawodowych szkét ponad-
gimnazjalnych, a to wymusza redukcje liczby
tego rodzaju szkét dziatajacych na terenie wo-
jewddztwa tédzkiego. W latach 2007-2014
w t6dzkiem obserwowano systematyczny spa-
dek liczby wszystkich ponadgimnazjalnych szkét
zawodowych dla mtodziezy, w tym réwniez
technikéw (wykres 1).

W analizowanym okresie liczba technikéw
zmniejszyta sie az o 15,8 proc. Najwiek-
szy spadek odnotowano w roku szkolnym
2008/2009, kiedy w poréwnaniu do danych
z poprzedniego roku liczba tego typu szkét

zmniejszyta sie 0 5,8 proc. (wykres 1). Obser-
wowana tendencja spadkowa liczby tego ro-
dzaju placowek edukacyjnych jest nie tylko
wynikiem starzenia sie¢ mieszkancéw woje-
waédztwa todzkiego, ale réwniez spadkiem za-
interesowania mtodziezy ksztatceniem w ta-
kich szkotach. Absolwenci gimnazjow prefe-
ruja nauke w liceach ogo6lnoksztatcacych, li-
€zac na to, ze po ich ukonczeniu podejma
edukacje na wyzszych uczelniach. Niestety
w liceach ogolnoksztatcacych nie zdobywa
sie zawodu. Totez czesto osoby, ktére nie do-
staty sie na studia, a chcg zdoby¢ formalnie
potwierdzone kwalifikacje zawodowe, podej-
muja nauke w szkotach policealnych. Ponadto
z prowadzonych dotychczas badan wynika, ze
na stabnace zainteresowanie ksztatceniem
w technikach moze wptywac nieche¢ mtodzie-
zy do szkét wymagajacych wiekszego wysit-
ku w zdobywanie przekazywanej tam wiedzy
i umiejetnosci. Mtodziez ksztatcaca sie w tech-
nikach musi nie tylko przyswoi¢ przewidy-
wany w programie nauczania zakres wiedzy
ogoblnej potrzebnej do zdania egzaminu doj-
rzatosci, ale réwniez wiedze z przedmiotéw
zawodowych. Wymaga to wiekszego naktadu

Wykres 1. Liczba zasadniczych szkét zawodowych dla mtodziezy (tacznie ze szkotami
specjalnymi przysposabiajacymi do zawodu), technikéw dla mtodziezy (tacznie ze
szkotami specjalnymi przysposabiajgcymi do zawodu i technikami uzupetniajacymi),
licedw profilowanych dla mtodziezy (tgcznie ze szkotami specjalnymi),
szkét policealnych (tacznie ze szkotami specjalnymi) w wojewodztwie toédzkim
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Zrédto: dane za lata 2007-2011 i 2014 r: Wojewddztwo tédzkie. Podregiony, powiaty, gminy, Urzqd Statystyczny
w todzi, t6dz? wydania za lata 2007-2012 i 2015 r. dane za rok szkolny 2012/2013 i 2013/2014 baza danych

Systemu Informacji Oswiatowej (SI0).
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Tabela 1. Liczba ponadgimnazjalnych technikéw dla mtodziezy (tacznie ze szkotami
specjalnymi przysposabiajgcymi do zawodu i technikami uzupetniajacymi)

w wojewédztwie tédzkim

Wyszczegdlnienie

+ODZKIE 139 131 127

to6dzki wschodni
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N
N
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Piotrkowski
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Piotrkow
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Zrédto: dane za lata 2007-2011 i 2014 r: Wojewddztwo tédzkie. Podregiony, powiaty, gminy, Urzqd Statystyczny
w todzi, t6dZ wydania za lata 2007-2012 i 2015 r. dane za rok szkolny 2012/2013 i 2013/2014 baza danych

Systemu Informacji Oswiatowej (S10).

pracy i poswiecania wiekszej ilosci czasu na
nauke i praktyki zawodowe?®. Wskazuja na to
miedzy innymi wyniki badan przeprowadzo-
nych w 2012 r. w ramach projektu ,Szkolnic-
two zawodowe a lokalny i regionalny rynek
pracy w branzy mechatronicznej w wojewo6dz-
twie todzkim. Diagnoza potrzeb edukacyjnych”
Uczestnicy przeprowadzonych na potrzeby
projektu zogniskowanych wywiadoéw grupo-
wych uwazali, ze mtodziez preferuje rozwig-
zania tatwiejsze, pozwalajace na uzyskanie
maksymalnych wynikéw przy minimalnym na-

ktadzie pracy, czego wynikiem jest sktonnos¢
do podejmowania ksztatcenia w licach ogol-
noksztatcgcych niz w technikach. Uczniowie
technikéw przygotowywani sa bowiem zaréw-
no do matury, jak i egzaminu zawodowego.
Dlatego tez musza poswieci¢ wiecej czasu na
nauke niz uczniowie licebw ogoélnoksztatca-

[9] U. Jeruszka (red), M. Kabaj, I. Kukulak-Dolata, I. Poliwczak,
H. Sobocka-Szczapa, Dostosowanie ksztatcenia zawodowe-
go w branzy mechatronicznej do potrzeb rynku pracy w woje-
wddztwie toédzkim. Technika, GfK Polonia, Warszawa 2013 r,
S. 14-15.
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cych. Respondenci zwracali réwniez uwage
na istnienie w polskim spoteczenstwie ne-
gatywnego stereotypu osoby ksztatcacej sie
w szkotach zawodowych.

Wiekszos¢ technikéw dziatajacych w tédz-
kiem zlokalizowana jest w stolicy wojewo6dz-
twa. W roku szkolnym 2014/2015 na terenie
todzi znajdowata sie co piata (22,2 proc.)
tego typu placéwka edukacyjna. Pomimo
obserwowanego w badanym okresie syste-
matycznego spadku liczby technikéw funkcjo-
nujacych na tym obszarze, s3 powiaty, w kto-
rych nastapit wzrost zainteresowania ksztat-
ceniem w tego typu placéwkach edukacyj-
nych, ale s3 tez takie, gdzie z powodu braku
uczniow technika zostaty wygaszone. Naj-
wiekszy wzrost zainteresowania ksztatceniem
w technikach odnotowano w powiatach sie-
radzkim i zdunskowolskim (tab. 1). Tempo
wzrostu liczby tych placowek edukacyjnych
w badanym okresie byto najwieksze w roku
szkolnym 2014/2015 — w poréwnaniu z da-
nymi z okresu 2007/2008 liczba techni-
kéw zwiekszyta sie w powiecie sieradzkim
0 66,7 proc., a w powiecie zdunskowolskim
podwoita sie (wzrost o 100 proc.). Wzrost licz-
by technikdéw odnotowano réwniez w Skiernie-
wicach, Piotrkowie Trybunalskim oraz w po-
wiecie betchatowskim. Liczba tych placoéwek
edukacyjnych zwiekszyta sie odpowiednio o:
33,3 proc, 16,7 proc.i 25 proc. W analizowa-
nym okresie najwiekszy spadek liczby tech-

nikbw zaobserwowano w powiatach: towic-
kim (o 70,6 proc.), pabianickim (o 50 proc.),
brzezinskim (o 50 proc.) oraz tomaszowskim
(0 42,9 proc.). Zmniejszyta sie rowniez liczba
technikéw w todzi (o 12,9 proc.) oraz w po-
wiatach: radomszczanskim (o 14,3 proc.) i pa-
jeczanskim (o 33,3 proc.). W o$miu powiatach
wojewddztwa tédzkiego byta stabilna —w ca-
tym badanym okresie liczba technikéw utrzy-
mywata sie na tym samym, niezmiennym po-
ziomie.

2. Uczniowie i absolwenci ksztatcacy sie
w technikach dla mtodziezy w t6dzkiem

Pomimo obserwowanego w latach 2007-2014
spadku liczby technikéw ksztatcacych absol-
wentéw gimnazjow, wsréd mtodziezy zainte-
resowanie ksztatceniem w tego typu placow-
lkach rosto. W latach 2007-2014 liczba uczniow
ksztatcacych sie w technikach zwiekszyta sie
0 5,8 proc. Tendencje jednak byty zmienne.
Pomimo obserwowanej wyraznej tendencji
wzrostowej od roku szkolnego 2010/2011,
liczba ucznidw ksztatcacych sie w technikach
systematycznie spadata, jednakze od roku
szkolnego 2012/2013 ponownie wzrosta (wy-
kres 2). Najwiekszy wzrost zainteresowania
ksztatceniem w technikach znajdujacych sie
w todzkiem odnotowano w roku szkolnym
2014/2015, kiedy liczba uczniéw w poréw-
naniu z danymi w poprzednim roku zwiekszy-
ta sie o 3,2 proc. Najwiekszy spadek liczba

Wykres 2. Liczba uczniéw i absolwentéw technikéw dla mtodziezy
(tacznie ze szkotami specjalnymi) w wojewddztwie t6dzkim
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Zrédto: obliczenia na podstawie danych znajdujqcych sie w bazie Systemu Informacji Oswiatowej (S10).
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ucznidw w technikach odnotowano w roku
szkolnym 2011/2012 - spadek o 0,8 proc.
Ksztattowanie sie liczby uczniéw pobieraja-
cych nauke ma bezposredni zwigzek z liczba
absolwentéw. | tak, w latach 2007-2014 licz-
ba 0s6b konczacych nauke w technikach zwiek-
szyta sie o 15 proc. Wzrost liczby absolwen-
tow technikéw wykazano na podstawie trzech
analizowanych okreséw, odnoszac zebrane da-
ne zawsze do odpowiednikéw z poprzednie-
go roku:

& w roku szkolnym 2009/2010 - liczba absol-
wentoéw wzrosta o 2,4 proc,;

& w roku szkolnym 2010/2011 — liczba absol-
wentéw wzrosta o 10,6 proc.;

& w roku szkolnym 2013/2014 - liczba absol-
wentéw wzrosta o 4,4 proc.

Najwiekszy spadek liczby absolwentéw techni-
lkow odnotowano w roku szkolnym 2011/2012
— w poréwnaniu z danymi za rok poprzedni
0 1,5 proc.

Osoby ksztatcace sie w zawodach zalicza-
nych do grupy zawodéw mechatronicznych,
takich jak technik elektronik, technik mecha-
nik, technik mechatronik i technik informa-
tyk stanowig znaczny odsetek zbiorowosci
0s6b ksztatcacych sie w tego typu szkotach
w regionie todzkim. Najchetniej podejmowa-
nym kierunkiem nauki jest technik informa-
tyk. W roku szkolnym 2014/2015 na terenie
wojewodztwa todzkiego zawodd ten wybiera-
to 13 proc. uczniéw. Najmniejszym zainte-
resowaniem mtodziezy cieszyt sie zawéd tech-
nik mechanik — odsetek uczniéw ksztatcacych
sie w tym zawodzie w technikach w roku
szkolnym 2014/2015 wynidst 2,6 proc. (wy-
kres 3). Technicy informatycy s3 réwniez naj-
liczniejsza grupa w zbiorowosci absolwen-
tow technikéw (wykres 4). W roku szkolnym
2013/2014 stanowili 13,2 proc. absolwen-
tow. Najnizszy byt udziat technikow elektro-
nikéw (2,6 proc.).

Wykres 3. Udziat oséb ksztatcgcych sie w zawodach technik elektronik, technik
mechatronik, technik mechanik i technik informatyk w technikach dla mtodziezy
(tacznie ze szkotami specjalnymi) w wojewddztwie tédzkim (w proc.)
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Zrédto: obliczenia na podstawie danych znajdujqcych sie w bazie Systemu Informacji Oswiatowej (SI0).

Wykres 4. Udziat absolwentéw technikéw dla mtodziezy, ktérzy ksztatcili sie
w zawodach technik elektronik, technik mechatronik, technik mechanik i technik
informatyk w technikach dla mtodziezy (tacznie ze szkotami specjalnymi)

w wojewodztwie tédzkim (w proc.)
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Zrédto: obliczenia na podstawie danych znajdujqcych sie w bazie Systemu Informacji Oswiatowej (SI0).
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Analiza struktury oséb ksztatcacych sie w tech-
nikach w trzech analizowanych zawodach wska-
zuje na rosnace zainteresowanie wsrod mto-
dziezy podejmowaniem nauki w zawodach
technik informatyk i technik mechatronik (wy-
kres 3). W latach 2007-2014 udziat os6b
ksztatcacych sie w tych zawodach w catej
zbiorowosci uczniow w technikach systema-
tycznie rost. Odsetek uczniéw pobierajgcych
nauke w zawodzie technik informatyk zwiek-
szyt sie 0 6,9 pkt. proc.,, a w zawodzie tech-
nik mechatronik o 2,1 pkt. proc. Jednoczes-
nie zaobserwowano spadek zainteresowa-
nia mtodziezy zawodem technik informatyk.
W roku szkolnym 2014/2015, udziat ucz-
niow ksztatcgcych sie w tym kierunku w tech-
nikach w poréwnaniu z danymi z poprzed-
niego roku zmniejszyt sie o 0,4 pkt. proc.
Mniej ucznidw zdecydowato sie na nauke
w zawodach technik elektronik i technik me-
chanik. Najbardziej widoczne byto to w przy-
padku zbiorowosci o0s6b ksztatcgcych sie
w zawodzie technik mechanik. W latach
2007-2014 odsetek ucznidw na tym kierun-
ku w technikach w tédzkiem zmniejszyt sie
0 6,8 pkt. proc.

Obserwowane zmiany w strukturze uczniéw
ksztatcacych sie w technikach na terenie wo-
jewodztwa tédzkiego w przypadku czterech
badanych zawodéw znajdujg réwniez odzwier-
ciedlenie w strukturze absolwentow. W przy-
padku zbiorowosci absolwentéw odnotowa-
no spadek udziatu os6b nabywajacych upraw-
nienia do wykonywania zawodow technik elek-
tronik i technik mechanik. W latach 2007-2013
odsetek ich spadt odpowiednio o 5,4 pkt.
proc. i 6,5 pkt. proc. (wykres 4). W zawo-
dach technik informatyk i technik mechatronik
obserwowano systematyczny wzrost udziatu
absolwentéw. W latach 2007-2013 odsetek
0s0b, ktére nabyty uprawnienia do wykony-
wania zawodu technik informatyk wzrost
0 12,7 pkt. proc. W przypadku technikéw me-
chatronikéw tendencje wzrostowe byty stab-
sze. Udziat osob, ktére uzyskaty uprawnienia
do wykonywania tego zawodu wzrést z 1,6 proc.
w roku szkolnym 2007/2008 do 2 proc. w ro-
ku szkolnym 2013/2014 (tj. 0 0,4 pkt. proc.).

Nie we wszystkich powiatach wojewddztwa
todzkiego dziataja technika oferujace ksztat-
cenie w zawodach technik elektronik, tech-
nik mechanik, technik mechatronik i technik
informatyk. W 2014 r. technika ksztatcace

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

w zawodzie technik elektronik funkcjonowaty
na terenie 10 powiatdw (tab. 2). Najczesciej
nauka w tym kierunku odbywata sie w techni-
kach zlokalizowanych w stolicy wojewodztwa
todzkiego oraz powiatach zdunskowolskim
i kutnowskim. W roku szkolnym 2014/2015
w todzkich technikach kwalifikacje potrzeb-
ne do wykonywania tego zawodu zdobywaty
164 0s6b, w powiecie zduriskowolskim 265
0s6b, a w powiecie kutnowskim 105 0séb.
W powiecie tédzkim wschodnim ten kieru-
nek ksztatcenia oferowany byt przez techni-
ka do roku szkolnego 2009/2010. Pézniej zo-
stat wygaszony. We wszystkich powiatach,
na terenie ktérych dziataty technika oferuja-
ce ksztatcenie w zawodzie technik elektronik
w latach 2007-2014 obserwuje sie spadek
zainteresowania mtodziezy tym zawodem.
W badanym okresie najwiekszy spadek licz-
by uczniéw na tym kierunku zaobserwowa-
no w powiatach tomaszowskim, radomszczan-
skim i betchatowskim oraz w todzi, odpowied-
nio o: 74,3 proc., 68,5 proc., 55,6 proc. oraz
55,4 proc.

Nieco inaczej wyglada sytuacja w przypad-
ku technikéw ksztatcgcych w zawodzie tech-
nik mechanik. Najwiekszym zainteresowaniem
mtodziezy kierunek ten cieszyt sie w po-
wiatach: zgierskim, tomaszowskim i w todzi.
W roku szkolnym 2014/2015 w powiecie
zgierskim wiedze i umiejetnosci uprawniaja-
ce do wykonywania tego zawodu zdobywaty
102 osoby, w powiecie tomaszowskim i w
todzi po 89 os6b. W latach 2007-2014 we
wszystkich powiatach z wyjatkiem jednego
obserwowano spadek zainteresowania mto-
dziezy ksztatceniem w tym kierunku. Obsza-
rem, na terenie ktérego w badanym okresie
nastapit wzrost zainteresowania uzyskaniem
kwalifikacji uprawniajacych do wykonywania
zawodu technik mechanik byt powiat zgier-
ski. Liczba ucznidw ulegta tu podwojeniu, tj.
zwiekszyta sie 0 200 proc. Najwiekszy spadek
natomiast odnotowano w powiecie piotrkow-
skim (0 96,2 proc.), sieradzkim (o 89,7 proc.),
oraz w Skierniewicach (o 91,3 proc.). W roku
szkolnym 2011/2012 ksztatcenie w kierunku
technik mechanik zostato wygaszone w po-
wiecie rawskim. W powiecie pajeczanskim
ten kierunek ksztatcenia nie jest dostepny od
roku szkolnego 2008/2009. Najmniejszym
zainteresowaniem kierunek ten cieszyt sie
w technikach na terenie powiatu piotrkow-
skiego i w Skierniewicach — w roku szkolnym
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2014/2015 w zawodzie tym ksztatcito sie
odpowiednio: 8 i 14 0séb. Tak niska liczeb-
nos¢ uczniéw w obu powiatach byta wyni-
kiem systematycznego i bardzo szybkiego
spadku zainteresowania mtodziezy ksztatce-
niem w zawodzie technik mechanik.

Mozliwos¢ uzyskania uprawnien zawodu tech-
nik mechatronik oferuja technika znajdujace
sie na terenie 13 powiatow wojewoddztwa
todzkiego, z tego w pieciu mozliwos¢ taka po-
jawita sie stosunkowo niedawno: w powiecie
opoczynskim od roku szkolnego 2012/2013,
w powiatach wielunskim i rawskim od roku
szkolnego 2011/2012, natomiast w powicie
sieradzkim od roku szkolnego 2010/2011.
W powiecie zgierskim ten kierunek ksztatce-
nia znalazt sie w ofercie technikéw dopiero
w roku szkolnym 2014/2015 (tab. 2).

Najmniejsza liczbe ucznidw ksztatcgcych sie
w zawodzie technik mechatronik maja po-
wiaty: sieradzki (50 oséb) i wieruszowski (53
osoby). Najwiekszym zainteresowaniem kie-
runek ten cieszyt sie w todzi — w roku szkol-
nym 2014/2015 ksztatcity sie tu 633 osoby.
Jedna z liczniejszych grup ucznidéw ksztat-
cacych sie w zawodzie technik mechatronik,
choc¢ juz nie tak spektakularng, jak w przy-
padku todzi, stanowili uczniowie technikéw
w Piotrkowie Trybunalskim — w roku szkol-
nym 2014/2015 ten kierunek wybierato 140
ucznidw. W wiekszosci powiatdw, na terenie
ktorych znajdowaty sie technika oferujace
mozliwos¢ uzyskania zawodu technik mecha-
tronik w latach 2007-2014 obserwowano
tendencje wzrostowag liczby uczniow. W okre-
sie tym chec¢ do ksztatcenia w zawodzie tech-
nik mechatronik najbardziej wzrosta w szko-
tach znajdujacych sie w todzi, gdzie liczba
uczniow na tym kierunku zwiekszyta sie
0 85,6 proc. i w Piotrkowie Trybunalskim —
wzrost liczby ucznidow o 35,9 proc. Wyjatek
stanowity powiaty pabianicki, tomaszowski
1 t6dzki wschodni, gdzie w badanym okresie
obserwowano systematyczny spadek zainte-
resowania mtodziezy podejmowaniem ksztat-
cenia w zawodzie technik mechatronik, odpo-
wiednio o niemal 1/3 (37,2 proc.), 0 3,6 proc.
i 05,1 proc. Dynamiczny wzrost obserwowano
w tych powiatach, gdzie w ofercie technikow
ksztatcenie w kierunku technik mechatronik
pojawito sie w roku szkolnym 2008/2009 lub
pb6zniej np. w powiecie betchatowskim w la-
tach 2009-2014 liczba ucznidw ksztatcgcych

sie w zawodzie technik mechatronik potroi-
ta sie (wzrost 0 334,8 proc). W ciggu ostatnich
czterech lat funkcjonowania tego kierunku
ksztatcenia w ofercie technikéw dziatajacych
na obszarze powiatu rawskiego liczba ucz-
niéw ulegta podwojeniu (wzrost o 173,3 proc.),
a w powiecie wielunskim wzrosta ponad czte-
rokrotnie (wzrost o 476,5 proc.). Podwoita sie
takze w powiatach sieradzkim w latach 2010-
—2014 (wzrost 0 233,3 proc.) i opoczyriskim
w latach 2012-2014 (wzrost 0 208,3 proc.).

W latach 2007-2014 w wiekszosci powiatow
wojewo6dztwa todzkiego obserwowano wzrost
zainteresowania mtodziezy podejmowaniem
ksztatcenia w technikach oferujgcych mozli-
wos¢ uzyskania zawodu technik informatyk.
Kierunek ten stat sie niezwykle popularny,
na co wptyw zapewne miato szybkie tempo
rozwoju ICT obserwowane nie tylko na te-
renie kraju, ale rowniez w regionie todzkim.
Spowodowato to zwiekszenie sktonnosci tech-
nikéw do otwierania tego kierunku ksztatce-
nia. Wyjatek stanowia powiaty wieruszowski,
teczycki i poddebicki. Na ich terenie mozli-
wos¢ zdobycia zawodu technik informatyk
pojawita sie w technikach najpdzniej (tab. 2).
W powiecie wieruszowskim ten kierunek
wprowadzono do technikéw dopiero w roku
szkolnym 2012/2013, w powiecie teczyckim
w 2010/2011, a w poddebickim w 2014/2015.
Wiekszos¢ 0séb ubiegajacych sie o uzyskanie
uprawnien do wykonywania zawodu technika
informatyka ksztatcita sie w technikach znaj-
dujacych sie na terenie todzi oraz w powia-
tach zgierskim i radomszczanskim. W roku
szkolnym 2014/2015 na terenie tych powia-
tow nauke w zawodzie technik informatyk
pobierato odpowiednio: 872, 348 oraz 343
uczniéw. Najmniej oséb zdecydowato sie na
nauke tego zawodu w technikach znajduja-
cych sie w powiatach skierniewickim (7 oséb),
poddebickim (14 oséb) i tédzkim wschodnim
(17 oséb). O rosngcym zainteresowaniu uzy-
skaniem kwalifikacji technika informatyka
Swiadczy obserwowany w latach 2007-2014
w wiekszosci powiatéw w tddzkiem wzrost
liczby ucznidéw ksztatcacych sie w tym kierun-
ku. Najbardziej dynamiczny wzrost zaintere-
sowania zawodem technika informatyka od-
notowano w powiatach kutnowskim (o 587,2
proc.), radomszczanskim (376,4 proc.) oraz
w todzi (0 167,5 proc.) i Piotrkowie Trybunal-
skim (o 283,9 proc.). Na terenie wojewoédz-
twa tédzkiego znajduja sie réwniez powiaty,
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w ktorych zaobserwowano w badanym okre-
sie trend spadkowy. Liczba uczniéw w tech-
nikach oferujacych mozliwos¢ uzyskania za-
wodu technik informatyk w roku szkolnym
2014/2015 w poréwnaniu z danymi z roku
2007/2008 najbardziej zmniejszyta sie w po-
wiatach piotrkowskim (o 71,7 proc.) i w po-
wiecie skierniewickim (o 77,4 proc, a takze
w towickim (o 21,4 proc.), tédzkim wschod-
nim (o 43,3 proc.), pajeczanskim (o 19 proc.)
oraz wielunskim (o 25,6 proc.). W opoczyn-
skim, zgierskim oraz w Piotrkowie Trybunal-
skim i w Skierniewicach, pomimo obserwo-
wanego trendu wzrostowego w analizowanym
okresie, liczba ucznidéw ksztatcacych sie w za-
wodzie technik informatyk w roku szkolnym
2014/2015 w poréwnaniu z liczba w roku po-
przednim ulegta zmniejszeniu. Zapewne zna-
czenie maj3a tu niekorzystne zmiany w struk-
turze wiekowej ludnosci wojewddztwa tédz-
kiego zwigzane ze wzrostem odsetka ludnosci
w wieku poprodukcyjnym i spadkiem udziatu
0s6b w wieku przedprodukcyjnym. W efekcie
liczebno$¢ zbiorowosci potencjalnych kandy-
datow zainteresowanych ksztatceniem w tech-
nikach zmniejsza sie, co niekorzystnie wpty-
wa na liczebnos¢ ucznidw ksztatcgcych sie
nawet w tak popularnych kierunkach, jak tech-
nik informatyk.

Poréwnanie liczby uczniéw i liczby absolwen-
tow wskazuje, ze nie zawsze wybor ksztatce-
nia w zawodzie technik elektronik, technik
mechanik, technik mechatronik czy technik
informatyk jest trafny. Czes¢ os6b rozpoczy-
najacych ksztatcenie w tych zawodach nie
konczy go, ale decyduje sie z réznych powo-
déw na zmiane kierunku i/lub szkoty w trak-
cie trwania nauki. W analizowanym okresie
w todzkiem liczba absolwentéw posiadaja-
cych uprawnienia do wykonywania zawodu
technik mechatronik i technik informatyk sys-
tematycznie rosta az do 2012 r. W 2013 r.
nastapito odwroécenie tendencji i odnotowa-
no spadek liczby absolwentéw w tych dwoch
zawodach. Utrzymujacy sie przez wiele lat
trend wzrostowy spowodowat, ze rynek pracy
powoli ulegt nasyceniu zasobami pracy wy-
konujgcymi ten zawod i stat sie on zawodem
nadwyzkowym. Do zawoddéw nadwyzkowych
w wojewddztwie tédzkim mozna réwniez za-
liczy¢ technika elektronika i technika me-
chanika®®. Jesli wzrostowy trend w przypadku
technikéw mechatronikéw bedzie sie utrzy-
mywac po 2013 r, absolwenci konczacy ten
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kierunek ksztatcenia zawodowego moga row-
niez napotkac wieksze problemy ze znalezie-
niem zatrudnienia. Zawdd ten réwniez moze
stac sie na rynku pracy zawodem nadwyzko-
wym?,

3. Podsumowanie

Wojewodztwo tddzkie jest regionem wewnetrz-
nie zréznicowanym nie tylko pod wzgledem
spoteczno-gospodarczym, ksztattowania sie
popytu i podazy pracy, jakosci dostepnych
zasobow pracy, ale réwniez pod wzgledem
mozliwosci ksztatcenia w technikach oraz do-
stepnosci do tego rodzaju placéwek oferuja-
cych nauke tzw. zawodbéw mechatronicznych.
Nalezy ono réwniez do regionow, w ktérych
widoczne jest negatywne oddziatywanie zja-
wiska starzenia sie mieszkancoéw na system
ksztatcenia zawodowego, co przektada sie na
stopniowg redukcje liczby ponadgimnazjal-
nych szkét zawodowych, nie tylko technikow.
Na liczbe funkcjonujacych w tym regionie
technikéw wptyw maja réwniez plany mto-
dziezy zwiazane z kontynuacjg nauki. Uzna-
wane za zalete w przypadku technikéw t3-
czenie ksztatcenia zawodowego z przygoto-
waniem do egzaminu maturalnego wbrew po-
zorom moze stanowi¢ czynnik zniechecaja-
cy mtodziez do podejmowania ksztatcenia
w tych placéwkach.

Najwieksze mozliwosci ksztatcenia w techni-
kach maja mieszkancy stolicy wojewodztwa
todzkiego i sgsiednich miejscowosci. W todzi
funkcjonuje co piata tego typu szkota zawo-
dowa i ksztatci sie najwiecej mtodziezy w za-
wodach technik elektronik, technik mechanik,
technik mechatronik czy technik informatyk.
Co piaty absolwent gimnazjum dalsza nauke
pobiera w technikach oferujgcych mozliwos¢
zdobycia tych zawodow. W przypadku aglome-
racji todzkiej wybér kierunku ksztatcenia za-
wodowego jest rowniez stymulowany szybkim
tempem rozwoju technologii teleinformatycz-
nych, dlatego z grupy zawodéw mechatronicz-

[10] O zawodach nadwyzkowych méwimy wéwczas, gdy podaz
0s6b poszukujqcych pracy w danym zawodzie przewyzsza
popyt na pracownikéw. Por. Monitoring zawodoéw defi-
cytowych i nadwyzkowych w 2014 r. wojewddztwo tédz-
kie, WUP t6dz, kwiecient 2015, s. 22 http://wuplodz.praca.
gov.pl/-/1486592-zawody-deficytowe-i-nadwyzkowe-
2014 [dostep 20.03.2016 r].

[11] W 2014 r. do zawodow nadwyzkowych zaliczone zostaty:
technik mechanik, technik elektronik oraz technik infor-
matyk, Monitoring zawodow.... op. cyt, s. 25, http://wuplodz.
praca.gov.pl/-/1486592-zawody-deficytowe-i-nadwyzko-
we-2014 [dostep 20.03.2016 r].
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nych wiekszos$¢ os6b decyduje sie na ksztat-
cenie w zawodzie technik informatyk.

Podregiony wojewodztwa tddzkiego rozniq
sie miedzy soba tempem i kierunkiem zmian
liczby 0s6b podejmujacych edukacje w tech-
nikach w zawodach mechatronicznych i ja
konczacych. Nalezy jednak pamietac, ze o kie-
runkach oferowanego ksztatcenia oraz liczbie
miejsc powinny decydowac potrzeby lokal-
nego rynku pracy. Analizy prowadzone przez
WUP w todzi wskazujg, ze popyt na techni-
kéw informatykéw, technikéw mechanikéw
i technikéw elektronikow w tédzkiem jest
mniejszy niz ich podaz. Obecnie zawody te
nalezag do nadwyzkowych, co stanowi prze-
stanke do zmniejszania w najblizszym czasie
liczby ucznidéw na tych kierunkach.
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The article discusses dynamics and changes in the number of technical secondary schools in
the £6dz voivodship and in the number of persons studying in these schools in electronics,
mechatronics, mechanics and informatics classes. The focus on these four professions is due
to the increasing importance of mechatronics both in households and in businesses. Fast-paced
implementation of the latest technical and technological advances has an impact on forma-
tion of the demand and supply of labor in local labor markets. This, in turn, requires changes
in the system of vocational education and its adaptation to the real needs of employers.
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Niedopasowanie kompetencji
na polskim rynku pracy
w wynikach Bilansu Kapitatu Ludzkiego

Monika Dawid-Sawicka, Beata Michorowska

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Poréwnanie wynikéw uzyskiwanych w poszczegélnych edycjach Bilansu Kapitatu
Ludzkiego pozwala stwierdzi¢, ze z roku na rok poziom niedopasowania rosnie,
a pracodawcy odczuwajq coraz wiekszq trudnos¢ w znalezieniu odpowiednich

0s0b do pracy.

Badanie Bilans Kapitatu Ludzkiego (BKL) byto
pierwszym w Polsce, unikatowym pod wzgle-
dem skali monitoringiem rynku pracy. Projekt
realizowany byt w latach 2010-2015 przez
Polska Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci
we wspodtpracy z Uniwersytetem Jagiellon-
skim. Rozpietos¢ czasowa projektu umozliwi-
ta analize zmian struktury oraz zapotrzebo-
wania na kompetencje na polskim rynku pra-
cy. W ciggu pieciu edycji w badaniu udziat
wzieto 80 018 pracodawcdw oraz 88 560 0sdb
fizycznych. Ogromna wartoscia BKL jest to,
ze pozwolit na wiarygodna ocene skali i zna-
czenia poszczeg6lnych probleméw polskiego
rynku pracy. Wéréd kluczowych kwestii, co-
rocznie pojawiato sie niedopasowanie kom-
petendji.

Rozwiazania, ktére stuzg przeciwdziataniu
wzrostowi niedopasowania kompetencji, staja
sie jednym z gtownych problemoéw europej-
skich rynkéw pracy. W tle, a czasami u podstaw
tego zjawiska wskazywac mozemy problemy
demograficzne, zachodzace zmiany techno-
logiczne, nowe potrzeby firm — po stronie
pracodawcow Swiat zdecydowanie przyspie-
sza. Potrzebna jest nowa wiedza i umiejet-
nosci, a jednoczesnie kompetencje transfe-
rowalne, jak komunikacja czy umiejetnosci
interpersonalne. W edukacji trudno o takie
przyspieszenie. Jaka wartos¢ bedzie miata
wiedza technologiczna, ktéra przyswoit sobie
student na pierwszym roku studiéw w mo-
mencie, kiedy bedzie te studia konczyt? Jak
szybko moga zmieni¢ sie programy szkolne?

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

Gdzie najswiezsza wiedze technologiczng maja
szanse zdoby¢ nauczyciele zawodu?

To tylko kilka pytan, ktére dobitnie pokazuja,
ze zagadnienie niedopasowania kompeten-
cyjnego bedzie nabiera¢ znaczenia. W zakre-
sie kompetencji interpersonalnych réwniez
wida¢ problem, mimo ze zapotrzebowanie
na nie jest zadna nowoscia. Szkoty wyzsze
wskazuja, ze takie kompetencje powinny by¢
ksztattowane wczesniej. Podobnego zdania
sq czesto szkoty Srednie. To pokazuje, ze zbi-
lansowanie popytu i podazy kompetencji na
rynku pracy moze by¢ trudniejsze, niz przy-
puszczamy.

Warto mie¢ Swiadomos¢, ze niedopasowanie
kompetencyjne moze przybierac rdzne for-
my. Kiedy brakuje oséb posiadajacych okre-
Slone kompetencje, méwimy o niedoborze
kompetencji. Mozliwa jest tez sytuacja, kiedy
kompetencje sa dostepne na rynku, ale ich
poziom jest zbyt niski w stosunku do potrzeb
pracodawcow. To zjawisko okreslane jest jako
niedopasowanie kompetencyjne. W Polsce pra-
codawcy odczuwajg skutki obu typéw niedo-
pasowania, cho¢ zdecydowanie czesciej ob-
serwujemy niedopasowanie kompetencyjne.
A skutki? Pracodawcy najczesciej wymienia-
j3 nizsza produktywnos¢, konkurencyjnosg, in-
nowacyjnos¢, brak mozliwosci wejscia na rynki
Swiatowe lub konkurowania z nimi. Po stronie
pracownikéw, szczeg6lnie tych o wysokim
poziomie kompetencji, ale niekoniecznie ta-
kich, jakich potrzebuje rynek pracy, pojawia
sie frustracja, nizsza produktywnos¢, obnizo-
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na satysfakcja z pracy. W efekcie utrwalajacych
sie niedopasowan nastepuje stopniowe usztyw-
nienie rynku pracy.

Jaka jest skala niedopasowania na polskim
rynku pracy i czy jest to problem zyskujacy na
sile? Na te pytania wielu informacji dostar-
czaja wyniki badan BKL.

W 2010 r. podczas pierwszej edycji badan
BKL na problem niedopasowania wskazywato
75 proc. pracodawcéw. W roku 2013, kiedy
potrzeby rekrutacyjne pracodawcéw drastycz-
nie sie zmniejszyty, mozna byto sadzi¢, ze
problem rozdzwieku miedzy potrzebami oby-
dwu stron bedzie mniejszy. Tymczasem dane
z roku 2013 potwierdzity, ze problem dys-
harmonii wzajemnych oczekiwan nabiera zna-
czenia — uznato tak 78 proc. rekrutujacych
pracodawcoéw. Ostatnie dane (z 2014 r.) po-
twierdzity ten trend. O trudnosciach moéwito
juz 80 proc. badanych pracodawcéw. Co cie-
kawe, zjawisko niedopasowania kompeten-
cyjnego postepuje, pomimo zmniejszania sie
poziomu bezrobocia w kraju.

Tabela 1. Odsetek pracodawcéw
poszukujgcych pracownikéw i majacych
trudnosci ze znalezieniem odpowiednich
0s6b w latach 2010-2014 (w proc.).

75 75 76 78 80

Zrédto: BKL — Badanie pracodawcéw 2010-2014.

Analiza skali niedopasowania dokonana w uje-
ciu regionalnym roéwniez potwierdza, ze na
mapie kraju s3 wojew6dztwa, w ktérych sys-
tematycznie, poczawszy od wiosny 2011 r,
rost odsetek pracodawcoéw wskazujacych na
trudnosci rekrutacyjne. Do tych regionoéw za-
liczy¢ mozna wojewddztwa: kujawsko-pomor-
skie, pomorskie i lubuskie. W tej grupie nale-
zy tez wymieni¢ wojewddztwo podkarpackie,
gdzie poziom doswiadczanych utrudnien byt
stosunkowo wysoki i utrzymywat sie na po-
dobnym poziomie od 2012 r.

Wojewddztw o odmiennym trendzie byto zde-
cydowanie mniej. Taka sytuacje zaobserwo-
wano wtasciwie tylko w Wielkopolsce, gdzie
od 2011 r. zmniejszat sie odsetek pracodaw-
céw skarzacych sie na problemy rekrutacyjne.
Nie musi to jednak oznaczac¢ wyjatkowosci

tamtejszego systemu edukacji, czy wynikac
z wiekszego zaangazowania 0s6b w podno-
szenie swoich kwalifikacji. Czasami przyczyna
jest po prostu migracja wykwalifikowanych
pracownikéw o odpowiednich kompetencjach
z pozostatych regionéw kraju.

Mimo ze problem niedopasowania zyskuje na
sile, mozemy méwic o pewnej statosci zarow-
no po stronie trudnosci, jakich doswiadczaja
pracodawcy, jak po stronie wymagan, ktére
kieruja do potencjalnych pracownikow.

Problem trudnosci w znalezieniu odpowiednich
0s0b do pracy niezmiennie, rokrocznie zwig-
zany jest z tymi samymi grupami pracownikéw.
Najwieksze ktopoty rekrutacyjne dotycza ro-
botnikow wykwalifikowanych. Wliczajgc ope-
ratoréw i monteréw mozna powiedzie¢, ze po-
towa pracodawcéw szukajacych pracownikow
ma ktopot z rekrutacja wykwalifikowanych pra-
cownikéw fizycznych. Najwieksze utrudnienia
dotyczyty poszukiwania os6b do takich zawo-
déw, jak: robotnik budowlany (murarz, dekarz
i inni), kierowca samochodéw ciezarowych,
operator sprzetu ciezkiego, spawacz.

Niezmiennie, najczesciej wskazywanym po-
wodem doswiadczanych utrudnien byto nie-
spetnianie przez kandydatéw oczekiwan pra-
codawcbdw zwigzanych z pracg na danym sta-
nowisku — tak twierdzito 4/5 pracodawcéw
doswiadczajgcych trudnosci rekrutacyjnych.
Pracodawcy wskazywali tez na braki kom-
petencyjne, niewystarczajace doswiadczenie
zawodowe oraz stabg motywacje do pracy.
Zmniejszyt sie natomiast odsetek ofert pracy
pozostajacych bez odpowiedzi. W 2010 r.
wynosit on 15 proc., natomiast w 2014 juz
11 proc. (jeszcze mniej w 2012 i 2013 r.).
Jedynie nieznacznie spadt odsetek ofert pra-
cy, na ktoére nie udato sie znalez¢ pracownika
z powodu zbyt mato atrakcyjnych warunkéw
zatrudnienia.

Niekorzystne warunki zatrudnienia (w tym
gtéwnie utrzymywanie sie wzglednie niskich
ptac na tle sredniej UE) oferowane przez pra-
codawcow stanowig jedng z wazniejszych przy-
czyn emigracji zarobkowej Polakow. W efek-
cie mozna zaobserwowac branze, w ktérych
wystepuje emigracja na znaczna skale, pomi-
mo zapotrzebowania na tych samych pracow-
nikéw w kraju (np. w branzy budowlanej czy
ochronie zdrowia).
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Tabela 2. Wybrane powody utrudnieni w znalezieniu odpowiednich oséb do pracy

w latach 2010-2014 (w proc.)

Kandydaci 2010 2011 2012 2013 2014
Nie spetniali oczekiwan 76 75 85 84 81
Nie odpowiedzieli na oferte 15 12 8 9 11
Nie odpowiadaty im warunki 10 13 8 8 9

Zrédto: BKL — Badanie pracodawcéw 2010-2014.

Niepokojgcym rezultatem badan BKL jest tez
wysoka gotowos¢ mtodych oséb do wyjazdu
z Polski. W przypadku zdecydowanej wiek-
szosci analizowanych zawodoéw liczba mto-
dych oséb deklarujacych che¢ wyjazdu z Pol-
ski przekracza 30 proc. Najwieksza chec do
wyjazdu zagranicznego zgtaszaja uczniowie
szkot zawodowych, technikéw i licedw profi-
lowanych. W szczegélnosci sg to osoby pla-
nujacy swoje kariery jako pracownicy budow-
lani. Te plany w badaniu BKL zgtosita niemal-
ze co druga 0soba wiazaca swoja przysztosc
z zawodami budowlanymi. Na kolejnych miej-
scach rankingu znajduja sie uczniowie szkot
zawodowych z kierunkéw mechatronika i me-
chanika pojazdowa, wsrdd ktérych plany emi-
gracyjne ma ponad 40 proc. Jest to kolejny
element, ktéry bedzie istotnie wptywat na po-
ziom niedopasowania obserwowany na pol-
skim rynku.

Wymagania stawiane przez pracodawcéw kan-
dydatom s3 kolejnym statym czynnikiem na-
szego rynku pracy, ktéry nie zmienit sie na
przetomie kolejnych lat prowadzonych ba-
dan. Niezmiennie najwieksze znaczenie dla
pracodawcoéw miato i ma doswiadczenie. Klu-
czowe znaczenie ma tez wyksztatcenie. Pra-
codawcy, bez wzgledu na stanowisko, na kté-
re poszukiwali pracownikéw, za najbardziej
przydatne uznaja kompetencje samoorgani-
zacyjne, zawodowe i interpersonalne.

Spoteczenstwo polskie jest raczej dobrze wy-
ksztatcone na tle innych panstw Europy. Pod
wzgledem udziatu 0s6b z wyksztatceniem co
najmniej srednim w liczbie ludnosci w wieku
25-64 lat wskaZznik ten w 2014 r. ksztattowat
sie w Polsce na poziomie powyzej 90 proc.
wobec 75,8 proc. srednio w panstwach czton-
kowskich i w ostatnich latach wykazywat sys-
tematyczny wzrost. Jednakze w przypadku wy-
ksztatcenia wyzszego Polska plasuje sie poni-
zej Sredniej unijnej (odpowiednio 26,1 proc.
wobec 29,1 proc.)t.Znacznie powazniejszym
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problemem dla polskiego rynku pracy jest
jednak podejscie dorostych Polakéw do roz-
wijania swoich kompetencji juz po ukon-
czeniu edukacji formalnej w szkole. Wzgled-
nie nieduza liczba oséb w Polsce uczestni-
czy w réznego rodzaju kursach i szkoleniach.
W 2014 r, w dowolnej formie szkoler lub
kurséw uczestniczyto jedynie 19 proc. Pola-
kow. Nawet jesli wezmiemy pod uwage wszy-
stkie formy podnoszenia kompetencji, to sy-
tuacja nie ulega duzej poprawie — w jakikol-
wiek sposéb swoje kompetencje podnosito
zaledwie 31 proc. dorostych Polakéw. W naj-
wiekszym stopniu szkolity sie osoby pracuja-
ce (25 proc.), zdecydowanie rzadziej bezro-
botni (10 proc.) i jedynie sporadycznie oso-
by nieaktywne zawodowo (3 proc.). W zaden
sposob nie podnosito kompetencji 69 proc.
Polakéw, w tym 62 proc. pracujacych, 77 proc.
bezrobotnych i 85 proc. nieaktywnych zawo-
dowo. Jesli dodamy do tego plany dotycza-
ce przysztych dziatan, okazuje sie, ze jedynie
16 proc. Polakéw byto aktywnych edukacyj-
nie i jednoczesnie planowato dalej szkoli¢
sie i podnosic¢ swoje kompetencje. Zaledwie
8 proc. badanych, mimo braku uczestnictwa
w szkoleniach, zamierzato sie doksztatcac.

Na ten obraz warto natozy¢ jeszcze deklara-
cje 34 proc. Polakéw zwigzane z catkowitym
brakiem do$wiadczen rozwojowych. Ta spora
grupa dorostych Polakéw wskazuje, ze nigdy
nie uczestniczyta w kursach, szkoleniach, war-
sztatach, praktykach lub innych formach do-
ksztatcania. Pomimo sporej uwagi poswieco-
nej tej tematyce, problem niskiej aktywnosci
edukacyjnej oséb dorostych nadal jest jed-
nym z kluczowych wyzwan dla polskiej go-
spodarki i samego rynku pracy. Podejscie do-
rostych Polakéw do rozwoju bedzie w kolej-
nych latach pogtebiato niedopasowanie ich
kompetencji do potrzeb pracodawcow.

[1] Mokrogulski M., Zmiany zasobéw ludzkich w Polsce w la-

tach 2007-2014, s. 169.
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Tabela 3. Podnoszenie kompetencji w ostatnich 12 miesigcach wsréd oséb w wieku
25-59/64 lat bedacych w réznej sytuacji zawodowej, w 2014 r. (w proc.)

Forma doksztatcania Pracujacy | Bezrobotni | Nieaktywni
Kursy i szkolenia (wszystkie) 25 10 3 19
Kursy i szkolenia (nieobowigzkowe) 17 9 3 14
Kursy i szkolenia (tylko obowigzkowe: bhp, 8 2 B 6
ppoz.)
Samoksztatcenie 20 14 10 17
Edukacja formalna 5 6 5 5
Kursy i szkolenia (wszystkie)
lub samoksztatcenie 35 21 12 29
Kursy i szkolenia (nieobowigzkowe)
lub samoksztatcenie, lub edukacja formalna 32 22 5 27
Kursy i szkolenia (wszystkie)
lub samoksztatcenie, lub edukacja formalna 38 23 15 31
Nie podnosit kompetencji w zaden sposéb 62 77 85 69
Planuje podnosi¢ kompetencje (najblizsze 21 16 21 21
12 mies.)

Zrédto: BKL — Badanie ludnosci 201 4.

Trudnos¢ w pozyskaniu kompetentnych pra-
cownikow wynika takze z matej elastycznosci
0s06b juz zatrudnionych. Jedynie 8 proc. pracuja-
cych Polakéw rozglada sie za zmiang pracy,
a przeptyw pracownikéw miedzy firmami to je-
den z najlepszych sposobdw na rozprzestrze-
nianie sie wiedzy i umiejetnosci. Ludzie najle-
piej ucza sie od siebie nawzajem. Dobre relacje
miedzyludzkie w firmie potrafia by¢ Zrédtem

sukcesu i innowacji, natomiast wrogosc¢ i brak
zaufania moga przysporzy¢ ktopotéw. Podobnie
przeptyw pracownikéw miedzy firmami moze
zainspirowac¢ zmiany, jezeli wiedze, doswiad-
czenie i kompetencje nowego pracownika uda
sie wttoczy¢ w nowa organizacje. Zjawiska dyfu-
zji wiedzy i umiejetnosci beda mocno ograni-
czone, jesli nie bedzie przeptywow sity roboczej
miedzy przedsiebiorstwami.

Wykres 1. Okres poszukiwania pracy przez bezrobotnych (w miesigcach)
w latach 2010-2014 (w proc.)
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Zrédto: BKL — Badanie ludnosci 2010-2014.
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Tabela 4. Odsetek pracujacych Polakéw poszukujgcych nowej pracy w podziale
na wojewédztwa (w proc.)

Wojewodztwo pLok o} 2012 2014
Dolnoslaskie 8 9 8 %
Kujawsko-pomorskie 8 5 8 <
Lubelskie 9 9 11 9:
Lubuskie 7 9 7 @
todzkie 8 10 7 ;
Matopolskie 12 11 13 N
Mazowieckie 9 10 7 E'
Opolskie 7 4 11 P
Podkarpackie 10 7 9 =
Podlaskie 8 12 12
Pomorskie 5 4 4
Slaskie 10 7 7
Swietokrzyskie 7 7 6
Warminsko-mazurskie 9 7 7 —
Wielkopolskie 7 6 7
Zachodniopomorskie 8 8 8
Polska ogdtem 8 8 8 —
Zrédto: BKL — Badanie ludnosci 2010-2014.
Niewielkie zainteresowanie zmiang pracy, ni-  ktérzy nie zawsze oferuja atrakcyjne warun- —
skie zaangazowanie w podnoszenie wtas- ki zatrudnienia, spowodowaty, ze w latach

nych kompetencji w kontrascie do wysokich  2010-2013 postepowato zjawisko usztyw-
wymagan stawianych przez pracodawcéw, nienia rynku pracy w Polsce (w 2014 r. na-

Wykres 2. Okres poszukiwania pracy przez bezrobotnych (w miesigcach) z 2014,
ktérzy chcieli podjac pierwsza prace w zyciu (w proc.)
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Zrédto: BKL — Badanie ludnosci 2010-2014.
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stapita jedynie niewielka poprawa w tym za-
kresie).

Usztywnienie rynku pracy widoczne jest, kie-
dy blizej przygladamy sie charakterystykom
0s0b bezrobotnych. Wowczas widag, ze rosnie
stopa bezrobocia dtugotrwatego oraz w naj-
mtodszej grupie wiekowej, tj. 15-24 lat.

Wcigz wystepuje zatem wyrazny problem
wsrdd os6b poszukujacych pracy po raz pierw-
szy, a jednoczesnie zwieksza sie grupa oséb
dtugotrwale bezrobotnych, co moze w konse-
kwencji prowadzi¢ do ich wykluczenia spo-
tecznego i ograniczenia doptywu nowych za-
sobdw kompetencji do rynku pracy? (Weresa
2015, s. 166).

Podsumowujac, problem niedopasowania kom-
petencyjnego jest waznym wyzwaniem rynku
pracy w Polsce, cho¢ w poszukiwaniu rozwig-
zan nie bedziemy osamotnieni. Bolaczka ta
dotyka wielu panstw europejskich. W $red-
nim okresie kluczowa wydaje sie mobilnos¢
pracownikéw. Odnosi sie to zarowno do mo-
bilnosci pracownikéw miedzy firmami, mobil-
nosci krajowej regionalnej, ale i miedzynaro-
dowej — wewnatrz UE.

Jak przyciggnac¢ do Polski osoby o poszukiwa-
nych kompetencjach? Na pewno w pierwszej
kolejnosci poprzez atrakcyjne warunki za-
trudnienia, a nastepnie wysoki standard zy-
cia. W Polsce szczegblnie dobrze widac plusy
i minusy mobilnosci. Z jednej strony mamy
do czynienia z emigracja zarobkowa setek ty-
siecy obywateli, z drugiej jednak mozemy li-
czy¢ na zblizony strumien ludzi naptywajacy
do nas np. z Ukrainy. W dtugim okresie jestes-
my zmuszeni przyjrze¢ sie jednak systemowi
edukacji w kraju, a takze wptynac na zmiane
postaw ludzkich w podejsciu do szkolen, pod-
noszenia kompetencji i szerzej procesu ucze-
nia sie przez cate zycie. Jesli rynek pracy
w dalszym ciggu bedzie sie usztywniat, po-

[2] M.A. Weresa (red.), Ibidem, s. 166.

Summary

ziom niedopasowania bedzie sie zwiekszat,
z jednej strony bedziemy obserwowac waska
grupe pracownikéw ,rozchwytywanych” przez
pracodawcéw, dtugotrwale bezrobotnych, oso-
by, ktére coraz dtuzej poszukuja pracy, a z dru-
giej pracodawcow, ktorzy nie moga znalezé
potrzebnych pracownikéw.

Dzieki kontynuacji projektu Bilans Kapitatu
Ludzkiego, w kolejnych latach (2017-2023)
tym procesom przygladac sie bedzie Polska
Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci. Poza prze-
krojowymi badaniami rynku pracy analizowa-
ne bedzie zapotrzebowanie na kompetencje
w poszczegblnych branzach. Te dane stang
sie podstawa do dziatania sektorowych rad
ds. kompetendji.
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Human Capital in Poland (BKL) is a research project that allowed Polish Agency for Enterprise
Development for reliable assessment of the scale and significance of various problems in the
Polish labour market. One of the key challenges shown each year in research results was
evident: a competence mismatch in the labour market. The scale of the mismatch steadily
grows and employers increasingly have problems when looking for the right employees. In the
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article we present BKL research results that show the view of the employers on the reasons for
the mismatch, what requirements they put for the future employees and what competencies
are the most important to them.

Interestingly, the phenomenon of competence mismatch progresses despite a decrease in the
unemployment level in the country. This causes a stiffening of the labour market visible when
we closer look at the characteristics of the unemployed. It turns out that we are dealing with
an increase in long term unemployment rate and unemployment within the youngest age
group. Unemployed are looking for their first job for longer. One reason for this situation is the
low educational activity of Poles. Another, very slow changes in the formal education system,
which does not keep pace with the changes taking place in the economy. Not without implica-
tion are migration processes, that each year are responsible for the leak of significant share
of labour force, often in professions already facing shortages of skilled workers.

The problem of competence mismatch is an important challenge to the labour market in
Poland and Europe. To solve it requires concrete actions by state institutions responsible for
the labour market at national level and international coordination.

Key words

vocational training, lifelong learning, course placement, adult, employment
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Czy to juz rynek pracownika?
Poziom bezrobocia w Polsce

Michat Dobrotowicz
Instytut Socjologii UW

Malejgcy poziom bezrobocia, a tak jest obecnie, traktowany jest czesto jako ozna-
ka coraz silniejszej pozycji negocjacyjnej i wiekszego poczucia pewnosci pracow-

nika na rynku pracy.

Prezentowany artykut zawiera przeglad danych
dotyczacych poziomu bezrobocia w Polsce.
Czytelnik znajdzie tu zestawienie pokazujace
poziom bezrobocia w podziale na poszcze-
gblne wojewddztwa, porébwnanie obrazujace,
ile wynosita stopa bezrobocia w Polsce na
koniec roku (od 1990 do 2016 r.) oraz dane
dotyczace aktywnosci ekonomicznej miesz-
kancow Polski.

Przedstawione dane pochodza z baz Gtéwne-
go Urzedu Statystycznego. Dostarczaja je do
GUS powiatowe urzedy pracy w Polsce.

Bezrobocie jest najczesciej uzywanym mier-
nikiem charakteryzujgcym rynek pracy. Istnie-
ja rozne definicje tego terminu. Stosowana
przez GUS wynika z ustawy o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy z 20 kwiet-
nia 2004 r,, w ktdrej za bezrobotnych uwaza
sie osoby niezatrudnione i niewykonujace in-
nej pracy zarobkowej, zdolne i gotowe do
podjecia zatrudnienia w petnym wymiarze
czasu pracy (badz, jesli sa to osoby niepet-
nosprawne, zdolne i gotowe do podjecia za-
trudnienia co najmniej w potowie tego wy-
miaru czasu pracy), nieuczace sie w szkole,
z wyjatkiem szkét dla dorostych lub szkot wyz-
szych w systemie wieczorowym albo zaocz-
nym, zarejestrowane we wtasciwym dla miej-
sca zameldowania (statego lub czasowego)
powiatowym urzedzie pracy oraz poszukuja-
ce zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej,
jezeli miedzy innymi:

1) ukonczyty 18 latijednoczesnie nie ukonczy-
ty: kobiety — 60 lat, @ mezczyzni - 65 lat;

2) nie nabyty prawa do emerytury lub renty

z tytutu niezdolnosci do pracy, renty szkolenio-
wej, renty socjalnej, nie pobieraja Swiadczenia

rehabilitacyjnego, Swiadczenia lub zasitku przed-
emerytalnego, zasitku chorobowego lub macie-
rzynskiego;

3) nie sa wtascicielami lub posiadaczami nieru-
chomosci rolnej o powierzchni uzytkéw rolnych
powyzej 2 hektaréw przeliczeniowych, nie pod-
legaja ubezpieczeniu emerytalnemu i rento-
wemu z tytutu statej pracy jako wspotmatzonek
lub domownik w gospodarstwie rolnym o ana-
logicznej powierzchny;

4) nie uzyskujg miesiecznego przychodu w wy-
sokos$ci przekraczajacej potowe minimalnego
wynagrodzenia za prace, z wytaczeniem przy-
chodow od srodkéw pienieznych zgromadzo-
nych na rachunkach bankowych; nie pobieraja,
na podstawie przepiséw o swiadczeniach ro-
dzinnych, Swiadczenia pielegnacyjnego lub do-
datku do zasitku rodzinnego z tytutu samotnego
wychowywania dziecka.

Stopa bezrobocia w Polsce
w lutym 2016 r. — podziat na wojewddztwa
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Statystyka

Poziom bezrobocia w Polsce przedstawiono na wykresie —od 1990 do 2016 .
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Definicja ta uznawana jest za restrykcyjng,
bo w mysl tego przepisu wystarczy na przy-
ktad, zeby konkretna osoba nie pracowata i po-
szukiwata pracy, ale wynajmowata regularnie
mieszkanie, osiggajac w ten sposdb dochod
wyzszy niz potowa minimalnego wynagrodze-
nia, a nie zostanie zakwalifikowana jako bez-
robotna.

Wedtug definicji Miedzynarodowej Organiza-
cji Pracy, bezrobotng mozemy nazwac osobe
w wieku 15-74 lat, ktéra spetnia jednoczes-
nie trzy warunki:

1) w okresie badanego tygodnia nie pracowata
odptatnie wiecej niz jedna godzine;

2) aktywnie poszukiwata pracy, tzn. podjeta

konkretne dziatania w ciggu 4 tygodni (wlicza-
jac jako ostatni tydzien badany), aby znalez¢

prace;
3) byta gotowa (zdolna) podjac¢ prace w ciagu
dwoch tygodni nastepujacych po tygodniu ba-
danym.

Podobna do formuty MOP jest definicja Euro-
statu, Europejskiego Urzedu Statystycznego,
ktora przyjmuje, ze osoba bezrobotna nie ma
pracy, jest gotowa ja podja¢ w ciggu najbliz-
szych dwoéch tygodni i w ciggu ostatnich czte-
rech tygodni aktywnie jej poszukiwata.

Wedtug danych Gtéwnego Urzedu Statystycz-
nego na koniec lutego 2016 r. najwyzsza sto-
pa bezrobocia (rozumiana jako stosunek licz-
by 0s6b bezrobotnych do liczby 0s6b aktyw-
nych ekonomicznie, czyli zdolnych do pracy,
stanowigcych zaséb sity roboczej populacii)
jest w wojewddztwie warminsko-mazurskim
(17 proc.), a najnizsza w wojewoddztwach 5la-
skim (8,5 proc.) i mazowieckim (8,7 proc.). Na
Mazowszu widac takze najwieksze zréznico-
wanie: to tam, w podregionie radomskim jest

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

obszar szydtowiecki, gdzie odnotowano naj-
wyzsz3 stope bezrobocia w Polsce (32 proc.).
W tym samym wojewo6dztwie, jednak w pod-
regionie miasto stoteczne Warszawa stopa
bezrobocia jest jedng z nizszych w Polsce
(tylko 3,5 proc.). Dla poréwnania: stopa bez-
robocia dla Krakowa wynosi 4,6 proc., dla
Wroctawia — 3,6 proc., a dla Poznania, gdzie
jest rekordowo niska — 2,5 proc.

Stopa bezrobocia dla catej Polski w lutym
2016 r. wyniosta 10,3 proc. i jest to delikatny
wzrost w poréwnaniu do danych z jesieni
2015, kiedy stopa bezrobocia w Polsce byta
jednocyfrowa (we wrzes$niu wyniosta 9,7 proc.,
w pazdzierniku i listopadzie — 9,6 proc., a w
grudniu — 9,8 proc.).

Malejacy poziom bezrobocia (rozumiany jako
zwiekszanie sktonnosci do zatrudnienia no-
wych os6b) czesto uznawany jest za oznake
coraz silniejszej pozycji negocjacyjnej i wiek-
Szego poczucia pewnosci pracownika na ryn-
ku pracy. Samo zjawisko bezrobocia utozsa-
miane jest z systemem rynkowym. Jak wska-
zuje Wiestawa Kozek, w badaniach poswieco-
nych zmianom w Polsce po roku 1989 bez-
robocie znalazto sie wsréd najwazniejszych
deklarowanych zmian na gorsze (w roku 1999
na bezrobocie jako najgorsza zmiane wskaza-
to 59 proc., a w roku 2009 — 33 proc. respon-
dentow).

Analizujac dane dotyczace bezrobocia, warto
pamietac tez o istotnym mierniku rynku pra-
cy, jakim jest wspotczynnik aktywnosci eko-
nomicznej ludzi (w polskiej tradycji staty-

[1] W. Kozek, Rynek pracy. Perspektywa instytucjonalna, War-
szawa 2013, 5. 92.
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stycznej nazywany wspoétczynnikiem aktyw-
nosci zawodowej). Pokazuje on udziat pra-
cujacych i bezrobotnych razem w stosunku
do catej populacji i dotyczy zazwyczaj 0s6b
w wieku 15-55 lat. Wskazuje takze jak duza
jest podaz sity roboczej na rynku pracy — jak
duze s3 jej zasoby, ile 0séb potencjalnie mo-
gtoby pracowac. Nalezy pamieta¢, ze do oséb
aktywnych ekonomicznie nie naleza uczacy
sie (uczniowie lub studiujacy dziennie), eme-
ryci i rencisci. Zjawiska takie, jak zwiekszenie
wspétczynnika skolaryzacji na poziomie szkoty
Sredniej czy studidow wyzszych oraz procesy
dezaktywizacji zawodowej (renty inwalidzkie,
wczesniejsze emerytury) obnizaja wspoétczyn-
nik aktywnosci zawodowej. Wysokie wartosci
osigga on miedzy innymi w krajach Afryki,

Summary

gdzie praca mtodych ludzi jest akceptowa-
na spotecznie oraz znacznie trudniejszy niz
w Europie jest dostep do edukacji czy opieki
socjalnej panstwa.

Z danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego wy-
nika, ze w Polsce wspotczynnik aktywnosci za-
wodowej w czwartym kwartale 2015 r. wyniost
56,5 proc. W stosunku do danych z trzeciego
kwartatu 2015 r. wskaznik wzrést o 0,1 pkt.
proc. Dla poréwnania, wspotczynnik aktywno-
$ci zawodowej w czwartym kwartale 2014 .
zostat oszacowany na 56,3 proc. Wskaznik ten
w ciggu ostatnich pietnastu lat maksymalna
wartos¢ osiggnat w drugim kwartale 2000 r.
i wynosit 56,8 proc. Nalezy jednak pamietac,
7e na poczatku lat 90. XX wieku wskaznik
przekraczat 60 proc.

The author of this article discusses the current unemployment rate in Poland (in different
part of Poland, compared with unemployment rates in Poland in cross-section last 25 years).
The main question of this article is: What can we now say about the job market of employee
in Poland?

Key words

unemployment, job market, actibity in the labour market, employees, employers

Wiecej o autorze

Michat Dobrotowicz
Instytut Socjologii UW

Doktorant Zaktadu Socjologii Pracy i Organizacji Instytutu Socjologii Uniwersytetu Warszawskiego, dziennikarz ra-
diowy. Interesuje sie problematyka pokoler funkcjonujgcych na rynku pracy, procesami segmentacji rynku pracy
w praktyce oraz dziataniami zbiorowymi za i przeciwko deregulacji. Prowadzi zajecia w Instytucie Socjologii UW mie-
dzy innymi z socjologii rynku pracy, zarzadzania zasobami ludzkimi i warsztaty na temat szans socjologdw na rynku
pracy. Jako badacz brat udziat miedzy innymi w koordynowanym przez Harvard University projekcie ,Logika spoteczen-
stwa obywatelskiego”.
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Drugi kwartat pod hastem stabilnego
optymizmu na rynku pracy

ManpowerGroup
Firma doradztwa personalnego

Wyniki najnowszej edycji raportu ManpowerGroup swiadczq, ze w Il kwartale br.
pracodawcy zapowiadajq utrzymanie sie pozytywnej sytuacji dla oséb szukajg-
cych pracy. Dodatnie prognozy zatrudnienia odnotowano we wszystkich sektorach
gospodarki oraz regionach kraju. Polska znalazta sie na 4. miejscu panstw, w kto-

rych o prace bedzie najtatwiej.

Jak wynika z opublikowanego przez firme do-
radztwa personalnego ManpowerGroup kwar-
talnego raportu Barometr Manpower Perspek-
tyw Zatrudnienia, pracodawcy w Polsce s3
zauwazalnie optymistyczni co do planow re-
krutacyjnych na najblizsze trzy miesiace.
Prognoza netto zatrudnienia po korekcie se-
zonowej plasuje sie na zauwazalnie optymi-
stycznym poziomie, wynoszac +10 proc. Juz
drugi kwartat z rzedu odnotowana dla naszego
kraju prognoza utrzymuje sie na najwyzszym
poziomie, jaki uzyskano od Il kwartatu 2011 r.
W ujeciu kwartalnym wynik nie ulega zmia-

Iwona Janas
dyrektor generalna ManpowerGroup w Polsce

W nadchodzacych miesigcach tempo zatrud-
niania pozostanie stabilne, a poszukujacy pra-
cy moga spodziewac sie korzystnej sytuacji.
IKoniunktura gospodarcza sprzyja zwiekszonej
konsumpcji i nowym inwestycjom, co ma pozy-
tywne przetozenie na rynek pracy. Wiekszos¢
nowo utworzonych miejsc pracy bedzie genero-
wana przez duze przedsiebiorstwa, ktore zwy-
kle przoduja na liscie firm powiekszajgcych swo-
je zespoty, jednak optymizm w tworzeniu nowych
etatow deklarujg réwniez pracodawcy w matych
i Srednich spotkach. Rosnie zapotrzebowanie
na wykwalifikowanych pracownikéw, co w po-
taczeniu z rosngcym niedoborem talentéw be-
dzie istotnym czynnikiem wptywajacym na
przyszt3 sytuacje. Mozemy tez spodziewac sie
zwiekszonych naktadéw na dziatania majace
na celu nie tylko przyciagniecie, ale réwniez
utrzymanie pracownikéw w organizacji, a takze
wzmocnienie wspotpracy wewnetrznych dzia-
tow HR z doswiadczonymi agencjami zatrud-
nienia, ktére zwtaszcza teraz stang sie pomoc-
ne w poszukiwaniu talentéow niezbednych do

rozwoju kazdej firmy.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

nie, natomiast w ujeciu rocznym wzrést o 3 pkt.
proc. Sposrod 750 przebadanych w Polsce pra-
codawcéw, 18 proc. przewiduje zwiekszenie
catkowitego zatrudnienia, 6 proc. zamierza
redukowac etaty, a 70 proc. nie planuje zmian
personalnych w najblizszym kwartale.

Gospodarka czuje sie dobrze

W Il kwartale 2016 r. w 10 badanych sekto-
rach (sektory: budownictwo, energetyka/ ga-
zownictwo/ wodociqgi, finanse/ ubezpieczenia/
nieruchomosci/ ustugi, handel detaliczny i hur-
towy, instytucje sektora publicznego, kopalnie/
przemyst wydobywczy, produkcja przemysto-
wa, restauracje/ hotele, rolnictwo/ lesnictwo/
rybotéwstwo, transport/ logistyka/ komunika-
cja.) prognoza netto zatrudnienia jest dodat-
nia. Najwyzszy wskaznik odnotowano dla bu-
downictwa, gdzie wynik wynidst +20 proc. Wy-
razny optymizm wida¢ takze w wielu innych
sektorach, takich jak restauracje/ hotele, produk-
cja przemystowa, transport/ logistyka/ komuni-
kacja oraz handel detaliczny i hurtowy, gdzie
prognoza plasuje sie odpowiednio na pozio-
mie +14 proc., +13 proc., +12 proc.i+11 proc.
Umiarkowany optymizm zarejestrowano dla
sektoréw finanse/ ubezpieczenia/ nieruchomo-
$ci/ ustugi oraz instytucje sektora publicz-
nego, +5 proc. dla kazdego. Najnizsze wyniki
uzyskano dla trzech branz. Znalazty sie po-
$rod nich energetyka/ gazownictwo/ wodo-
ciagi, z prognoza +2 proc, a takze kopalnie/
przemyst wydobywczy oraz rolnictwo/ lesnic-
two/ rybotowstwo — dla kazdego z nich.

W ujeciu kwartalnym poprawa prognoz na-
stapita w 4 z 10 badanych sektoréw. Najwiek-
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Wykres 1. Prognoza netto zatrudnienia dla Polski w ciggu kolejnych kwartatow
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Zrédto: raport Barometr Manpower Perspektyw Zatrudnienia.

szy wzrost, o 7 pkt. proc., odnotowano dla
branzy restauracje/hotele. Umiarkowang po-
prawe, o 5 pkt. proc. uzyskano dla sektora
transport/ logistyka/ komunikacja. Wyniki dla
branz energetyka/ gazownictwo/ wodociagi
oraz finanse/ ubezpieczenia/ nieruchomosci/
ustugi utrzymuja sie na poziomie zblizonym
do poprzedniego kwartatu. Pogorszenie pro-
gnoz nastapito w pieciu sektorach. Najwiek-
sze spadki uzyskano dla rolnictwa/ lenictwa/
rybotéwstwa i produkcji przemystowej, od-
powiednio o 6 i 0 5 pkt. proc. Umiarkowa-
ne pogorszenie prognoz odnotowano tez dla
branz instytucje sektora publicznego oraz
handel detaliczny i hurtowy, odpowiednio
0 410 3 pkt. proc.

W ujeciu rocznym poprawa prognoz nastapi-
ta w 7 z 10 badanych sektorow. Najwiekszy
wzrost, 0 11 pkt. proc.,, odnotowano dla branzy
restauracje/hotele. Zauwazalnej poprawie ule-
gta sytuacja w energetyce/ gazownictwie/ wo-
dociagach, o 9 pkt. proc. Dla sektoréw handel
detaliczny i hurtowy oraz rolnictwo/ leSnictwo/
rybotéwstwo uzyskano niewielka poprawe
wynikéw, o 2 pkt. proc. dla kazdego. Prognoza
dla produkcji przemystowej nie ulegta zmianie,
a branze budownictwo, finanse/ ubezpieczenia/
nieruchomosci/ ustugi, kopalnie/ przemyst wy-
dobywczy oraz instytucje sektora publicznego
pozostajg na zblizonym poziomie. Dla sektora
transport/ logistyka/ komunikacja uzyskano
najwiekszy spadek wyniku, o 6 pkt. proc.

Wykres 2. Prognoza netto zatrudnienia dla sektoréw w Polsce na Q2 2016 .

( Prognoza netto zatrudnienia [ Prognoza netto zatrudnienia po korekcie sezonowej \
) 28
Budownictwo e 20
2
Energetyka/Gazownictwo/Wodociagi  pmmm >
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Nieruchomosci/Ustugi I 5
. . 16
Handel detaliczny i hurtowy  p——— 11
. . 8
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. 6
Kopalnie/Przemyst wydobywczy —
Produkcja przemystowa _12 13
; 18
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——
. - . 3
Rolnictwo/Les$nictwo/Rybotéwstwo -
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—
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Zrédto: Barometr Manpower Perspektyw Zatrudnienia, Il kwartat 2016 r.
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Wykres 3. Prognoza netto zatrudnienia dla regionéw w Polsce na Q2 2016 .,
wg podziatu Eurostat
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Zrédto: raport Barometr Manpower Perspektyw Zatrudnienia.

Regiony na plusie

W catej Polsce prognoza netto zatrudnienia
dla Il kwartatu 2016 r. jest dodatnia. Oznacza
to, ze w wiekszosci kraju przewaza optymizm
pracodawcow co do planéw zwiekszania licz-
by etatow w nadchodzacym kwartale. Naj-
wyzsze wartosci uzyskano na podstawie de-
klaracji pracodawcéw w Regionie Potudnio-
wym oraz Potudniowo-Zachodnim, gdzie wy-
nik wyniést +14 proc. dla obu. Zauwazalny
optymizm panuje réwniez w Regionie Pot-
nocno-Zachodnim oraz Pétnocnym, dla kto-
rych uzyskana prognoza wynosi odpowied-
nio +13 proc.i+10 proc. Rdwniez w pozosta-
tych regionach notowania utrzymuja sie na
dobrej pozycji. W Regionie Wschodnim otrzy-
mano wynik na poziomie +9 proc., a3 w Cen-
trum +4 proc.

W ujeciu kwartalnym prognoza netto zatrud-
nienia wzrosta w 4 z 6 badanych regionow,
a w dwoch spadta. Najwieksza poprawe, o 7
i o 5 pkt. proc, odnotowano w regionie Po-
tudniowym i Pétnocno-Zachodnim. W Potud-
niowo-Zachodnim i Pétnocnym wynik wzrést
umiarkowanie, odpowiednio o 4 i 0 3 pkt. proc.
Pogorszeniu natomiast ulegta prognoza dla
Regionu Wschodniego oraz Centralnego, od-
powiednio o0 3 i 0 2 pkt. proc.

W ujeciu rocznym wzrost optymizmu praco-
dawcow odnotowano w 5 z 6 badanych re-
gionéw, a spadek w 1. Najwieksza poprawe
uzyskano w Regionach P6tnocnym oraz Potu-
dniowo-Zachodnim, gdzie wyniki wzrosty od-
powiednio 0 6 i 0 5 pkt. proc. W Pétnocno-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

Zachodnim i Potudniowym uzyskano umiar-
kkowanga poprawe prognozy, o 4 i 0 3 pkt. proc.
Réwnoczesnie w Regionie Centralnym obser-
wowany jest niewielki spadek optymizmu,
0 2 pkt. proc. Wynik dla Regionu Wschodnie-
go utrzymuje sie na zblizonym poziomie.

W badaniu Barometr Manpower Perspektyw
Zatrudnienia dla Il kwartatu 2016 r. deklara-
cje polskich respondentéw przedstawiono
rowniez w podziale na przedsiebiorstwa duze
(powyzej 250 0s6b), Srednie (50-249 0s6b),
mate (10-49 0s6b) oraz mikroprzedsiebior-
stwa (mniej niz 10 oséb). Dla pracodawcéw
z wymiennych grup prognoza netto zatrud-
nienia jest dodatnia. Najbardziej pozytywne
wyniki odnotowano wsrdd respondentéw z du-
zych przedsiebiorstw, dla ktérych prognoza
wynosi +29 proc., wskazujgc na wyrazny opty-
mizm pracodawcow i stanowiac dla tej grupy
najwyzsza note od Il kwartatu 2008 r. Za-
uwazalny optymizm obserwowany jest row-
niez w matych i $rednich przedsiebiorstwach,
w ktérych uzyskano prognoze na poziomie
+10 proc. i +8 proc. Najstabsze prognozy otrzy-
maty mikroprzedsiebiorstwa, dla ktérych wy-
nik wyniost +1 proc.,, sygnalizujgc nieznacznie
optymistyczne perspektywy dla poszukuja-
cych pracy.

Polska a swiat

W badaniu ManpowerGroup wzieto udziat po-
nad 58 000 pracodawcow z 42 krajow i te-
rytoriéw. Zgodnie z ich deklaracjami zwiek-
szenie zatrudnienia przewiduja pracodawcy
w 39 badanych krajach i terytoriach. Pomimo
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niewielu sygnatoéw swiadczacych o kurczeniu
sie rynku pracy, prognozy w wiekszosci kra-
jow i terytoriow s3 jednak ostrozniejsze niz
kwartat czy rok temu. W poréwnaniu z po-
przednim kwartatem plany zwigzane ze zwigk-
szeniem zatrudnienia ulegty poprawie w 8,
a pogorszeniu w 22 panstwach. W ujeciu
rocznym wzrost prognoz odnotowano w 12,
a spadek w 23 krajach. Najlepsze nastroje zwig-
zane ze zwiekszaniem zatrudnienia w ciggu
[l kwartatu 2016 r. panujg wsrdéd pracodaw-
céw w Indiach (+38 proc.), Japonii (+22 proc.),
na Tajwanie (+20 proc.), w Kolumbii (+18 proc.)
iw Gwatemali (+18 proc.). Najstabsza progno-
ze netto zatrudnienia spos$rdd 42 badanych
krajéw odnotowano w Brazylii (-10 proc.),
Francji (-1 proc.) i we Wtoszech (0 proc.). Sa
to jedyne ujemne prognozy, jakie uzyskano
w tej edycji badania ManpowerGroup. Polska,
w zestawieniu z innymi badanymi krajami re-
gionu EMEA, znalazta sie na 4 miejscu panstw,
w ktérych o prace bedzie najtatwiej, awansu-
jac w zestawieniu panstw EMEA z miejsca 6,
jakie zajmowata w poprzedniej edycji bada-
nia.

Kwartalne badanie Barometr Manpower Per-
spektyw Zatrudnienia przeprowadzono w Pol-
sce juz po raz 33. Raport z badania jest bez-

Summary

Barometr Manpower

Perspektyw Zatrudnienia to kwartalne badanie,
ktére mierzy intencje pracodawcéw zwigzane
ze zwiekszeniem lub zmniejszeniem catkowi-
tego zatrudnienia w ich oddziale w najblizszym
kwartale. Badanie jest przeprowadzane od prze-
szto 50 lat, obecnie wsréd ponad 58 000 praco-
dawcow w 42 krajach i jest jednym z najbardziej
wiarygodnych badan rynku pracy na $wiecie. Ra-
port dla Il kwartatu 2016 r. zostat opracowany
na podstawie wywiadéw indywidualnych prze-
prowadzonych pomiedzy 13 a 26 stycznia 2016 r.
W Polsce wyniki raportu ManpowerGroup pu-
blikowane s3 od Il kwartatu 2008 r. Badanie
jest przeprowadzane na reprezentatywnej gru-
pie co najmniej 750 pracodawcow.

Wiecej informacji na temat raportu dostepnych
jest na stronie www.manpowergroup.pl w za-
kktadce Raporty rynku pracy/ Barometr Manpo-
wer Perspektyw Zatrudnienia.

ptatny i ogo6lnodostepny w wersji polskiej
i angielskiej na stronie www.manpowergro-
up.pl w zaktadce Raporty rynku pracy.

Wyniki dla wszystkich badanych 42 krajow
i terytoridw, a takze interaktywne narzedzie
umozliwiajgce ich analize s3 dostepne na
stronie na stronie: http://manpowergroupsol
utions.com/DataExplorer/.

There are positive employment forecasts for the Polish labour market in Qll 2016 - the
ManpowerGroup latest report shows. Solid quarterly performance is expected in all 10 sectors
of economy analysed in the report and in all Polish regions. The highest growth of 20 percent
is expected in the Construction Sector. Restaurants/Hotels Sector is expected to grow by
14 percent, Industrial Production by 13 percent, Transportation/Logistics/Communication by
12 percent and Retail and Wholesale Trade by 11 percent. The lowest growth of 1 percent are
expected for Agriculture/Forestry/Fishing Sector. The highest growth of employment — by
14 percent — is expected in the Southern and South-West regions of Poland, and the lowest
— by 4 percent —in Central Poland.

Wiecej o autorze

ManpowerGroup w Polsce

Swiatowy lider innowacyjnych rozwiazan dla rynku pracy, od 2001 r. wspiera firmy i kandydatéw w Polsce. Organizacja
ma blisko 70 agencji w 44 miastach w catym kraju. ManpowerGroup oferuje unikalne rozwigzania dla firm i kandyda-
tow poprzez: ManpowerGroup™ Solutions, Manpower® i Experis™. Ustugi w Polsce obejmuja prace tymczasowg, re-
krutacje stata i badanie kompetencji pracownikéw, zatrudnienie zewnetrzne, outsourcing proceséw, doradztwo perso-
nalne, zarzadzanie karierg i outplacement. Wiecej o ManpowerGroup w Polsce na stronie www.manpowergroup.pl
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Partnerstwo na rzecz rynku pracy

Transgraniczne partnerstwo

na rzecz rynku pracy

Lidia Domanska
Wojewddzki Urzad Pracy w Olsztynie

Uniwersytet Warminsko-Mazurski w Olsztynie

Projekty realizowane z sqsiadem z zagranicy sq wiekszym wyzwaniem niz dziata-
nia narodowe. Pomimo podobnych probleméw, wystepujq réznice jezykowe, kul-
turowe, obyczajowe czy uwarunkowan prawnych. Dzieki zaangazowaniu partne-
row mozna jednak zrealizowac projekt i osiggngc¢ dodatni efekt synergiczny.

Wstep

Szybkie reagowanie na zmieniajgce sie po-
trzeby rynku pracy oraz taczenie krotkotermi-
nowych interwencji z trwatymi rozwigzaniami
wymuszaja na pracownikach zdobywanie no-
wej wiedzy i umiejetnosci, elastycznosci, orga-
nizacyjnej gotowosci do reakcji oraz kreatyw-
nosci. Trudna sytuacja na rynku pracy w woje-
wédztwie warminsko-mazurskim i obwodzie
kaliningradzkim sktonita niektére instytucje
rynku pracy do nawigzywania partnerstw oraz
podejmowania kompleksowych inicjatyw zmie-
rzajacych docelowo do poprawy sytuacji na
lokalnych rynkach pracy. Przyktadem wspél-
nych dziatan w danym obszarze byto pod-
pisanie w 1992 r. Porozumienia Intencyjne-
go pomiedzy Wojewddzkim Urzedem Pracy
w Olsztynie a Agencja ds. Zapewnienia Pracy
Ludnosci Obwodu Kaliningradzkiego® oraz jego
coroczne aneksowanie, az do 2014 r. Wspo6t-
praca ta zapoczatkowata cykl spotkan, ktore
miaty na celu wspétdziatanie przedstawicieli
stuzb zatrudnienia strony rosyjskiej i polskiej
w prowadzeniu badan nad sytuacja doty-
czaca rynku pracy, a takze wymiane doswiad-
czen wsréd pracownikéw publicznych stuzb
zatrudnienia. Wieloletnie partnerstwo zaowo-
cowato realizacja projektu w ramach Progra-
mu INTERREG IllA oraz udziatem w Programie
Europejskiej Wspotpracy Transgranicznej Li-
twa-Polska-Rosja.

Przez pojecie ,wspotpraca transgraniczna” ro-
zumie sie ,kazde wspoélnie podjete dziatanie
majace na celu umocnienie i dalszy rozwaoj

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

sasiedzkich kontaktéw miedzy wspo6lnotami
i wtadzami terytorialnymi dwéch lub wiekszej
liczby umawiajacych sie stron, jak réwniez
zawarcie porozumien i przyjecie uzgodnien
koniecznych do realizacji takich zamierzen"
Doswiadczenia wielu organizacji wskazujg, ze
znalezienie wiarygodnych partneréw ponad-
narodowych wcigz stanowi jedno z najwiek-
szych wyzwan instytucji zamierzajacych apli-
kowa¢ do programéw miedzynarodowych.
Dlaczego Unia Europejska stawia na partner-
stwo nie tylko w projektach ponadnarodo-
wych, ale takze w dziataniach krajowych czy
lokalnych? Zaréwno badania naukowe, jak
i efekty realnych dziatan wskazuja, ze wielo-
poziomowa wspotpraca daje wymiernie lep-
sze rezultaty niz dziatania w pojedynke. Part-
nerstwo jest istotnym czynnikiem zapewnia-
jacym efektywnos¢ polityki spojnosci. Defi-
nicji partnerstwa jest wiele. Postugujac sie
opracowaniem Centrum Projektéw Europej-
skich partnerstwo, to: (...) dobrowolne porozu-
mienie, zawigzywane w celu wykonania zada-
nia poprzez wspoétdziatanie i wspotdecydowa-
nie stron, przynosi okreslone korzysci, ktérych
nie osiggnqtby pojedynczy partner (...).

[1] Rozporzqdzeniem Gubernatora Obwodu Kaliningradzkiego
z dnia 8 grudnia 2014 r. (nr 259), Agencja ds. Zapewnienia
Pracy Ludnosci Obwodu Kaliningradzkiego ulegta reorgani-
zacji i zostata wtqczona w struktury Ministerstwa Polityki
Spotecznej Obwodu Kaliningradzkiego.

[2] Europejska Konwencja Ramowa o wspétpracy transgranicz-
nej miedzy wspdlnotami i wtadzami terytorialnymi spo-
rzqdzona w Madrycie dnia 21 maja 1980 r. (DzU z dnia
10 lipca 1993 r, nr 61, poz. 287).

[3] Jamrozik M., Zmystowski M., Partnerstwo bez granic, Cen-
trum Projektéw Europejskich, MIiR, Warszawa 2011, s. 11.
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RYNEK PRACY

Z wielu charakterystycznych cech partner-
stwa mozemy wybrac 3 najwazniejsze:

1) réwnos¢ partneréw wobec siebie — mowi
o tym, ze kazdy z partneréw ma wptyw na dzia-
tania projektowe, jednak oczywiscie rola lidera
jest nieco inna niz partnersg;

2) przejrzysto$¢ — oznaczajaca w tym przypad-
ku wzajemne zaufanie, otwartos¢, uczciwose,
sprawiedliwo$¢ i jawnos¢ dziatan;

3) obopdlne korzysci — zaréwno instytucji, jak
i poszczegblnych jednostek bioracych udziat
w projekcie.

Wprawdzie dzi$ juz inaczej patrzymy na part-
nerstwo, ale wciaz jeszcze wielu Polakéw nie-
chetnie podejmuje wspolne dziatania. Niski
wslkaznik wspétpracy miedzynarodowej w Pol-
sce zwigzany jest m.in. z brakiem prawnego
obowiazku obligujacego jednostki do tworze-
nia strategii wspétpracy z podmiotami zagra-
nicznymi. W Il potowie 2012 r. Instytut Spraw
Publicznych wykonat badania wsréd 330 jed-
nostek gmin, z ktérych zaledwie 16 proc. mia-
to taka strategie. Czes¢ jednostek samorzadu
nie jest zainteresowana podobna wspotpraca,
a przeciez dziatania te majg swoj wymierny
efekt np. w postaci wzrostu poziomu wie-
dzy, zawigzania sie partnerstw przedsiebior-
cow, Sciggniecia inwestoréw czy turystow®.
Wtasnie ten cel przyswiecat autorom opraco-
wujacym plan wspotpracy projektowej obu
urzedow.

Wspélne dziatania dla rynku pracy

Doswiadczenia uzyskane podczas realizacji
projektu w Programie Interreg IlIA byty pod-
stawg do podjecia kolejnych partnerskich dzia-
tan na rzecz rynku pracy, tym razem w ramach
projektu Warmia i Mazury — Obwdd Kalinin-
gradzki. Pracujgc ponad granicami.

Na potrzeby opisywanego projektu partner-
stwo rozumiano jako dobrowolne porozumie-
nie, zawiagzane w celu wykonania zadania (rea-
lizacji projektu) poprzez wspétdziatanie i wspot-
decydowanie obu stron umowy partnerskiej,
wnoszacych do zadania zasoby ludzkie, tech-
niczne oraz finansowe®. Zatozono réwniez, ze
partnerstwo to przyniesie okreslone korzysci
wszystkim jego uczestnikom, dostarczajac re-
zultaty w postaci wiedzy i praktycznych roz-
wigzan.

Projekt Warmia i Mazury — Obwdd Kaliningradz-
ki. Pracujgc ponad granicami realizowany byt
przez dwoch partneréw: jednego reprezentu-

jacego Polske, drugiego — Federacje Rosyjska.
Wpisywat sie w Priorytet 2. Dziatanie 2.3. Pro-
gramu Wspotpracy Transgranicznej, ktérego
podstawowym celem byto rozwijanie wspol-
nych inicjatyw lokalnych i regionalnych dla roz-
woju spoteczno-gospodarczego i wzrostu ja-
kosci zycia mieszkancow okreslonego obszaru.
Priorytet 2: Wspieranie rozwoju spotecznego,
gospodarczegoi przestrzennego zaktadat inte-
gracje obszaru wsparcia poprzez skoncentro-
wanie energii i zasobdéw ludzi wokdt wspol-
nych zadan i korzysci dla wszystkich uczestni-
kow. Natomiast Dziatanie 2.3.: Zwiekszenie kon-
kurencyjnosci MSP i rozwdj rynku pracy obejmo-
wato projekty poprawiajgce sytuacje zatrud-
nienia, w tym takze zawierajgce rzetelng infor-
macje niezbedna do zatozenia firmy na terenie
partneréw. Opisywany projekt skupiony byt
zasadniczo na dwoch gtéwnych dziataniach:

1) wymianie informacji nt. rynku pracy w regio-
nach przygranicznych i tworzeniu wspoélnych

baz danych dla 0séb bezrobotnych, firm szkole-
niowych oraz przedsiebiorcow;

2) wspélnych szkoleniach, promujacych trans-
fer know-how i dobrych doswiadczen brakujs-
cych na okreslonych terytoriach.

Podstawa uruchomienia dziatan projektowych
byto podpisanie Umowy Partnerskiej oraz
Umowy Grantowej zawartej pomiedzy Mini-
sterstwem Rozwoju Regionalnego w Warsza-
wie i liderem projektu. Gtéwny cel projektu to
wzrost poziomu wiedzy i doskonalenie kom-
petencji kluczowych pracownikéw publicznych
stuzb zatrudnienia wojewddztwa warminsko-
-mazurskiego i obwodu kaliningradzkiego. Cel
ten zostat osiggniety poprzez wymiane infor-
macji na temat krajowych rozwigzan zawar-
tych w aktach prawnych, sytuacji na lokalnych
rynkach pracy oraz doswiadczen w pracy do-
radcy zawodowego i posrednika pracy. Benefi-
cjentami koncowymi zostaty instytucje rynku
pracy w rozumieniu ustawy o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy’, przedsta-

[4] Tamze.

[5] Sobolewska A, Bariery w podejmowaniu wspétpracy mie-
dzynarodowej przez samorzqdy, http://samorzad.infor.pl/
sektor/rozwoj_i_promocja/wspolpraca/669639,Bariery-w-
podejmowaniu-wspolpracy-miedzynarodowej-przez-samo-
rzady.html [dostep: 05.04.2016r].

[6] Jamrozik M., Zmystowski M., Partnerstwo bez granic,Cen-
trum Projektow Europejskich, MIiR, Warszawa 2011.

[7] Art.6 ustawy o promodji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy (DzU z 2004 r. nr 149) wskazuje nastepujqce instytu-
¢je rynku pracy: publiczne stuzby zatrudnienia, Ochotnicze
Hufce Pracy, agencje zatrudnienia, instytucje szkoleniowe,
instytucje dialogu spotecznego, instytucje partnerstwa lo-
kalnego.
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wiciele MSP, osoby bezrobotne oraz placowki
edukacyjne. Obszarem dziatan objeto woje-
wodztwo warminsko-mazurskie (Olsztyn, Elblag,
Etk) oraz obwod kaliningradzki (Kaliningrad,
Battijsk, Czerniakowsk, Gurijewsk, Oziersk, Praw-
dinsk, Swiettogorsk), a partnerstwo zamykato
sie w obrebie dwbéch instytucji: Wojewo6dz-
kiego Urzedu Pracy w Olsztynie (lider) i Agen-
ji ds. Zapewnienia Pracy Ludnos$ci Obwodu
Kaliningradzkiego (partner). W trakcie 2 lat
trwania projektu (2012-2014), w 10 wyda-
rzeniach wzieto udziat ponad 280 oséb. Inau-
guracja projektu byta konferencja promuja-
ca projekt, a jego zakonczeniem konferencja
podsumowujaca, gdzie zaprezentowano m.in.
uzyskane rezultaty. Gtéwni odbiorcy wsparcia
projektowego mieli mozliwo$¢ poznania spo-
sobow funkcjonowania instytucji rynku pracy
(wizyty studyjne) oraz metod i narzedzi pracy
stosowanych w obu urzedach poprzez udziat
w dwéch jednotygodniowych warsztatach. Be-
neficjenci koncowi za$, mogli poszerzy¢ swo-
j3 wiedze podczas dwoch trzydniowych semi-
naribw organizowanych na obszarze obu part-
neréw. Nawigzaniu kontaktow stuzyty fora part-
nerskie odbywajace sie na kazdym spotkaniu.
Wszelkie sprawy organizacyjne oraz zwigza-
ne z prowadzong dokumentacja rozstrzygaty
sie na czterech spotkaniach organizacyjnych.

Projekt realizowano w dwéch modutach. Je-
den z nich skierowany byt do doradcéw za-
wodowych. Poszerzyli oni swoja wiedze na
temat stosowanych rozwigzan prawnych, za-
gadnien teoretycznych, ale przede wszystkim
nowych praktycznych metod i narzedzi pracy
z klientem, tj. osoba bezrobotna lub praco-
dawca. Doradca zawodowy w urzedzie pracy
coraz czesciej staje sie mentorem zyciowym
0s6b poszukujacych zatrudnienia, stad tak
wazne staje sie jego przygotowanie zawodo-
we i ulepszanie warsztatu pracy.

Drugi modut obejmowat zagadnienia krajo-
wego i miedzynarodowego posrednictwa pra-
cy. Posrednicy pracy obu partneréw, zatrud-
nieni na poziomie wojewddzkim i powiato-
wym, wymienili sie sposobami organizacji po-
mocy osobom bezrobotnym i innym poszu-
kujacym odpowiedniego zatrudnienia na kra-
jowym rynku pracy, jak i w obrebie panstw
Europejskiego Obszaru Gospodarczego, a tak-
ze pracodawcom w pozyskiwaniu pracowni-
kéw o poszukiwanych kwalifikacjach zawodo-
wych. Efektywnos$¢ tej grupy zawodowej za-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

lezna jest m.in. od znajomosci przepiséw kra-
jowych i unijnych, a takze umiejetnosci tacze-
nia intereséw pracodawcow i 0séb poszuku-
jacych zatrudnienia.

Dzieki udziatowi w projekcie uczestnicy zy-
skali nowe spojrzenie na problemy rynku pra-
cy po obu stronach granicy. Zorganizowane
w ramach projektu fora partnerskie pozwolity
na zacie$nienie kontaktéw lub nawigzanie
wspotpracy pomiedzy instytucjami i uczest-
nikami oraz daty mozliwos¢ tworzenia part-
nerstw i paktéw wspétpracy instytucjom dzia-
tajacym w obszarze rynku pracy. Srodki wy-
datkowane na realizacje projektu wynosity
tacznie 123 979,56 EUR, w tym wktad unijny
(90 proc): 111 581,60 euro, wktad wtasny
partneréw (10 proc.): 12 397,96 euro.

Podsumowanie

Organizacja uczaca sie (inteligentna) to no-
woczesny model organizacji opartej na wie-
dzy. Bazujac na pewnej sumie wiedzy i do-
Swiadczenia, ktéra dysponuja pracownicy,
Swiadomie inwestuje w kapitat ludzki, w celu
doskonalenia prowadzonych dziatan®. Zato-
zeniem autoréw projektu byta edukacja, ktora
przetozy sie bezposrednio na poszerzenie
oferty obu urzedéw wobec o0séb bezrobot-
nych i przedsiebiorcow. Zgodnie z okreslony-
mi celami, najwazniejsza korzyscig w przed-
stawionym projekcie byt przeptyw wiedzy
dotyczacej metod pracy kluczowych pracow-
nikow stuzb zatrudnienia. Jak wskazujg wy-
niki badan ewaluacyjnych, transfer wiedzy
know-how i rozwigzan, jakich nie stosowato
sie dotad na terytoriach Partneréw potwier-
dzili niemal wszyscy uczestnicy projektu.
Warsztaty pozwolity nie tylko na wzbogace-
nie wiedzy, ale takze na wymiane doswiad-
czen w zakresie stosowania niektérych narze-
dzi pracy z klientem. Wiedza i doswiadczenie
doradcy zawodowego i posrednika pracy cze-
sto wykracza poza ramy urzedniczego zacho-
wania ograniczonego sztywnymi procedura-
mi. Porada wiaze sie z ogromna odpowiedzial-
noscig i posiadaniem wiedzy nie tylko mery-
torycznej zwigzanej ze stanowiskiem, ale takze
socjologicznej, psychologicznej, prawnej itd.
Dlatego w zawodzie tym ciggte podnoszenie
kwalifikacji to standard. Projekt pozwolit na

[8] Matusiak K.B.,, Budowa powigzan nauki z biznesem w go-
spodarce opartej na wiedzy. Rola i miejsce uniwersytetu
w procesach innowacyjnych, SGH, Warszawa 2010.
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RYNEK PRACY

wymiane informacji waznych i niekoniecznie
ogoblnie dostepnych.

Wyjatkowos¢ projektu wynika z wystapienia
efektu know-how, czyli transferu nieopaten-
towanych informadji praktycznych, ktére oprécz
przekazéw bezposrednich, zostaty takze opi-
sane w wydanej publikacji Metody i narzedzia
pracy doradcy zawodowego i posrednika pra-
¢y. Podrecznik dobrych praktyk. Opracowanie to
zawiera wiele praktycznych wiadomosci z za-
kresu poradnictwa indywidualnego, grupowe-
go, profilowania 0s6b bezrobotnych oraz za-
sad funkcjonowania posrednictwa i poradnic-
twa zawodowego w instytucjach publicznych.
Materiat przedstawia interdyscyplinarne tre-
$ci wzbogacajace warsztat pracy obu grup za-
wodowych, bedace Zrédtem pomystéw i ulep-
szen, co w konsekwencji pozwoli na skutecz-
niejsza wspoétprace pomiedzy stuzbami za-
trudnienia, klientami oraz instytucjami rynku
pracy. Publikacja sktada sie z dwdch gtow-
nych rozdziatéw. Jeden ukazuje dziatania klu-
czowych pracownikéw stuzb zatrudnienia na
polskim rynku pracy, drugi zas na rynku pracy
obwodu kaliningradzkiego. Oba rozdziaty za-
wierajg strukture stuzb zatrudnienia, charak-
terystyke regionalnego rynku pracy, opis funk-
cjonowania doradztwa zawodowego i posred-
nictwa pracy oraz stosowanych metod pracy
po dwdch stronach granicy. Publikacja ta jest
nie tylko zbiorem uwarunkowan prawnych,
lecz przede wszystkim doskonatym materia-
tem dydaktycznym. Zawiera wiele praktycz-
nych wskazéwek oraz przyktadowych narze-
dzi warsztatowych. Cwiczenia, testy oraz in-
strukcje tu opisane moga postuzy¢ nie tylko
pracownikom publicznych stuzb zatrudnienia,
ale takze wszystkim zainteresowanym pra-
cujacym w placéwkach edukacyjnych, szkole-
niowych czy poradniach. Cenng wartoscia do-

Summary

dana jest wskazanie uwarunkowan dwoch ryn-
kéw pracy: polskiego oraz rosyjskiego, a tym
samym réznorodnosci stosowanych tam dzia-
tan. Dwujezycznos¢ wydania (w jezyku polskim
i rosyjskim) rozszerza krag os6b mogacych
skorzystac z zawartych w opracowaniu tresci.
Dostepnos¢ publikacji wykracza poza obszar
dziatan projektowych, poniewaz znajduje sie
w zasobach Biblioteki Narodowej w Warsza-
wie i Biblioteki Jagiellonskiej w Krakowie.

Potwierdzeniem dobrej pracy projektowej s3
przede wszystkim osiggniete rezultaty, wyni-
ki audytow, ale takze udokumentowane dzia-
tania. Pozytywny odbior uczestnikéw projek-
tu zostat wyrazony podczas badan ewaluacyj-
nych i rozméw bezposrednich. Kolaz fotogra-
ficzny, ktéry zajat drugie miejsce w konkursie
.Niezwykte zdjecie projektu wdrazanego w ra-
mach Programu Wspétpracy Transgranicznej
EISP Litwa-Polska-Rosja 2007-2013" ukazuje
zadowolonych uczestnikéw podczas réznych
aktywnosci projektowych.
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International collaboration can be implemented in many different forms. The article presents
a cooperation of two partners representing public employment services in Poland and the
Russian Federation, that implement project activities under the Programme of the European
Cross-Border Cooperation Lithuania-Poland-Russia. In developing the project’s concept applicants
proved that a modern model of knowledge-based organization is very close to them. Their
cooperative partnership focused on investment in human resources by enhancing knowledge
of key employees, ie. vocational counselors and employment agents in order to improve
activities for the unemployed and entrepreneurs conducted by both offices. The author
presents results of the project ,Warmia and Mazury — Kaliningrad District. Working across
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borders” implemented by the Voivodship Labour Office in Olsztyn and the Agency of Work
Assurance to Kaliningrad District's Population.

Key words

project, partnership, international cooperation, key employees, employment services, voca-
tional counselors, employment agents, the labor market

Wiecej o autorze

dr Lidia Domariska
Wojewodzki Urzad Pracy w Olsztynie
Uniwersytet Warmirsko-Mazurski w Olsztynie

Doktor nauk humanistycznych w zakresie socjologii na Uniwersytecie im. Mikotaja Kopernika w Toruniu. Jej zaintereso-
wania naukowo-badawcze koncentrujg sie wokét szeroko pojetej problematyki kapitatu ludzkiego i rynku pracy. Ma
wieloletnig praktyke w realizacji projektow, takze z partnerami zagranicznymi. Wystepuje jako ekspert w zespotach
ds. opracowywania dokumentoéw strategicznych i komisjach oceny projektow.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych
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RYNEK PRACY

Gdanskie roboty publiczne

tukasz Iwaszkiewicz, Szymon Grych

Powiatowy Urzad Pracy w Gdansku

Prowadzenie skutecznej polityki gospodarowania odpadami nie jest prostym za-
daniem. Jednak w Gdansku sobie z tym poradzono. Nad Mottawq do sprzqtania

miasta zatrudniono bezrobotnych.

Wspotczesny Gdansk to jedna z najwazniej-
szych polskich metropolii. Rozciagajace sie
na powierzchni 262 km? miasto stynie nie
tylko z ponad 1000-letniej historii, ale i inno-
wacji rozumianych zarébwno w wymiarze spo-
tecznym, kulturalnym, jak i gospodarczym.
Od lat gréd nad Mottawa to takze jedna
z turystycznych stolic kraju. Kazdego roku do
460 tys. statych mieszkancow dotacza blisko
6 mln turystéw.* Dodatkowo kazdego dnia do
pracy w Gdansku dojezdza od kilku do nawet
kilkunastu tysiecy 0s6b z osciennych powia-
téw oraz miast — gtébwnie Sopotu i Gdyni. Za-
robkowej migracji ludnosci sprzyjaja nowe pro-
jekty infrastrukturalne, w tym budowa Pomor-
skiej Kolei Metropolitalnej oraz liczne progra-
my pobudzajace mobilnos¢ zawodowg miesz-
kancéw wojewddztwa.

Idea projektu

Stale rosnaca liczba mieszkancow oraz tury-
stow stanowi jednak, podobnie jak w innych
metropoliach, powazne wyzwanie dla polity-
ki komunalnej szczegélnie w kwestii utrzy-
mania miasta w nalezytej czystosci. Obecnie
zadanie to lokalny samorzad powierza dwom
instytucjom — Zarzadowi Drég i Zieleni (ZDiZ)
oraz Gdanskiemu Zarzadowi Nieruchomosci
Komunalnych (GZNK). Pierwsza z jednostek,
w przetargu wybiera prywatne firmy, ktére
nastepnie realizuja wywdéz (odbidr) odpaddw
z gdanskich osiedli. W ten sposéb usuwane
s3 nieczystosci od 0s6b prywatnych, spétdziel-
ni oraz firm. Nieco inaczej wygladaja statuto-
we zadania GZNK. Miejska jednostka ma od-
powiadac za utrzymanie w czystosci terendw
nalezacych do gminy, m.in. terenéw Zzielo-
nych, podworzy, placéw zabaw, mieszkan ko-
munalnych oraz za likwidacje nielegalnych

wysypisk $mieci.? Do realizacji tych zadan
wtadze miasta przywiazuja szczegblne zna-
czenie, co znalazto odzwierciedlenie w tresci
Gdanskiego Programu Operacyjnego 2023.
W dokumencie tym wskazuje sie na koniecz-
nos¢ zapewnienia wysokiego standardu czy-
stosci poprzez zwiekszenie czestotliwosci sprzg-
tania infrastruktury gminnej, tj. wyznaczenie
stref intensywnego ruchu, ktére beda sprza-
tane kompleksowo w trybie ustug 6 dni w ty-
godniu.®* W ostatnich latach realizacje tych
celéw Gdanski Zarzad Nieruchomosci Komu-
nalnych, podobnie jak ZDiZ, powierzat pry-
watnym firmom. Od 2015 r. sytuacja zaczeta
sie jednak zmieniac.

- Doswiadczenia ostatnich lat, a takze aspekty
finansowe sktonity nas do, przynajmniej cze-
sciowej, zmiany strategii. W przesztosci niejed-
nokrotnie zdarzato sie, ze jakosc¢ ustug swiad-
czonych przez kontrahentéw odbiegata od na-
szych oczekiwan, w dodatku koszty zwigzane
Z utrzymaniem w nalezytej czystosci podle-
gtych nam terenéw oraz nieruchomosci przez
firmy wytonione w przetargu byty relatywnie
wysokie — wyjasnia Jacek tapinski, dyrektor
GZNK. - Dlatego zaczelismy szukac¢ alternatyw-
nego rozwiqzania, ktére nie tylko bedzie spet-
niac¢ wysokie standardy w zakresie jakosci, ale

[1] Raport z badari ,Turystyka gdariska w IV kwartale 2014
roku. Podsumowanie badan turystyka gdanska w I, 11l i IV
kwartale 2014 roku”, oprac. Osrodek Badan Spotecznych
JIndeks”, Poznari 2015, s. 162.

[2] Regulamin organizacyjny Gdariskiego Zarzqdu Nierucho-
mosci Komunalnych Samorzqdowego Zaktadu Budzetowe-
go nadany w marcu 2016 r. przez Prezydenta Miasta Gdari-
ska (http://www.bip.gznk.pl/struktura/regulamin-organiza-
cyjny-gznk,p6.html, dostep 12.04.2016 r.).

[3] Postulaty dotyczqce dalszego rozwoju Gdariska zapisane
zostaty w Gdaniskich Programach Operacyjnych 2023, przy-
Jjetych uchwatq nr XVII/514/15 Rady Miasta Gdanska z dnia
17.12.2015 r. Dokument jest elementem Strategii Rozwoju
Miasta Gdariska 2030 PLUS.
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tez pozwoli ograniczy¢ nasze wydatki — do-
daje.

Réwniez w eksperckiej literaturze przedmio-
tu coraz czesciej dostrzega sie ujemne strony
zlecania zadan publicznych podmiotom pry-
watnym. Szczegblnie zwraca sie uwage na
negatywne skutki zamiany monopolu pu-
blicznego w prywatny oraz coraz czesciej wy-
stepujace pogorszenie sytuacji pracownikow.
Waznym problemem jest tez trudnos¢ egze-
kwowania standardéw jakosci Swiadczonych
ustug.* Wbrew powszechnie panujacej opinii
procesy outsourcingowe nie zawsze s3 opta-
calne z finansowego punktu widzenia. Nawet
jezeli rynek jest konkurencyjny, a zatem ist-
niejg warunki, by dzieki rywalizacji wykonaw-
cow uzyskac tansze ustugi, w koncowym roz-
rachunku administracja nie zawsze zyskuje.
Jedna z przyczyn s3 wyzsze niz w klasycz-
nym modelu zapewnienia ustug publicznych
koszty transakcyjne, czyli wydatki ponoszone
w trakcie procesu kontraktowania (organiza-
cja przetargbw, doradztwo w zakresie sporza-
dzania warunkéw zamoéwien i umow etc.),
a takze ceny wynikajace z niezrealizowanych
kontraktéw. Szeroko rozumiane koszty trans-
akcyjne obejmuja takze monitorowania reali-
zadji kontraktu. W tym celu zamawiajgcy musi
zapewni¢ odpowiednie przygotowanie i wy-
szkolenie wtasnej kadry zaréwno do biezace-
go kontrolowania wykonywania kontraktu, od-
bierania raportoéw i rozliczania wykonawcéw,
jak i przyjmowania i obstugi skarg obywateli
w sprawie jakosci Swiadczonych na ich rzecz
ustug. Uwzglednienie tych kosztéw moze
istotnie obnizy¢ bezposredni zysk z urynko-
wienia danej sfery ustug, ale jednoczesnie
jest niezbedne do zapewnienia odpowied-
niej jakosci.®

Majac to na uwadze, wtadze GZNK zdecydo-
waty sie na realizacje projektu pilotazowe-
go, ktérego gtdwnym celem byto powotanie
specjalnej, kilkudziesiecioosobowej grupy, ma-
jacej w ramach struktur GZNK przejac czesc
zadan dotychczas realizowanych przez pry-
watne firmy. Do rozwigzania pozostawata kwe-
stia sfinansowania programu oraz dobor od-
powiednich kandydatéw. Zasoby finansowe
miejskiej jednostki w 2015 r. nie pozwalaty
na szybkie powotanie duzego zespotu, w do-
datku pracownicy dyrektora tapinskiego nie
mieli duzego doswiadczenia w realizacji du-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

zych projektow rekrutacyjnych. Rozwigzaniem
miata by¢ wspotpraca z inna jednostka miasta
- Powiatowym Urzedem Pracy w Gdansku.
PUP miat wieloletnie doswiadczenie w zakre-
sie rekrutacji i selekcji i — co wazniejsze —
mogt, zgodnie z przepisami ustawy o promo-
cji zatrudnienia, finansowo wesprze¢ ambitny
plan GZNK.

— Pomyst na wspdtprace z urzedem pracy byt
Z pewnoscig najlepszqg decyzjq. PUP z jednej
strony zapewniat czesciowe finansowanie pilo-
tazu oraz profesjonalny dobér ludzi, dodatko-
wo umozliwiat tez zaktywizowanie tych, ktérzy
w najwiekszym stopniu potrzebujq wsparcia —
0s6b dtugotrwale bezrobotnych, zagrozonych
wykluczeniem — wyjasnia dyrektor tapinski. —
Dla mnie bardzo wazne jest, aby nasz pilotaz
miat wtasnie takg postac, projektu wspierajg-
cego readaptacje spotecznq i zawodowgq, pro-
jektu, ktdry daje efekty w kilku obszarach — do-
daje.

Finansowanie

Finansowe podstawy pilotazu zbudowano, ba-
zujac na robotach publicznych, czyli jednej
z form aktywizacji zawodowej 0séb bezrobot-
nych, przewidzianej ustawg o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy. Zadaniem
instrumentu jest udzielenie wsparcia finan-
sowego pracodawcy w zamian za zatrudnie-
nie osoby bezrobotnej. Pomoc ma postac re-
fundacji czesci kosztow poniesionych na wy-
nagrodzenie, a takze nagrody i sktadki na ubez-
pieczenie spoteczne, do wysokosci 50 proc.
przecietnego wynagrodzenia, przez okres od
6 do nawet 12 miesiecy. Od innych form
wsparcia, jakie oferuja publiczne stuzby za-
trudnienia (w szczegdlnosci prac interwencyj-
nych) roboty publiczne odréznia $cisle okre-
Slony krag pracodawcéw, ktérzy moga wnio-
skowa¢ o wsparcie finansowe w zwigzku
z tworzeniem nowych miejsc pracy. Odbior-
cami robdt publicznych moga by¢ bowiem
jedynie: powiaty, gminy, wybrane organizacje
pozarzadowe (statutowo zajmujace sie pro-
blematyka ochrony srodowiska, kultury, o$wia-

[4] D. Szescito, Urynkowienie ustug publicznych. Spojrzenie
krytyczne, Zaktad Nauki i Administracji, Wydziat Prawa
i Administracji, Uniwersytet Warszawski, Warszawa 2013.

[5] D. Szescito, Administracja i zarzqdzanie publiczne. Nauka
o wspotczesnej administracji, Stowarzyszenie Absolwentow
Wydziatu Prawa i Administracji Uniwersytetu Warszawskie-
go, Warszawa 2014, s. 155-166.
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ty, kultury fizycznej i turystyki, opieki zdro-
wotnej, bezrobocia oraz pomocy spotecznej),
a takze spétki wodne iich zwiazki.®

— Roboty publiczne niejako stworzone sq z my-
slg o jednostkach, takich jak Gdanski Zarzqd
Nieruchomosci Komunalnych — wyjasnia Ro-
land Budnik, dyrektor Powiatowego Urzedu
Pracy w Gdansku — Cho¢ wykorzystanie tego
instrumentu nie jest czestq praktykq stoso-
wang przez publiczne stuzby zatrudnienia, to
w przypadku projektu GZNK byto to naturalne
rozwigzanie — dodaje.

Stowa dyrektora Budnika potwierdza ogélno-
polska statystyka. W trakcie ostatnich kilku
lat wykorzystanie robét publicznych przez
urzedy pracy jest relatywnie mate. W ra-
mach robdt publicznych aktywizowanych jest
$rednio 7-7,5 proc. wszystkich bezrobotnych
objetych programami rynku pracy.” W Gdan-
sku odsetek ten jest jeszcze nizszy i w latach
2011-2014 nie przekroczyt 1 proc. Spowo-
dowane jest to po czesci stosunkowo niska
efektywnoscig zatrudnieniowg, ktéra prze-
ktada sie na wysokie koszty jednostkowe.
W efekcie relacja naktad-rezultat, w kontek-
$cie ciggtego dazenia do racjonalizacji dzia-
tan PUP, w przypadku rob6t publicznych nie
wypada pomyslnie (zwtaszcza w zestawieniu
z innymi formami wsparcia). W przypadku
projektu organizowanego wspoélnie z GZNK
rachunek ekonomiczny nie odegrat jednak
decydujacej roli. Uzyskanie gwarancji za-
trudnienia uczestnikéw pilotazu pozwolito
uznac za celowe zagospodarowanie znaczaco
wiekszej (w poréwnaniu do udziatéw w latach
poprzednich) czesci limitu Funduszu Pracy
Z przeznaczeniem na roboty publiczne (od-
powiednio 5,5 proc. limitu podstawowego
FP w 2015 r, wobec 2,4 proc. w 2014 r.
i2,5 proc. w2013 r).

- W przypadku projektéw realnie angazujq-
cych osoby zagrozone wykluczeniem spotecz-
nym, rachunek ekonomiczny czasem musi zejs¢
na drugi plan. Najwazniejsze jest, aby osoby,
ktére od dtuzszego juz czasu prébujg zmienic¢
swojq sytuacje zawodowq oraz zyciowq, zna-
lazty przede wszystkim pewne i dtugotrwate
wsparcie, takq wtasnie pomoc zaoferowat GZNK
- wyjasnia dyrektor Budnik.

Roboty publiczne majg tez inna zalete. Po-
przez wieksza kwote refundacji potrafig sku-

teczniej zacheci¢ pracodawcéw do zaofero-
wania pracownikom wyzszego wynagrodze-
nia, co stanowi istotny czynnik wspieraja-
cy osoby zagrozone marginalizacja i wyklu-
czeniem w trwatym, petnym i stosunkowo
szybkim powrocie do aktywnosci spotecznej.
Dodatkowo, jak wskazuje raport Najwyzszej
Izby Kontroli, roboty publiczne sg czesto je-
dyna szans3 na zatrudnienie dla bezrobot-
nych w wieku przedemerytalnym (w pilotazu
udziat 0s6b bezrobotnych powyzej 50. roku
zycia wyniést 51 proc.), ktérzy nie znajda za-
trudnienia u pracodawcow z sektora prywat-
nego.®

Rekrutacja

Zadanie doboru odpowiednich kandydatow
powierzono specjalnie powotanemu zespo-
towi doradcéw klienta Powiatowego Urzedu
Pracy w Gdansku. Kilkuosobowa grupa rozpo-
czeta rekrutacje juz w lutym 2015 r. Na trzy
stanowiska pracy poszukiwano tacznie 41 0sob.
Zdecydowana wiekszos¢ z nich (38 bezro-
botnych) zamierzono zatrudni¢ w charak-
terze robotnikéw gospodarczych, ponadto
potrzebowano dwoch brygadzistow oraz jed-
nego kierowce. Wymagania stawiane kan-
dydatom nie byty wysokie. W przypadku ro-
botnikéw gospodarczych poszukiwano os6b
zmotywowanych do zmiany swojej sytuadji
zawodowej, chetnych do pracy i angazuja-
cych sie w realizacje zadan. Na stanowisku
kierowcy niezbednym wymogiem byto po-
siadanie prawa jazdy kategorii ,,B", zas u kan-

[6] O podstawowych zasadach realizacji robét publicznych
traktuje art. 57 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promo-
¢ji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, tekst jednoli-
ty DzU z 2015 r, poz. 149 z pézn. zm. (tekst ujednolicony:
http://psz.praca.gov.pl/-/12052 4-ujednolicony-tekst-usta-
wy-z-dnia-20-kwietnia-2004r-o-promodji-zatrudnienia-i-
instytucjach-rynku-pracy, dostep: 14.04.2016 r.), natomiast
zgodnie z art. 60 tejze ustawy, szczegétowy sposéb i tryb
organizowania, a takze tres¢ wniosku o organizowanie ro-
bét publicznych, prac interwencyjnych oraz tryb i warunki
zawieranych umoéw z uprawnionymi pracodawcami okresla
rozporzqdzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia
24 czerwca 2014 r. w sprawie organizowania prac inter-
wencyjnych i robét publicznych oraz jednorazowej refunda-
ji kosztoéw z tytutu optaconych sktadek na ubezpieczenia
spoteczne, DzU z 2014 r, poz. 864.

[7] Zob. raporty dotyczqce efektywnosci podstawowych form

promodji zatrudnienia i aktywizacji zawodowej, http://www.

mpips.gov.pl/analizy-i-raporty/raporty-sprawozdania/
rynek-pracy/efektywnosc-podstawowych-form-promocji-
zatrudnienia-i-aktywizacji-zawodowej-w-latach-2007-

2009/, dostep 14.04.2016 r.

Informacja o wynikach kontroli ,Aktywizacja zawodowa

i tagodzenie skutkéw bezrobocia 0séb powyzej 50. roku

zycia”, Warszawa 2014, s. 38.

[8

=
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dydatéw na brygadzistow poszukiwano co
najmniej rocznego doswiadczenia zawodo-
wego.

— Caty proces rekrutacyjny mile nas zasko-
czyt. W naprawde krétkim czasie udato sie ze-
brac¢ kilkudziesiecioosobowg grupe, ktéra spet-
niata oczekiwania zaréwno nasze, jak i pra-
codawcy — podsumowuje Beata Rafalska-
-Koscielak, kierownik Dziatu Posrednictwa Pra-
cy i Poradnictwa Zawodowego w gdanskim
PUP. — Magnesem, ktory przyciggngt kan-
dydatéw okazat sie pracodawca. Mozliwos¢
podjecia zatrudnienia w sektorze publicznym
1 zwigzana z tym stabilizacja w zakresie ter-
minowego otrzymywania wynagrodzenia, a tak-
Ze zatrudnienia okazata sie dla wielu kandyda-
tow niezwykle atrakcyjna — dodaje.

W zrekrutowanej grupie znalazty sie osoby,
ktore z réznych wzgledéw byty zagrozone
marginalizacja i wykluczeniem z rynku pracy.
26 0s6b nalezato do tzw. grupy ,50 plus”,
8 posiadato orzeczenia o niepetnosprawno-
$ci, a 11 spetniato kryteria uznania za osobe
dtugotrwale bezrobotna. Pod wzgledem po-
ziomu wyksztatcenia najliczniej reprezento-
wani byli absolwenci zasadniczych szkot za-
wodowych (18 0s6b), co w potgczeniu z oso-
bami legitymujacymi sie dyplomem sredniej
szkoty zawodowej (5 os6b) lub pomatural-
nej (2 osoby) oraz wyksztatceniem wyzszym
(1 osoba, kierunek humanistyczny, zatrudnio-
na na stanowisku brygadzisty) oznaczato poto-
we pracownikéw dysponujgcych kwalifikacja-
mi zdobytymi podczas formalnego ksztatce-
nia. Pozostata czes$¢ albo ukonczyta edukacje
na poziomie podstawowym lub gimnazjal-
nym (12 oso6b), albo po maturze w liceum
ogblnoksztatcacym (3 osoby).

Zatrudnienie

Kolejny etap pilotazu rozpoczat sie¢ 1 marca
2015 r. Wowczas wytypowane w trakcie re-
krutacji osoby rozpoczety 9-miesieczne za-
trudnienia w GZNK (przez 6 miesiecy finanso-
wane przez PUP w ramach robét publicznych,
przez pozostate 3 ze Srodkéw wtasnych spot-
ki). Wraz z zawarciem umowy o prace (w pet-
nym wymiarze czasu pracy) kazdy z uczestni-
kéw projektu mogt korzysta¢ ze wszystkich
przywilejow wynikajgcych z przepiséw ko-
deksu pracy, jak i zbiorowych uktadoéw pracy

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

obowigzujacych w miejskiej jednostce bu-
dzetowej. Obejmuja one m.in. prawo do tzw.
trzynastej pensji, dofinansowania letniego
wypoczynku oraz nagrod i dodatkow.

Przyjete do pracy osoby utworzyty w GZNK
nowa komorke organizacyjng — Dziat Utrzy-
mania Porzadku i Czystosci. Jego gtéwne za-
dania to zbieranie i gromadzenie do wywo-
zu odpadéw z nieruchomosci gruntowych,
w szczeg6lnosci na terenach nieobjetych umow-
nym utrzymaniem porzadku. W tym m.in. li-
kwidacja nielegalnych wysypisk $mieci, po-
rzadkowanie terendw zielonych oraz osiedli
i podwbrzy stanowiacych wtasnos¢ gminy.
Waznym zadaniem Dziatu jest takze bieza-
ce reagowanie na zgtoszenia otrzymane od
mieszkancéw Gdanska, Dyzurnego Inzyniera
Miasta oraz Strazy Miejskiej. Opieka grupy
objete s3 tez prestizowe i reprezentacyjne
czesci aglomeracji, m.in. Gtéwne i Stare Mia-
sto. Z zaniedbanych miejsc najczesciej usu-
wane s3 odpady bytowe, remontowe, artykuty
budowlane, a takze meble oraz czesci samo-
chodowe.

— Efekty sq widoczne gotym okiem. W ciggu
roku 41-osobowa grupa w krétkim czasie do-
prowadzita do usuniecia 1043 kontenerow
réznego rodzaju nieczystosci. Oznacza to, ze
z ulic Gdariska znikneto ponad 1000 ton odpa-
dow — podsumowuje dyrektor topinski.

Ponadto pracownicy dziatu osiagneli inny
sukces. W ciggu zaledwie kilku miesiecy duza
i bardzo réznorodna grupa potrafita zbudo-
wac sprawnie dziatajacy zespot, potrafigcy
wspierac sie zarobwno w pracy, jak i poza nig,
co odgrywa zasadnicza role w procesie pet-
nego powrotu do aktywnosci spotecznej.
O tym, ze nie jest to proste zadanie, przeko-
nato sie 10 cztonkéw zespotu, ktérzy zrezy-
gnowali z udziatu w pilotazu lub musieli za-
konczy¢ swoj udziat w projekcie wskutek ciez-
kiego naruszenia obowigzkdéw pracowniczych
wobec GZNK. Nie wptyneto to jednak na li-
czebnos¢ dziatu. Puste wakaty byty w dodat-
kowej rekrutacji na biezaco uzupetniane
przez pracownikéw PUP w Gdarsku. Nalezy
jednak zaznaczy¢, ze odnotowana rotacja na
poziomie ok. 20 proc. nie odbiega znaczaco
od standardowej czestotliwosci zmian obsa-
dy dofinansowanych stanowisk charaktery-
stycznej dla robot publicznych.
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Efektywnosc

Zakonczeniu 6-miesiecznego okresu objete-
go refundacja towarzyszyto podpisanie umow
0 prace ze wszystkimi uczestnikami robot
publicznych na minimum 3 miesigce. Tym sa-
mym wskaznik efektywnosci zatrudnienio-
wej, obliczony zgodnie z aktualng definicja
przyjeta na potrzeby ustawy o promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy (zatrud-
nienie na okres minimum 30 dni w okresie
3 miesiecy po zakonczeniu okresu zobowia-
zaniowego?), osiagnat poziom 100 proc. PUP
w Gdansku uzyskat identyczny wynik w przy-
padku wszystkich pozostatych umoéw zakon-
czonych w 2015 r, nieznacznie nizszy odno-
towano w roku poprzednim (91,7 proc. — me-
todologia wowczas opierata sie jeszcze wy-
tacznie na weryfikacji, czy nastapit ewentual-
ny powrdt uczestnika robdt publicznych do
ewidencji PUP).

Jezeli jednak wydtuzy¢ perspektywe cza-
sowy, w jakiej analizuje sie kontynuacje za-
trudnienia lub jej brak, po weryfikacji umowy
PUP w Gdansku z GZNK, w zestawieniu jej
z innymi realizowanymi w 2014 i 2015 .
umowami widoczna jest istotna réznica. Spo-
$réd 41 osob, ktore pracowaty w GZNK w ra-
mach robot publicznych, po uptywie 6 mie-
siecy dalej zwigzanych jest z tym zaktadem
umowa o prace 26 0s6b. W przypadku pozo-
statych 15 oséb 3-miesieczny okres zatrud-
nienia po etapie dofinansowanym przez PUP,
wynikajacy ze zobowiazania GZNK, nie ulegt
przedtuzeniu, chociaz dla 2 z nich urzad pra-
cy dysponuje potwierdzeniem znalezienia
w krétkim czasie nowego pracodawcy (na pod-
stawie danych udostepnianych przez ZUS).

Biorac pod uwage wspomniane inne umowy,
na 19 oséb zatrudnionych, na koniec robdét
publicznych, po kolejnych 6 miesigcach w tym
samym miejscu nadal pracowato 7 z nich,
a 2 udato sie zdoby¢ nowa prace. W przypad-
ku 4 os6b nastapito ponowne skierowanie
na roboty publiczne, a 6 0séb powrécito do
ewidencji PUP.

Nowy pilotaz

Sukces pilotazu zachecit wtadze GZNK do za-
chowania Dziatu Utrzymania Porzadku i Czy-
stosci rowniez w roku 2016. Konieczne byto
jednak uzupetnienie luk w obsadzie zespotu,

jakie powstaty na przetomie grudnia i stycz-
nia 2016 r., po zakonczeniu 3-miesiecznego
okresu zatrudnienia przewidzianego w umo-
wie o organizacje robét publicznych (sposréd
41 pracownikéw Dziatu nowe umowy zawar-
to z 26 osobami). GZNK raz jeszcze zdecydo-
wato sie na wspotprace z gdanskim urzedem
pracy. Juz w grudniu 2015 r. zawarta zostata
pierwsza z dwoch umoéw na realizacje robdt
publicznych. Zaktadata ona zorganizowanie
subsydiowanego zatrudnienia dla 15 mezczyzn,
co pozwolito odtworzy¢ pierwotng liczebnos¢
Dziatu. Przedmiotem drugiej umowy (z marca
2016 r.) byto zorganizowanie rob6t publicz-
nych dla 60 0séb — 13 pracownikéw gospo-
darczych, 13 malarzy budowlanych, 11 elek-
trykéw, 10 hydraulikbw, 9 murarzy oraz 3 sto-
larzy i kierowcy. Nowi pracownicy utworzyli
w strukturze GZNK specjalny ,zesp6t re-
montowy”. Zajmuje sie on przygotowywa-
niem gminnych lokali komunalnych do po-
nownego wykorzystania, zadaniem, ktére do
tej pory spotka zlecata podmiotom prywat-
nym w drodze przetargu.

— Powstanie tej grupy poniekgd wynikato z do-
brych doswiadczeri pracy Dziatu Utrzymania
Porzgdku i Czystosci. Z drugiej zas strony zosta-
lismy przez wtadze Gdariska zobligowani do
wyremontowania w krétkim czasie ponad 600
lokali komunalnych. Na tréjmiejskim rynku
niestety nie ma jednak wystarczajqcej liczby
firm, ktére mogtyby dla nas szybko zrealizowac
wszystkie niezbedne prace —wyjasnia dyrektor
tapinski. — Budowa 60-osobowego zespotu
remontowego w ramach wtasnych struktur po-
zwoli nam natomiast ,od$wiezy¢” ok. 40 proc.
nieruchomosci— dodaje.

Dazenie do szybkiego przywrécenia miesz-
kan komunalnych do wtasciwego stanu tech-
nicznego jest postulatem zawartym w Progra-
mie Operacyjnym Infrastruktura, stuzacym
realizacji Strategii Rozwoju Miasta Gdanska
2030 PLUS:

- (...) Bardzo waznym zadaniem bedzie umozli-
wienie zagospodarowania wolnych lokali po-

[9] Rozporzqdzenie Prezesa Rady Ministréw z dnia 18 marca
2015 r. w sprawie okreslenia wzoréw formularzy sprawoz-
dawczych, objasnieri co do sposobu ich wypetniania oraz
wzoréw kwestionariuszy i ankiet statystycznych stosowa-
nych w badaniach statystycznych ustalonych w programie
badarni statystycznych statystyki publicznej na rok 2015,
DzUz 2015 r, poz. 561, zmienione rozporzqdzeniem z dnia
9 listopada 2015 r, DzU z 2015 1, poz. 2044.
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przez ich remont i modernizacje ze Srodkéw
wtasnych lub pozyskanych oraz przekwalifiko-
wanie czesci lokali na lokale socjalne. Wszyst-
kie dziatania z zakresu gospodarki mieszkanio-
wej majq na celu poprawe atrakcyjnosci za-
mieszkania dla obecnych i przysztych miesz-
kancow miasta, sq rowniez kierowane do 0sob
potrzebujgcych wsparcia spotecznego. Opty-
malizacja w gospodarowaniu lokalami winna
w znacznym stopniu ograniczy¢ liczbe nieza-
gospodarowanych lokali. (...) Odpowiednie za-
rzgdzanie zasobem lokalowym gminy zabez-
pieczy powierzchnie stuzgcqg ustugom ochrony
zdrowia oraz ustugom komplementarnym.*®

Zasady, na jakich zorganizowano roboty pu-
bliczne, nie roznity sie od tych sprzed roku.
Na podstawie zawartych umoéw do GZNK tra-
fito tacznie 75 bezrobotnych. Przez pierwsze
6 miesiecy ich wynagrodzenie refundowane
jest przez urzad pracy, a przez kolejne 3 finan-
sowane ze Srodkéw GZNK. Wiekszym zmia-
nom nie ulegt takze profil bezrobotnych, kt6-
rzy w ramach robot publicznych zostali zakty-
wizowani.

Pierwsza rekrutacja i selekcja kandydatéw
ruszyta juz w grudniu 2015 r. W trakcie nabo-
ru wyselekcjonowana zostata 15-osobowa gru-
pa, w sktad ktérej weszto 11 bezrobotnych
powyzej 50. roku zycia, a takze 8 os6b pozo-
stajacych bez zatrudnienia powyzej 12 mie-
siecy. Pod wzgledem wyksztatcenia najwiek-
sza czesC stanowity osoby z ukonczona za-
sadnicza szkota zawodowa (8 osoéb). Grupe
uzupetnito jeszcze 5 0séb z wyksztatceniem
podstawowym, a takze 1 osoba z dyplomem
$redniej szkoty zawodowej i 1 absolwent li-
ceum ogoblnoksztatcacego.

,Grupe remontowa” wyselekcjonowano w lu-
tym 2016 r. Utworzyto ja 60 0séb, w tym
39 bezrobotnych powyzej 50. roku zycia.
W4réd kandydatow znalazto sie 18 osob dtu-
gotrwale bezrobotnych oraz 6 niepetnospraw-
nych. Ze wzgledu na wyksztatcenie najlicz-
niej reprezentowane sg osoby, ktére ukonczyty
szkote podstawowa (16), zasadnicza zawodo-
wa (26) oraz srednia zawodowa (7).

Jako pierwsza prace rozpoczeta grupa stano-
wigca uzupetnienie Dziatu Utrzymania Po-
rzadku i Czystosci. Zesp6t zwigzat sie umowa
o prace z GZNK 1 stycznia 2016 r. Podobnie
jakw przypadku ,pierwszego pilotazu”, wszy-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

scy bezrobotni objeci zostali przywilejami
wynikajgcymi z przepisdéw kodeksu pracy oraz
zbiorowych uktadéw pracy. Dwa miesigce
pbzniej zatrudnione zostaty osoby tworzace
grupe remontowa. Do chwili zamkniecia arty-
kutu (18 kwietnia 2016 r.), wszystkie osoby
skierowane przez urzad pracy do GZNK w ra-
mach ,drugiego pilotazu” kontynuuja zatrud-
nienie.

Podsumowanie

Reforma publicznych stuzb zatrudnienia, opar-
ta na ostatniej, kompleksowej nowelizacji usta-
wy o promocji zatrudnienia i instytucjach ryn-
ku z 2014 r, wymusza na urzedach pracy
koncentracje na dziataniach gwarantujacych
wysoka efektywno$¢ zatrudnieniowg przy
jednoczesnej dbatosci o relatywnie jak naj-
nizszy koszt jednostkowy. Decyduje o tym
element motywujacy, uzalezniajacy wysokos¢
dofinansowania z Funduszu Pracy na nagrody
specjalne oraz sktadki na ubezpieczenia spo-
teczne pracownikéw PUP od uzyskanego po-
ziomu wskaznikéw okredlonych w ustawie!®.
Dwa z nich dotycza wtasnie efektywnosci za-
trudnieniowej i kosztowej. Pomimo ze row-
noczesnie przy rozdziale srodkéw weryfiko-
wany jest inny miernik — procentowy udziat
PUP petnigcych funkcje doradcy klienta w cat-
kowitym zatrudnieniu lub liczba os6b bezro-
botnych przypadajacych na jednego pracow-
nika PUP petnigcego funkcje doradcy klienta
— naturalna tendencja w ramach oferty akty-
wizacyjnej PUP moze by¢ marginalizacja tych
ustug i instrumentéw, przy zastosowaniu kté-
rych zadowalajace rezultaty w postaci podje-
cia lub kontynuowania pracy przez uczestnika
s3 trudniejsze do osiggniecia. Tego rodzaju
forma wsparcia s3 bez watpienia roboty pu-
bliczne, zwtaszcza uwzgledniajac wysokosc
subsydiowania w przeliczeniu na stanowisko.

Jednoczesnie jednak, wobec spadku ogdlnej
liczby bezrobotnych w strukturze zarejestro-
wanych w urzedach pracy, ro$nie udziat 0séb,
ktérych skuteczne wprowadzenie lub przy-
wrocenie na rynek pracy stanowi duze wyz-
wanie, przedstawicieli grup defaworyzowanych
ze wzgledu na wiek, stan zdrowia, przerwy
w aktywnosci lub inne czynniki.

[10] Gdanskie Programy Operacyjne, op. cit, s. 192.
[11] Ustawa o promocdji (...), art. 108 ust. 7h-7k.
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RYNEK PRACY

Dlatego potrzebne jest poszukiwanie roz-
wigzan, ktore chociaz zazwyczaj niewdrazane
na skale masowg i niekonkurujgce w tym za-
kresie ze stazami lub szkoleniami stang sie
wartosciowym wzbogaceniem katalogu przed-
siewzie¢ urzedow pracy. Roboty publiczne s3
z pewnoscig jedna z dostepnych woéwczas
opcji. Nalezy mie¢ na uwadze ich potencjalna
wartos¢ dodang, polegajaca na mozliwej do
uzyskania podwdjnej korzysci z punktu widze-
nia mieszkancéw i ich jakosci zycia. Aktywna
polityka rynku pracy moze w ten sposéb zo-
sta¢ w wiekszym stopniu zsynchronizowana
zinnymi politykami lokalnymi. Wspotpraca Po-
wiatowego Urzedu Pracy w Gdansku i Gdan-
skiego Zaktadu Nieruchomosci Komunalnych
jest przyktadem tego rodzaju catoSciowego
podejscia do zadan samorzadu.
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poz. 149 z pézn. zm. (tekst ujednolicony: http://psz.praca.
gov.pl/-/120524-ujednolicony-tekst-ustawy-z-dnia-20-
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The article presents a pilot project implemented as a result of cooperation of two local govern-
ment institutions in Gdansk — District Employment Office (Powiatowy Urzad Pracy w Gdarnsku
— PUP) and Municipal Property Management (Gdanski Zarzad Nieruchomosci Komunalnych —
GZNK). The social and economic background of the concept was a need to change local policy
on public areas’ cleaning in order to get higher quality and more efficient service. The system
had been dominated by contracting and there had been no personnel hired directly by the
Management until they decided to utilize financial and logistic capabilities provided by the
employment office, specifically one of its less popular subsidized employment tools, dedica-
ted exclusively to the public sector entities — public works.

The recruitment phase of the pilot was based on PUP’s vast database of potential candidates
and experience on tailored pre-selection process. The 6 months long wages' reimbursement
period plus 3 additional months of contract guaranteed and fully payed by GZNK were
just enough to verify the skills and commitment of the team, consisted mostly of long term
unemployed, aged 50 plus or people disadvantaged in other ways. The project was evaluated
positively concerning major criteria: short and middle term employment durability as well
as satisfying cost efficiency and quality of service in comparison to the contracted providers.
The assessment was a key factor to continue the partnership in 2016. Not only the vacancies
in the team were filled, but the other area of GZNK's responsibilities was partially covered
by the former unemployed. The new group was assigned to an important task of renovating
city-owned apartments or properties for commercial hire.

Public employment service in Poland try to find a balance between effectiveness and suppor-
ting the most disadvantaged groups of jobseekers. Public works are an interesting solution,
especially when the added value of synchronizing various local policies is considered.
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Obowiazujace stawki, kwoty, wskazniki

(stan prawny na dzier 11 maja 2016 r.)

I. Zasitki, stypendia, dodatki, Swiadczenia [w ztotych]
1. Zasitki dla bezrobotnych:
a) podstawowy (100%) — w okresie pierwszych trzech miesiecy 831,10%
—w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku 652,60
b) obnizony (80%) - w okresie pierwszych trzech miesiecy 664,90
—w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku 522,10
c) podwyzszony (120%) - w okresie pierwszych trzech miesiecy 997.40
— w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku 783,20

UWAGA: zasitki dla bezrobotnych przyznane przed 01.01.2010 r. s3 wyptacane w wyso-
kosci i przez okres wynikajacy z dotychczasowych przepiséw (po waloryzacji 666,60 zt
— obwieszczenie Ministra PiPS z 22 maja 2014 r. MP 2014, poz. 367)

2. Stypendia dla bezrobotnych w okresie odbywania:

szkolenia — 120% zasitku 997,40
przygotowania zawodowego dorostych — 120% zasitku 997,40
stazu — 120% zasitku 997,40
kontynuowania nauki — 100% zasitku 831,10
studiow podyplomowych — 20% zasitku 166,30

3. Dodatek aktywizacyjny (do 50% zasitku) — dla 0séb, ktére w okresie posiadania
prawa do zasitku dla bezrobotnych podjety zatrudnienie lub inng prace zarobkowa 415,60

4. Refundacja kosztéw opieki nad dzieckiem lub osobg zalezng (do 50% zasitku)
bezrobotnemu posiadajgcemu co najmniej jedno dziecko do 6 roku zycia lub nie-
petnosprawne do 18 roku zycia — w przypadku podjecia zatrudnienia, innej pracy
zarobkowej, szkolenia, stazu lub przygotowania zawodowego dorostych 415,50

5. Swiadczenie z tytutu wykonywania prac spotecznie uzytecznych min. 8,10/godz.

Zasitki i $wiadczenia nie zostaty zwaloryzowane od 1 czerwca 2016 r. poniewaz Srednioroczny
wskaznik wzrostu cen towaréw i ustug konsumpcyjnych ogétem w 2015 r. w stosunku do 2014 .
wynidst 99,4%.

Od zasitku dla bezrobotnych powiatowe urzedy pracy optacaja sktadki na ubezpieczenie eme-
rytalne i rentowe w tacznej wysokosci — 27,52 proc.”, a od stypendidéw za okres odbywania
szkolenia, stazu lub przygotowania zawodowego dorostych dodatkowo na ubezpieczenie wy-
padkowe ok. 0,9%, tj. w tacznej wysokosci — ok. 28,4 proc. — kwote sktadki na ubezpieczenie
wypadkowe PUP oblicza stopa procentowg obowiazujacg go w danym roku sktadkowym.

Il. Maksymalne kwoty, jakie moga by¢ refundowane z Funduszu Pracy pracodawcom
z tytutu zatrudnienia skierowanego bezrobotnego (miesiecznie — w zt) w ramach:

O
‘n 1. Pracinterwencyjnych (refundacja wynagrodzenia, nagréd i sktadek na ubezpiecze-
(@) nia spoteczne):
p a) w petnym wymiarze czasu pracy (831,10 + 149,60%) 980,70
E' b) w petnym wymiarze - refundacja za co drugi miesigc od kwoty minimalnego 2183,00
—) wynagrodzenia (1850,00 + 333,00%)
b 2. Robét publicznych:
E a) refundacja za kazdy miesigc (50% przec. wynagrodzenia + sktadki na ubezpiecze- 2467,08
nia spoteczne od wynagrodzenia podlegajacego refundacji - (2090,75 + 376,33%),
b) refundacja za co drugi miesigc (100% przec. wynagrodzenia + sktadki 4934,16

(4181,49 + 752,67%)

3. Jednorazowa refundacja pracodawcy kosztéw optacenia sktadek na ubezpieczenia 5550,00
spoteczne — za zatrudnionego przez okres co najmniej 12 miesiecy bezrobotnego
(do 300% minimalnego wynagrodzenia)
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Aktualnosci

4. Refundacja za prace spotecznie uzyteczne (60% $wiadczenia) maks.
4,86/za godz.
5. Jednorazowa premia po przygotowaniu zawodowym dorostych (art. 53j ustawy) 483,30

za kazdy petny miesigc programu
6. Premia za zatrudnienie bezrobotnego do 30 r.z, ktéry otrzymat bon stazowy 1513,50

* Sktadki optacane przez pracodawce w wysokosci ok. 18%; kwota zaréwno sktadki na ubezpieczenie spoteczne, jak tez
tgczna kwota podlegajqca refundacji z Funduszu Pracy uzalezniona jest od wysokosci sktadki na ubezpieczenie wypadkowe
ptaconej przez pracodawce, ktdra jest zréznicowana (od ok. 0,67% do 3,60% lub inna ustalona przez ZUS). Refundacji na
ubezpieczenie wypadkowe podlega kwota w wysokosci faktycznie optaconej od refundowanego wynagrodzenia.

lll. Srodki na podjecie dziatalnosci gospodarczej oraz wyposazenie stanowiska pracy
dla bezrobotnego, pozyczka na sfinansowanie kosztéw szkolenia oraz ryczatt z tytutu
kosztéw przejazdu - z Funduszu Pracy

1. Przyznanie bezrobotnemu srodkéw na podjecie dziatalnosci gospodarczej:

a) dziatalnosci samodzielnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia), 25088,94
b) w ramach tworzonej spétdzielni socjalnej (do 400% przecietnego wynagrodzenia), 16 725,96
c) przystapienie do istniejgcej spotdzielni socjalnej (do 300% przecietnego 12 544,47

wynagrodzenia).

2. Refundacja pracodawcom kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska 25 088,94
pracy dla bezrobotnego (do 600% przecietnego wynagrodzenia)

3. Pozyczka dla bezrobotnego na sfinansowanie kosztéw szkolenia 16 725,96
(do 400% przecietnego wynagrodzenia)

4. Ryczatt z tytutu kosztéw przejazdu do i z miejsca odbywania stazu przez maks. 605,40
bezrobotnego do 30. roku zycia, ktéry otrzymat bon stazowy (art. 66 L ustawy)

Uwaga: przyznanie ww. srodkéw moze nastqpi¢ pod warunkiem zawarcia (przed poniesieniem kosztéw) umowy z po-
wiatowym urzedem pracy (urzqd pracy moze zawrze¢ umowe pod warunkiem mozliwosci sfinansowania tych wydat-
kéw w ramach przyznanego na dany rok limitu na finansowanie programéw na rzecz przeciwdziatania bezrobociu).

IV. Wynagrodzenia i sktadki

1. Minimalne wynagrodzenie (obowigzuje od 1.01.2016 ) 1850,00*
2. Przecietne miesieczne wynagrodzenie w Il kw.2015 r. (obowigzuje od 1.09.2015 r.) 4181,49%
3. Sktadka na Fundusz Pracy (obowigzuje od 1.01.1999 ) 2,45%
4. Sktadka na Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych (od 1.01.2006 1) 0,10%
5. Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne (obowigzuje od 1.01.2008 r.) 9,00%

* Przyznany od 01.01.2010 r. zasitek dla bezrobotnych wynosit przez pierwsze trzy miesigce 717,00 zt oraz 563,00 zt
w pozostatych miesigcach — na podstawie art. 72 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. 0 promodji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (DzU z 2008 r. nr 69, poz. 415 z pézn. zm.). Od 1 czerwca 2010 r. zwaloryzowany 0 3,5%, od 1 czerwca 2011 r.
02,6%, od 1 czerwca 2012 1.0 4,3%, aw 2013 1.0 3,7%. Od 27 maja 2014 r. (tj. od dnia wejscia w Zycie nowelizacji
ustawy z dnia 14 marca 2014 r) zasitek wynosit 823,60 zt i 646,70 zt. Od 1 czerwca 2014 r. zwaloryzowany o 0,9%
tj. Srednioroczny wskaznik wzrostu cen towardw i ustug konsumpcyjnych w 2013 r. w stosunku do 2012 r. (komuni-
kat Prezesa GUS — MP 2014, poz. 94).

» Ustawa z dnia 15 czerwca 2007 r. o zmianie ustawy o systemie ubezpieczeri spotecznych oraz niektérych innych
ustaw (DzU nr 115, poz. 792).

wx Od 1.01.2016 r. minimalne wynagrodzenie wynosi 1850 zt (rozporzqdzenie Rady Ministrow z dnia 11 wrzes-
nia 2015 r. w sprawie minimalnego wynagrodzenia za prace w 2016 r. (DzU 2015, poz. 1385).

»x - Przecietne wynagrodzenie w Il kw. 2015 r. wynosi 4181,49 zt (komunikat Prezesa GUS r. z 10 listopada 2015 r.
MP 2015 poz. 1086).

Opracowano w Departamencie Funduszy MRPiPS w dniu 13.05.2016r.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych
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RYNEK PRACY

Zmiany w umowach terminowych

Jacek Mecina

Na poczgtku roku weszty w Zzycie przepisy, ktére ograniczyty stosowanie uméw

o prace na czas okreslony.

W dniu 22 lutego br. weszty w zycie zmiany
w kodeksie pracy, ktorych celem jest wpro-
wadzenie nowych mechanizméw ogranicze-
nia stosowania uméw na czas okreslony. Wy-
eliminowaty mozliwo$¢ zwierania umow na
czas wykonywania okreslonej pracy i ograni-
czyty stosowanie umow na czas okreslony.
Umowy o prace na czas okreslony beda mo-
gty by¢ zawierane z pracownikami, co do za-
sady, na okres do 33 miesiecy (plus maksy-
malnie 3-miesigce zatrudnienia na podstawie
umowy o prace na czas prébny). Po uptywie
tego okresu umowy miedzy tym samym pra-
codawca i pracownikiem beda z mocy prawa
zawierane tylko na czas nieokresélony. Usta-
wodawca dopuscit zawarcie trzech umow
terminowych.

Tabela 1. Okresy trwania poszczeg6lnych
umow

Umowa
na czas
nieokreslony

Umowa
na czas
okreslony

Umowa

na czas
probny

Czas trwania: | Czas trwania: Czas
maksymalnie do 33 trwania:
trzy miesigce miesiecy | bezterminowo

Umowy o prace na czas okreslony bedzie
mozna wypowiedzie¢ w kazdym momencie,
niezaleznie od dtugosci czasu, na jaki zostaty
zawarte. Zrbwnany zostat okres wypowiedzen
umow o prace na czas okreslony i nieokreslo-
ny. W przypadku, gdy staz pracy u danego
pracodawcy jest krétszy niz sze$¢ miesiecy,
to okres wypowiedzenia umowy na czas okre-
Slony (tak jak i umowy na czas nieokreslony)
wyniesie dwa tygodnie. Gdy staz wynosi od
pot roku do mniej niz trzech lat, okres wypo-
wiedzenia to miesiac, a trzy miesigce przy co
najmniej trzyletnim stazu. Wypowiedzenie
nie wymaga uzasadnienia ani przeprowadze-
nia konsultacji zwigzkowej. Istnieje tez mozli-

wos¢ skrocenia okresu wypowiedzenia umo-
wy na czas okreslony na zasadach tozsamych,
jak w przypadku umowy zawartej na czas nie-
okreslony — art. 36* k.p., to jest z powodu li-
kwidacji, upadtosci i innych przyczyn leza-
cych po stronie pracodawcy.

Tabela 2. Okres wypowiedzenia uméw
o0 prace na czas okreslony i nieokreslony
w zaleznosci od stazu pracy

Mniej niz 0,5 roku Co najmniej
0,5 roku -3 lat 3 lata
Okres wypo- | Okres wypo- | Okres wypo-
wiedzenia: wiedzenia: wiedzenia:
2 tygodnie 1 miesiac 3 miesiace

Wyjatek stanowi zatrudnienie na zastepstwo,
na okres kadencji w przypadku umowy za-
wartej na podstawie wyboru, przy pracy do-
rywczej czy sezonowej, a takze wtedy, gdy
pracodawca wskaze obiektywne przyczyny
lezace po jego stronie. W tym ostatnim przy-
padku konieczne jest okreslenie w umowie
o prace celu lub okolicznosci, zamieszcze-
nie informacji obiektywnie uzasadniajacych
zawarcie dtuzszej umowy na czas okreslony
niz zezwala limit. Wéwczas pracodawca ma
obowigzek zawiadomienia wtasciwego okre-
gowego inspektora pracy o zawarciu takiej
umowy, wskazujac jednoczesnie przyczyne
jej zawarcia, w terminie 5 dni roboczych od
dnia jej zawarcia. Stosowane zawiadomienie
mozna ztozy¢ w formie pisemnej lub elektro-
nicznej.

W wymienionych przypadkach nie bedzie obo-
wigzywat ani limit 33 miesiecy, ani zasada 3
umow o prace na czas okreslony.

Do wprowadzenia w zycie nowych rozwigzan
kluczowe s3a przepisy przejsciowe. Stanowig
one m.in.,, ze do umoéw o prace na czas okre-
Slony trwajgcych w dniu wejscia w zycie usta-
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wy bedzie sie stosowac nowe przepisy w za-
kresie dopuszczalnego czasu trwania umowy
(umdw) na czas okreslony oraz dopuszczal-
nej liczby takich uméw. Do 33-miesieczne-
go okresu zatrudnienia wliczany bedzie bo-
wiem okres zatrudnienia na podstawie umo-
wy o0 prace na czas okreslony przypadaja-
cy od dnia wejscia w zycie ustawy. Umowa
0 prace na czas okreslony trwajaca w dniu
wejscia w zycie ustawy bedzie takze trakto-
wana jako pierwsza z dopuszczalnego limitu
trzech takich uméw. Zasady te nie beda do-
tyczy¢ pracownikéw szczegblnie chronionych.
Jezeli bowiem rozwigzanie umowy o prace na
czas okreslony zawartej z takim pracowni-
kiem przed wejsciem w zycie noweli bedzie

Wiecej o autorze

przypadac po uptywie 33 miesiecy od tego
dnia, to taka umowa o prace rozwigze sie
z uptywem okresu, na jaki zostata zawarta.

W ramach wprowadzanych zmian przyjeto
tez zasade, ze w zwiazku z wypowiedzeniem
umowy o prace pracodawca moze zwolnic
pracownika z obowigzku Swiadczenia pracy
do uptywu okresu wypowiedzenia. W okresie
tego zwolnienia pracownik zachowuje prawo
do wynagrodzenia. Nie ma wskazanego nie-
przekraczalnego terminu do ztozenia o$wiad-
czenia przez pracodawce. Pracodawca moze
ztozy¢ takie oSwiadczenie wraz z wypowie-
dzeniem albo i p6zZniej, de facto w dowolnym
czasie.

dr hab. prof. UW Jacek Mecina

Uniwersytet Warszwski

Polski prawnik i politolog, zajmujacy sie zagadnieniami z zakresu prawa pracy, uktadéw zbiorowych pracy i rynku pracy.
Ukonczyt Wydziat Dziennikarstwa i Nauk Politycznych w 1993 r. oraz Wydziat Prawa i Administracji Uniwersytetu War-
szawskiego w 1996 r. Prace doktorska obronitw 1999 r. W 2011 r. uzyskat na UW stopieri doktora habilitowanego, od
2014 r. profesora Uniwersytetu Warszawskiego.

Wicedyrektor Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych (1997-2000) Dyrektor i doradca zarzgdu Konfederacji Lewiatan,
Cztonek Tréjstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych, a od paZzdziernika 2015 r. Rady Dialogu Spotecznego,
Cztonek Rady Programowej Konkursu Lider Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, Kwartalnikéw Zarzadzanie Zasobami Ludz-
kimi, Dialog Spoteczny, Polityka Spoteczna. W 2005 r. byt podsekretarzem stanu w Ministerstwie Gospodarki i Pracy,
w latach 2012-2015 petnit funkcje sekretarza stanu w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej. Autor blisko 100 arty-
kutow, ksiazek i opracowan z zakresu prawa pracy, dialogu spotecznego i rynku pracy.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych
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Co nowego na rynku pracy?

Redakcja

Na rynku pracy zauwazy¢ mozna znacznq poprawe. Pracownicy tatwo zmieniajq
prace na lepiej ptatng, a pracodawcy martwiq sie, w jaki sposéb zatrzymac tych

najlepszych.

Rzad wspiera mtodych bezrobotnych

Ponad 45 tys. os6b do 30. roku zycia skorzy-
stato do kornca marca br. z bonéw stazowych,
szkoleniowych, na zasiedlenie oraz na za-
trudnienie — podato na swojej stronie inter-
netowej Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej.

Najwieksza popularnoscia wsrod mtodych
cieszy sie bon stazowy. Daje on mozliwosc¢
skierowania na 6-miesieczny staz u wskaza-
nego przez bezrobotnego pracodawcy. Dla
osoby bezrobotnej to stypendium w wysoko-
$ci 120 proc. zasitku oraz mozliwos¢ dofinan-
sowania kosztu przejazdu do miejsca odby-
wania stazu i z powrotem.

Z tego rozwigzania od poczatku istnienia sko-
rzystato ponad 20 tys. oséb. W pierwszym
kwartale br. byto to 860 0s6b.

Duzym zainteresowaniem cieszy sie rowniez
bon szkoleniowy. Do tej pory z mozliwosci
sfinansowania wybranego przez siebie szko-
lenia skorzystato ponad 9,5 tys. oséb. W cig-
gu pierwszych trzech miesiecy tego roku byto
to 1115 osob.

Dlaczego warto skorzystac z bonu szkolenio-
wego? Oprécz sfinansowania szkolenia moz-
na ubiegac sie rowniez o dofinansowanie kosz-
tu przejazdu, zakwaterowania, jesli szkolenie
odbywa sie poza miejscem zamieszkania.
Bezrobotny otrzymuje takze stypendium.

Ponad 10,5 tys. 0séb skorzystato z bonéw na
zasiedlenie. Jest on przyznawany, jesli bezro-
botny podejmie prace w miejscu oddalonym
od dotychczasowego miejsca zamieszkania
0 co najmniej 80 km lub jesli czas dojazdu
do miejsca pracy i powrotu wyniesie ponad
3 godziny dziennie. Po odebraniu bonu bez-

robotny ma 30 dni na znalezienie zatrudnie-
nia. W pierwszym kwartale tego roku z tej
formy pomocy skorzystato juz 2232 oséb.

Firmy nie wiedzy,
jak zatrzymywac pracownikow

Poprawiajaca sie sytuacja na rynku pracy
i coraz wiecej dostepnych ofert powoduje, ze
firmy zaczynaja odczuwac brak rak do pracy.
Z badan przeprowadzonych przez Millward
Brown na zlecenie Work Service S.A wynika,
ze az 33,9 proc. pracodawcoéw w ostatnich
miesigcach miato trudnosci ze znalezieniem
odpowiednich pracownikéw.

Najwiekszy problem wystepowat z kadrg niz-
szego (15,2 proc.) oraz sredniego szczebla
(11,4 proc.). Natomiast 4 proc. pracodawcoéw
miato trudnosci ze znalezieniem kadry zarza-
dzajacej. Co istotne, czesciej problemy z re-
krutacja miaty srednie i duze firmy - od-
powiednio 45 proc. i 46 proc. w poréwnaniu
do 30 proc. matych przedsiebiorstw. Nato-
miast w ujeciu branzowym, to firmy zajmuja-
ce sie produkcja zgtaszajg najwieksze zapo-
trzebowanie na pracownikéw, gtéwnie niz-
szego szczebla. Sektor publiczny jako jedyny
miat problem z kadr3 zarzadzajaca.

Az 68 proc. firm czuje presje ptacowa ze stro-
ny pracownikéw, a co trzeciego przedsiebior-
ce niepokoi wzrost kosztéw zatrudnienia.

Jednak identyfikacja problemoéw nie zawsze
idzie w parze z umiejetnoscia odpowiadania
na nie. Mimo ze wiekszos¢ Polakéw od zamia-
ru zmiany miejsca pracy powstrzymataby
podwyzka wynagrodzenia, tylko 40 proc. pra-
codawcdéw w ten sposéb prébowatoby za-
trzymac kadre. Pracodawcy skupili sie na: or-
ganizacji szkolen, warsztatow i aktywnosci
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umozliwiajacych rozwéj (66,3 proc.), dziata-
niach employer brandingowych (50,1 proc.)
oraz okreslaniu jasnej sciezki kariery dla pra-
cownikéw (43,6 proc.).

Zmieniamy prace na potege

Poczatek roku Polska otworzyta z najwyzszym
w Europie wskaznikiem rotacji — wynika z naj-
nowszej edycji badania ,Monitor Rynku Pra-
cy" opracowanego przez agencje pracy tym-
czasowej Randstad. Raport pokazuje, ze do-
ktadnie 1/4 badanych informowata, ze w cig-
gu ostatniego poétrocza zmienita pracodawce.
W naszym kraju takich deklaracji byto wiecej
tylko trzykrotnie w historii badania. Mato tego,
wskaznik mobilnosci po raz czwarty z rzedu
wynidst 107 punktéw (wyzszy w Europie mia-
ta tylko Wielka Brytania i Francja— 111 punk-
téw), co oznacza, ze otwarto$¢ na zmiane
pracy pozostaje bardzo wysoko, a pojawienie
sie wiekszej liczby atrakcyjnych ofert pracy
moze sprawic, ze rotacja pracownikéw moze
jeszcze wzrosna¢, co podpowiada pnaca sie
w gore linia trendu tego wskaznika.

Mimo swojej ruchliwosci, polscy pracownicy
na tle Europejczykéw wcale nie naleza do
tych, ktérzy s najbardziej sktonni do emigra-
ji zarobkowej. Gotowos¢ do wyjazdu w sy-
tuacji otrzymania dobrej oferty pracy dekla-
ruje 43 proc. ankietowanych, co jest wyni-
kiem o 7 punktéw procentowych nizszym niz
$rednia badanych krajéw europejskich i dosc
odlegta od wynikéw rekordzistow: Hiszpanéw
(65 proc.) i Wtochéw (61 proc.). Dla poréwna-
nia: najmniej sktonni do porzucenia ojczyzny
w ujeciu europejskim byli Luksemburczycy
(31 proc.) i Czesi (33 proc.).

- W poréwnaniu do innych paristw ciggle niski
odsetek chetnych do wyjazdu za pracg pokazu-
je, ze sytuacja na naszym rynku pracy jest dale-
ko lepsza od tej w Hiszpanii i Grecji, gdzie stopa
bezrobocia jest nawet dwukrotnie wyzsza niz
u nas, a przy tym daleka do powrotu dawnej
dobrej koniunktury — komentuje tukasz Ko-
muda, ekspert rynku pracy Fundacji Inicjatyw
Spoteczno-Ekonomicznych i redaktor portalu
Rynekpracy.org.

Czesciej niz o emigracji zarobkowej myslimy
o zawodowym podrdézowaniu za granice bar-

dziej krétkoterminowo — w ramach podrézy
stuzbowych. 51 proc. badanych pracownikéw

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

w Polsce chciatoby, aby ich praca wigzata sie
z takimi wyjazdami od czasu do czasu, a tylko
25 proc. moze sie tym pochwali¢. Srednia
europejska wynosita odpowiednio 51 proc.
i 27 proc., co oznacza, ze zew podrézowania
nie wyrézniat nas sposréd narodow stare-
go kontynentu, na ktérym najwiecej ochoty
do stuzbowego opuszczenia kraju na krotko
mieli Wtosi i Grecy, a najmniej — Dunczycy
i Niemcy.

Coraz wiecej pracy na rynku

Sytuacja na rynku pracy wciaz jest bardzo
dobra. Cho¢ na koniec marca stopa bezrobocia
wynosita 10 proc. i byta wyzsza od zanotowa-
nej na koniec 2015 r. 0 0,2 pkt proc., to jed-
nak wcigz mozna méwié, ze z praca jest coraz
lepiej, a przedsiebiorcy intensywnie szukaja
nowych pracownikow.

Potwierdzajg to takze wyniki najnowszego Licz-
nika rynku InfoPraca.pl. W pierwszym kwar-
tale br. przedsiebiorcy umiescili w serwisie
37 119 ofert pracy. To 0 5,3 proc. wiecej niz
w poprzednim kwartale. Dla poréwnania —
w 2015 r. w pierwszym kwartale pracodawcy
opublikowali az o 12 proc. mniej ofert pracy
niz pod koniec 2014 r.

Trzy najpopularniejsze branze pod wzgle-
dem liczby ofert w | kwartale to: produkcja
(4479 ofert), sprzedaz (3839) oraz IT (3777).
Duze zapotrzebowanie na pracownikéw zgta-
szaja takze: obstuga klienta (1832), inzynieria
(1798) i branza instalacyjna/utrzymanie/ser-
wis (1463).

Co ciekawe, w najnowszym Liczniku rynku
InfoPraca.pl mozna zauwazy¢ ogromny wzrost,
az o0 247 proc. w stosunku do poprzedniego
kwartatu, ofert pracy w branzy ochrony zdro-
wia. W pierwszych trzech miesigcach tego
roku przedsiebiorcy umiescili ich w serwisie
az 1609. — Podejrzewam, ze to widoczny sku-
tek starzenia sie spoteczeristwa. Proces ten be-
dzie postepowat i na rynku pracy bedzie coraz
wiekszy popyt na wykwalifikowanych opieku-
néw do 0s6b starszych — moéwi Marek Jurkie-
wicz, dyrektor InfoPraca.pl.

Przybyto takze ofert pracy w sektorze HR
i konsultingu.

Niewielki spadek liczby ofert pracy mozna
zauwazy¢ w budownictwie. W | kwartale tego
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roku w serwisie znalazto sie ich 1420. Pod
koniec ubiegtego roku byto ich 1472. - Sezon
na prace budowlane rusza dopiero na wiosne.
Liczymy, ze w nastepnym Liczniku rynku Info-
Praca.pl bedzie tych ofert zdecydowanie wiecej
— ttumaczy Marek Jurkiewicz.

Mniej niz w poprzednim kwartale byto ofert
pracy w sektorze publicznym, bankowosci oraz
sektorze przemystowym.

Pracownicy na umowach cywilnoprawnych
bedg mogli sie zrzeszaé

Coraz wiecej 0séb bedzie mogto zapisy-
wac sie do zwiazkéw zawodowych. Zgodnie
z przygotowang przez Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej nowelizacja usta-
wy o zwigzkach zawodowych, prawo do zrze-
szania sie otrzymaja takze osoby zatrudnione
na podstawie umowy o dzieto i umowy zle-
cenia.

Podstawowym celem projektowanej nowe-
lizacji ustawy o zwigzkach zawodowych jest
rozszerzenie zakresu podmiotowego prawa
do tworzenia i wstepowania do zwiazkéw za-
wodowych. Proponowane zmiany w gtoéw-
nej mierze maja na celu wykonanie wyroku
Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 czerwca
2015 r. Poza przepisami zwigzanymi z wy-
konaniem wyroku TK, zaproponowano takze
zmiany dotyczace m.in. reprezentatywnosci
organizacji zwigzkowych, doraznej czynnosci
zwigzkowej, weryfikacji liczebnosci zaktado-
wej organizacji zwigzkowej.

Projekt nowelizacji skierowany zostat do kon-
sultacji spotecznych.

Telemarketing w zawodéwkach?

Polskie Stowarzyszenie Marketingu SMB chce,
by szkoty zawodowe przygotowywaty pracow-
nikow do pracy w call center. Organizacja
skierowata wtasnie w tej sprawie wniosek do
Ministerstwa Rozwoju. To oznacza, ze jesli
resort sie do tego przychyli, a Ministerstwo
Edukacji Narodowej pozytywnie zaopiniuje,
juz wkrotce powstana klasy o nowym profilu.

Uczniowie naucza sie w niej zasad spraw-
nej komunikacji, radzenia sobie ze stresem,
jezykéw obcych, praw konsumenta, ochro-
ny danych osobowych. Mieliby takze poznac
zagadnienia zwigzane z obstuga komputera

oraz poznac systemy informatyczne typowe
dla branzy call center.

Jak pracowac, to w Niemczech

Polacy juz nie marzg o emigracji do Wielkiej
Brytanii. Z najnowszego raportu ,Migracje
zarobkowe Polakéw"” opracowanego przez
agencje pracy tymczasowej Work Service
wynika, ze wiecej niz co trzeci planujacy wy-
jazd nasz rodak mysli o emigracji do Nie-
miec.

W tym roku mija piec lat od otworzenia nie-
mieckiego rynku pracy na polskich pracowni-
kow.

— Silna gospodarka, olbrzymi potencjat tworze-
nia nowych miejsc pracy, a takze stata dynami-
ka wzrostu sprawiajq, ze Polacy coraz czes-
ciej wybierajq Niemcy jako kraj, w ktérym chcg
Zy¢ i pracowac. Nasi zachodni sgsiedzi juz po
raz drugi wyprzedzili, zajmujgcqg do tej pory
pierwsze miejsce Wielkq Brytanie — ttumaczy
Krzysztof Inglot, rzecznik Work Service.

Dodatkowa zacheta jest to, ze w ubiegtym
roku wprowadzono w Niemczech pensje mi-
nimalng wynoszaca 8,5 euro.

Szacuje sie, ze za Odr3 obecnie zarabia na
zycie 354 tys. naszych rodakéw. Polacy pra-
cuja takze w branzy budowlanej jako pracow-
nicy fizyczni, ale réwniez jako kierownicy bu-
dowy czy inzynierowie. Coraz wiecej 0s6b
z Polski zasila tzw. biaty personel. Odptyw
lekarzy i pielegniarek ze szpitali odczuwa pol-
ska stuzba zdrowia.

Nizszy wiek emerytalny od 2017 r.?

Zapowiadane przez rzad obnizenie wieku eme-
rytalnego nastapi najwczesniej w 2017 r. To
dlatego, ze by wszystko odbyto sie bez pro-
blemu, ZUS potrzebuje ok. 9 miesiecy, by
przygotowac sie do tej zmiany.

Realne jest natomiast uchwalenie tej zmiany
jeszcze w tym roku.

Zgodnie z przygotowanym przez prezydenta
Andrzeja Dude projektem ustawy, po zmia-
nach kobieta bedzie mogta przejs¢ na emery-
ture w wieku 60 lat, a mezczyzna - 65.

Jednak ani rzad, ani prezydent na razie nie
planuje wprowadzenia do przygotowywane-
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go projekt ustawy przepisu, ktéry by pozwa-
lat przechodzi¢ na emeryture po przepra-
cowaniu okreslonej liczby lat. Takie rozwia-
zanie proponuja m.in. zwigzki zawodowe.
Przedstawiciele pracownikéw chcieliby, by
staz pracy wynosit dla kobiet 35 lat, a dla
mezczyzn 40.

Przed swietami popracujemy krécej?

Polskie Stronnictwo Ludowe domaga sie skro-
cenia dnia pracy w Wielki Pigtek i w Wigilie.
W przygotowanym przez ludowcow projekcie
ustawy znajduje sie zapis, by te dni nie pra-
cowano dtuzej niz cztery godziny.

Za te dni pracownik otrzymywatby petne wy-
nagrodzenie. PSL policzyto, ze ta zmiana kosz-
towataby gospodarke 300 mln zt rocznie.

Obecnie w ustawie o dniach wolnych od pra-
cy wymieniono niedziele oraz 1 stycznia -
Nowy Rok, 6 stycznia — Swieto Trzech Kro-
li, pierwszy i drugi dzien Wielkiej Nocy,
113 maja, Zielone Swigtki, dzien Bozego Cia-
ta, 15 sierpnia — Wniebowziecie Najswietsze]
Maryi Panny, 1 listopada — Wszystkich Swie-
tych, 11 listopada — Swieto Niepodlegtosci
oraz 251 26 grudnia — Boze Narodzenie.

Zmiana miataby wejs¢ w zycie 1 stycznia
2017 .

Rolnicy chcg stazystow

Krajowa Rady Izb Rolniczych wystapita do Mi-
nisterstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecz-
nej o odpowiednie zmiany w przepisach, zeby
rolnicy mogli zatrudnia¢ stazystow. Organiza-
cja domaga sie dopisania rolnika indywidual-
nego do listy podmiotéw uprawnionych do
organizowania stazu dla osoby bezrobotnej.
Dzieki takiemu rozwigzaniu mogliby starac sie
w urzedzie pracy o dotacje na utworzenie no-
wego miejsca pracy.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

Obecnie przepisy pozwalaja na skorzystanie
z takiego wsparcia tym, ktérzy majg ubezpie-
czenie w ZUS, a nie w KRUS. Dlatego, jak do-
tad, z tego rozwigzania mogg skorzystac osoby,
ktére prowadza nie tylko dziatalnos¢ rolnicza,
ale przede wszystkim handlowa.

Polecane konferencje:

& XV Konferencja Naukowa Mtodych Pracowni-
kéw Nauki, Doktorantéw, Adiunktéw i Ludzi Biz-
nesu. Odbedzie sie ona w dniach 20-21 czerwca
2016 r. w Parku Technologicznym MMC Brainville.

Konferencja organizowana jest przez Wyzsza
Szkota Biznesu — National-Louis University w No-
wym Saczu. Jej gtdbwnym celem jest stworzenie
mozliwosci dyskusji, prezentacja nowych obsza-
row badan, upowszechnianie wynikéow badan
i osiggnie¢ naukowych a takze integracja srodo-
wiska mtodych ludzi nauki oraz praktyki bizne-
sowej.

Prezentowane referaty zostang poddane recen-
zji zaréwno przed ich publikacja, jak i podczas
konferencji przez zaproszonych samodzielnych
pracownikéw naukowych.

Koszt: 590 zt.

& Rynek pracy i ubezpieczenia w dobie inno-
wacji. Odbedzie sie ona w dniach 6-7 wrzesdnia
2016 r. Jej organizatorem jest Katedra Polityki
Spotecznej i Ubezpieczert Wydziatu Nauk Eko-
nomicznych UWM w Olsztynie oraz Instytut Pra-
cy i Spraw Socjalnych w Warszawie. Tematy-
ka konferencji to przede wszystkim innowacje
a formy zatrudnienia, sprawy zwigzane z bezro-
bociem, a takze wptyw funduszy unijnych na
sytuacje na rynku pracy.

Koszt: 600 zt.

& XV Miedzynarodowa Konferencja Naukowa
.0soby z niepetnosprawnosciami na wspoétcze-
snym rynku pracy. 25-lecie systemu rehabilita-
¢ji zawodowej i spotecznej w Polsce. Odbedzie
sie ona 19 wrzesnia 2016 r. w Zielonej Gorze.
Jej organizatorzy to Uniwersytet Zielonogorski,
Polskie Towarzystwo Profesjologiczne oraz Pol-
skie Towarzystwo Ekonomiczne w Zielonej G6-
rze. Gtébwnym tematem spotkania bedzie re-
habilitacja zawodowa 0s6b niepetnosprawnych
w Polsce oraz sposoby jej finansowania.
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Co nowego w urzedach pracy?

Redakcja

Powiatowe urzedy pracy coraz czesciej siegajq po nietypowe, innowacyjne roz-
wigzania. W kwartalniku ,Rynek pracy” bedziemy sie starali pokazac te najcie-

kawsze.

W Olsztynie doksztajcg pielegniarki

Az 87 pielegniarek i jedna potozna z Woje-
waédzkiego Szpitala Specjalistycznego w Olsz-
tynie rozpoczeto serie specjalistycznych szko-
len. Jest to mozliwe dzieki wspotpracy szpitala
z Miejskim Urzedem Pracy.

W programie szkolenia przewidziano m.in.
.Leczenie ran dla pielegniarek”, ,Szczepie-
nia ochronne dla pielegniarek”, ,Wykonanie
i interpretacja zapisu elektrokardiologiczne-
go” oraz ,Zywienie dojelitowe i pozajelito-
we".

Dzieki ukonczeniu tych szkolen, pielegniarki
Szpitala Dzieciecego uzyskaja dodatkowe
uprawnienia, bardzo potrzebne w codziennej
pracy, a takze beda mogty rozpocza¢ odpo-
wiednig specjalizacje.

Szkolenie dla pielegniarek w Olsztynie od-
bywa sie juz po raz drugi. W ubiegtym roku
skorzystato z niego 45. zatrudnionych. Szko-
lenia te byty skierowane wytgcznie do osob,
ktére ukonczyty 45 rok zycia. W tym roku jed-
nak wieku pielegniarek nie bierze sie pod
uwage.

Biblioteka i urzad pracy w jednym

Na nietypowy pomyst wpadli wtodarze Swie-
tochtowic — chcag potaczy¢ urzad pracy z bi-
blioteka. Jeszcze w tym roku ruszy remont
starego budynku Powiatowego Urzedu Pra-
cy w tym miescie. Zmiany beda gruntowne,
potaczone z wyburzaniem scian dziatowych
i ponowng aranzacjg przestrzeni. W nowym
Urzedzie ma takze znalez¢ sie miejsce dla
miejskiej, ogblnodostepnej biblioteki.

Ta blisko$¢ ma zaowocowac wspolnymi projek-
tami oraz ociepli¢ wizerunek urzedu w oczach

mieszkancéw. By¢ moze bliskos¢ biblioteki
spowoduje takze, ze w mieScie wiecej 0séb,
w tym takze bezrobotnych, bedzie siegato po
lekture.

Wedtug najnowszych badan czytelnictwa
przedstawionych w marcu 2016 ., az 63 proc.
Polakéw w ubiegtym roku nie przeczytato ani
jednej ksiazki.

Dolny Slask wesprze
bezrobotnych rodzicow

Dolnoslaski Wojewddzki Urzad Pracy rozpa-
truje wtasnie 800 wnioskéw o dofinansowa-
nie ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach
Regionalnych Programéw Operacyjnych.

Oprécz tradycyjnych dziatan zwigzanych z ak-
tywizacja zawodowa (wzmocnienie eduka-
cji, kompetencji, doposazenie i wyposaze-
nie miejsca pracy) unijne wsparcie zosta-
nie rozdysponowane na otwieranie nowych
miejsc w ztobkach i klubach malucha. To zu-
petna nowo$¢ w dziataniach majacych na
celu przywrécenie 0s6b bezrobotnych na ry-
nek pracy.

Wszystko po to, by mtodzi rodzice, ktérzy majg
dzieci do 3. roku zycia, mogli znalez¢ prace,
wréci¢ do niej lub podnies¢ swoje kwalifi-
kacje.

W ramach unijnej pomocy przewidziano tak-
ze bezzwrotne dotacje na rozpoczecie dzia-
talnosci gospodarczej, bony stazowe i szko-
leniowe, a takze na dojazdy i relokacje. Na
wsparcie mogg liczy¢ takze bezrobotni, kto-
rzy maja problemy zdrowotne, prawne lub
walcza z uzaleznieniami.

Fundusze zarezerwowano réwniez na rozwoj
ekonomii spotecznej.
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Na staz za granice

Urzedy pracy oferujg nie tylko staze w fir-
mach dziatajacych na terenie Polski. Chorzow-
ski PUP rusza wtasnie z projektem ,Jade na
staz! Zagraniczne doswiadczenia zawodowe
szansa na rynku pracy oséb w wieku 18-35
lat ze Slgska” realizowany jest w ramach Pro-
gramu Operacyjnego Wiedza Edukacja Roz-
w0j 2014-2020 wspotfinansowanego z Euro-
pejskiego Funduszu Spotecznego.

Projekt skierowany jest do oséb miedzy 18.
3 25. rokiem zycia, ktore sie nie ucza ani nie
pracuja.

W ramach tego programu uczestnicy nie tyl-
ko odbeda szkolenia, ale takze wyjada na
dwumiesieczny staz do Niemiec. W czasie trwa-
nia projektu uczestnicy wezma takze udziat
w przygotowaniach do wyjazdu zagraniczne-
go. To m.in. kurs jezyka obcego, szkolenie
miedzykulturowe, warsztaty integracyjne, wi-
zyty studyjne, wsparcie psychologiczno-do-
radcze).

Staz bedzie mozna odby¢ w zawodach tech-
niczno-produkcyjnych (mechatronik, mecha-
nik narzedziowy, mechanik maszyn i urza-
dzen w przemysle, operator maszyn i urza-
dzen w przemysle, mechanik procesowy tech-
niki tworzyw sztucznych i kauczuku, odlewnik,
specjalista w zakresie obrébki skrawaniem,
lakiernik, slusarz, mechanik, elektronik, elek-
tryk).

Urzad pracy w ramach stazu pokrywa wszyst-
kie zagraniczne koszty — zaréwno zakwatero-
wania, wyzywienia, jak i uczestnictwa w wy-
darzeniach kulturalnych.

Osoby, ktére ukoncza staz, dostang takze
wsparcie w urzedzie pracy po powrocie do
kraju.

Boom na szkolenia

Cho¢ mineta dopiero pierwsza potowa roku,
w wielu urzedach pracy skoriczyty sie juz pie-
nigdze na szkolenia. Wszystko dlatego, ze od
stycznia zostato zniesione ograniczenie wie-
kowe dla oséb, ktére chca z tego wsparcia
skorzystac.

Chodzi o to, Ze przez pierwsze dwa lata funk-
cjonowania Krajowego Funduszu Szkoleniowe-
go pracodawcy mogli sktada¢ wnioski o przy-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

znanie z niego $rodkéw na ksztatcenie usta-
wiczne pracownikéw, ale tylko tych po 45.
roku zycia (art. 20 nowelizacji). Teraz to sie
wtasnie zmienito.

W rezultacie w wiekszosci urzedow pracy tacz-
na kwota dofinansowan, wynikajaca z podan
pracodawcow, wielokrotnie przekroczyta pu-
le pieniedzy przyznana przez resort pracy.
W konsekwencji w przewazajacej liczbie po-
wiatowych stuzb zatrudnienia nabdr wnio-
skéw trwat tylko kilka dni.

Wiekszo$¢ urzedodw juz rozpatrzyta podania
i wtasnie podpisuje umowy z pracodawcami.
Wiekszos¢ posredniakéow wystapita juz do
Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
tecznej o przyznanie dodatkowych pieniedzy
na ten cel z rezerwy KFS. Oznacza to, ze dla
pracodawcow, ktérzy byliby zainteresowani
uzyskaniem tego wsparcia jeszcze w tym
roku, to wtasciwie ostatni moment na ztoze-
nie wniosku.

PUP kontra ztodzieje

Urzad pracy w Rawie Mazowieckiej postano-
wit wytoczy¢ wojne ztodziejom. W placowce
zbyt czesto dochodzito do kradziezy akceso-
riéw tazienkowych (np. mydelniczek), ogrze-
waczy do wody oraz antyram ze $cian. Aby
skonczy¢ z tym procederem, dyrekcja PUP zde-
cydowata o zainstalowaniu w budynku pieciu
kamer przemystowych.

Inwestycja kosztowata 10 tys. zt. Urzad prze-
znaczyt na nig wtasne oszczednosci.

Nikt jednak na biezaco nie wpatruje sie w ekra-
ny monitoringu. Nagrania sa przegladane do-
piero wtedy, gdy dojdzie do kradziezy. Jak
dotad od lutego tego roku przegladane byty
kilkakrotnie, a kradziez zgtoszona na policje.

Infokiosk w PUP w Pszczynie

W Powiatowym Urzedzie Pracy w Pszczynie
postawiono na nowe technologie. Od tego
roku osoby odwiedzajgce urzad nie muszg
sta¢ w kolejkach, by o co$ zapytac. W urze-
dzie bowiem znajduje sie obecnie multi-
medialny infokiosk, za pomoca ktérego klien-
ci PUP moga sprawdzi¢ informacje zamiesz-
czone na stronie internetowej oraz przejrzec
oferty pracy w Centralnej Bazie Ofert Pracy.
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Nowoscig jest mozliwos¢ wydruku informacji
o ofertach pracy pozostajacych w dyspozycji
pszczynskiego PUP-u.

Infokiosk zostat zakupiony w ramach $rod-
kéw Funduszu Pracy pozyskanych przez urzad
z Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
tecznej, przeznaczonych na finansowanie roz-
wigzan zwigzanych z wprowadzaniem, rozwi-
janiem i eksploatacja systemu teleinforma-
tycznego i technologii cyfrowej.

UP w Gdansku frontem do klienta

Powiatowy Urzad Pracy w Gdansku otworzyt
swoj3a filie w biurowcu Olivia Bussines Cen-
tre. Placbwka bedzie wspierata pracodawcow
korporacyjnych w poszukiwaniu pracownikéw
Sredniego i wyzszego szczebla.

W specjalnej strefie dedykowanej otoczeniu
biznesowemu codziennie bedzie pracowac
dwoch dobrze mowiacych w jezyku angiel-
skim pracownikéw gdanskiego posredniaka.

W jaki spos6b pomoga klientowi korporacyj-
nemu? Job Office umozliwi im dostep do ak-
tualnej oferty Publicznych Stuzb Zatrudnie-
nia, a takze przeprowadzi prerekrutacje, ko-
rzystajac takze z ofert instytucji wspoétpracu-
jacych z PUP, m.in. biur karier Uniwersytetu
Gdanskiego, Politechniki Gdanskiej, Wyzszej
Szkoty Administracji i Biznesu w Gdyni, So-
pockiej Szkoty Wyzszej, portalu pracopolis.pl.
Rekrutacje moze powigza¢ ze szkoleniami
pracownikéw pod katem konkretnych potrzeb
pracodawcow (tzw. projekty szyte na miare).

Urzednicy beda takze przedstawiac przedsie-
biorcom rézne formy wsparcia, ktére oferu-
je PUP, takie jak subsydiowanie ze Srodkéw
urzedu zatrudnienia stazystow.

Job Office miesci sie na XllI pietrze budyn-
ku Olivia Six w specjalnej strefie dedyko-
wanej otoczeniu biznesowemu. Powiatowy
Urzad Pracy ponosi jedynie koszty utrzyma-
nia biura.

o tym.

Jesli w Waszym Urzedzie stawiacie na
innowacyjne rozwigzania, organizujecie
ciekawe konferencje, poinformujcie nas

Nasz adres: rynek.pracy@ipiss.com.pl
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Rada Programowa:

dr tukasz Arendt, IPiSS, Ut

prof. dr hab. Juliusz Gardawski, SGH
prof. dr hab. Bogustaw Gruzewski, IPiBS
w Wilnie

Jerzy Kedziora, PUP w Chorzowie

dr hab. Leszek Kucharski, Ut

Recenzenci:

prof. dr hab. Elzbieta Kryriska (IPiSS, Ut)
dr hab. prof. UW Jacek Mecina (UW)

prof. dr hab. Eugeniusz Kwiatkowski (Ut)
prof. dr hab. Zenon Wisniewski (UMK)
prof. dr hab. Matgorzata Szylko-Skoczny (UW)

Wytyczne dla autordéw:

Zasady publikowania tekstéw w kwartal-
niku ,Rynek Pracy”:

Redakcja kwartalnika ,Rynek Pracy” uprzej-
mie informuje, ze do publikacji dopuszczone
s3 artykuty spetniajgce nastepujace kryteria:

Kazdy artykut dostarczony do redakcji
powinien zawierac:

* prosbe do redakdji, w ktérej autor zwraca sie
o wydrukowanie w kwartalniku ,Rynek Pracy”
przestanego artykutu;

+ o$wiadczenie autora o tym, ze posiada petnie
praw autorskich do dzieta (wzdr dostepny na
stronie internetowej www.czasopismorynek-
pracy.pl);

* dane osobowe autora zawierajgce m.in. imie,
nazwisko, date i miejsce urodzenia, PESEL,
NIP, adres zamieszkania, zameldowania, wta-
Sciwy urzad skarbowy (formularz dostepny na
stronie internetowej);

* wszystkie wymienione wyzej o$wiadczenia i pros-
by powinny by¢ zawarte w jednym pliku.

Wymagania techniczne do artykutu:

* artykuty powinny by¢ zapisane jako *.doc lub
*.docx;

* publikujemy teksty o objetosci ok. 30 tys. zna-
kow;

* artykut powinien zawiera tytut oraz lead
(teza tekstu — do 300 znakow);

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

prof. dr hab. Anna Organisciak-Krzykowska,
UwM

dr hab. Piotr Szukalski, Ut

Stanistaw Szwed, MRPiPS

prof. dr hab. Bogustawa Urbaniak, Ut

dr Kamil Zawadzki, UMK

dr hab. Agnieszka Ziomek, UE w Poznaniu

dr Hanna Swiatkiewicz-Zych (MPiPS)

dr Iwona Kukulak-Dolata (IPiSS, Ut)

dr tukasz Arendt (IPiSS, Ut)

dr Monika Maksim (UMK)

wszystkie tabele wystepujace w tekscie po-
winny byc¢ zapisane w wersji word. Jesli arty-
kut zawiera wykresy, prosimy o przesytanie
wykresow oraz danych, ktére postuzyty do ich
sporzadzenia w formie *.xls. Nie przyjmujemy
wykresow zapisanych jako obraz i wklejonych
do tekstu;

* pod tekstem powinna znajdowac sie biblio-

grafia w nastepujacej formie:

M. Boni, K. Szafraniec, Mtodzi 2011, Kancelaria
Prezesa Rady Ministréow, Warszawa 2011.
Finansowy portret mtodych, Millward Brown,
Wroctaw 2014;

* prosimy takze, aby pod tekstem znalazta sie

nota biograficzna (do 1 tys. znakéw);

ponadto artykut powinien zawiera¢ podsu-
mowanie w jezyku angielskim (do 3 tys. zna-
kéw) oraz w jezyku polskim, stowa kluczowe
po polsku i po angielsku.

Dodatkowe informacje:

honoraria beda wyptacane po odestaniu prawi-
dtowo wypetnionego i podpisanego druku umo-
wy i rachunkuy;

* redakcja nie zwraca przestanych tekstéw oraz

materiatéw niezamoéwionych. Zastrzega sobie
prawo dokonywania koniecznych zmian i po-
prawek wynikajacych z opracowania redak-
cyjnego. IPiSSjest uprawniony do przekazywa-
nia osobom trzecim praw do dzieta w zakresie
wyzej wymienionych poél eksploatacji bez ko-
niecznosci wyptaty honorarium autorskiego
oraz bez koniecznosci informowania autoréw.
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