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Jednym z zatozen reformy programowej ksztatcenia zawodowego, ktéra weszla do szkét we
wrzesniu 2012 . jest przygotowanie absolwentéw szkét zawodowych do funkcjonowania w Swiecie
gospodarki opartej na wiedzy, znalezienia swojego miejsca na rynku pracy, nie tylko w miejscowosci
w ktorej sie ucza i mieszkaja, ale réwniez za granicami, ciggtego doskonalenia swoich umiejetnosci
i podwyzszania kwalifikacji, czyli uczenia sie przez cate zycie.

Podobne oczekiwania zostaty sformutowane w odniesieniu do projektu systemowego, Doskonalenie
podstaw programowych kluczem do modernizacji ksztatcenia zawodowego”. Projekt, ktéry jest
dedykowany szkotom zawodowym, ma swoje powigzania bezposrednie lub posrednie z systemami
zalecanymi przez Parlament Europejski i Rade m.in. Europejskimi i Krajowymi Ramami Kwalifikacji,
systemem potwierdzania kwalifikacji, systemem transferu osiagnie¢ w ksztatceniu i szkoleniu
zawodowym.

Jednym z zadan zrealizowanych w projekcie byto badanie kwalifikacji i kompetencji oczekiwanych
przez pracodawcéw od absolwentéw ksztatcenia zawodowego. Zespdt badaczy, zwrdcit uwage m.in.
na bariere informacyjna wystepujaca na rynku pracy: kandydat poszukujacy pracy nie dysponuje
kompletnymiinformacjami o pracy, a firma poszukujaca pracownika, nie posiada petnych informacji
o kandydatach.

Publikacja zawierajgca materiaty przygotowane na konferencje pokazuje jak wazna jest wspotpraca
zainteresowanych stron dla lepszej jakosci ksztatcenia zawodowego. Prezentuje takze dobre
przyktady rozwigzan polskich i zagranicznych, ktére moga stac sie inspiracja w dyskusji o wspotpracy
edukacji zawodowej z rynkiem pracy szeroko rozumianym.

Zachecam do lektury

Maria Suliga
koordynator merytoryczny projektu
Doskonalenie podstaw programowych
kluczem do modernizacji ksztatcenia
zawodowego






O projekcie systemowym
~Doskonalenie podstaw programowych kluczem
do modernizacji ksztatlcenia zawodowego”

Agnieszka Pfeiffer, Maria Suliga

,Doskonalenie podstaw programowych kluczem do modernizacji ksztatcenia zawodowego” to projekt
systemowy realizowany przez Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej od wrzesnia
2008 r.

Jednym z najwazniejszych celéw projektu jest przygotowanie absolwentéw szkét zawodowych do lepszego
funkcjonowania w nowoczesnym spoteczenstwie obywatelskim i informacyjnym oraz gospodarce opartej na
wiedzy, w tym do uczenia sie przez cate zycie.

Aby osiagnac ten cel w projekcie zaplanowano szes¢ dziatan.

Realizowane dziatania

Ocena spéjnosci podstaw
programowych ksztatcenia
w zawodzie

Grupowanie zawodow oraz
badanie podstaw

programowych pod katem
uzyskiwanych kwalifikacji s * z

Badanie kwalifikacji
i kompetencji oczekiwanych
przez pracodawcow

: , od absolwentow ksztatcenia
w grupie zawoddw

pokrewnych zawodowego
Tworzenie nowych podstaw
programowych ksztatcenia
w zawodzie
Tworzenie przyktadowych Konferencje
programow nauczania z s upowszechniajace
dla zawodéw i konsultacje spoteczne

Osig realizowanych zadar sa nowe podstawy programowe ksztatcenia w zawodzie, ktére majg zapewnic¢ zgodnos¢
ksztatcenia zawodowego z wymogami gospodarki opartej na wiedzy i wptynac na polepszenie jego jakosci.
Na drodze do osiggniecia gtéwnego celu projektu opracowano dotychczas:
1) metodologie oceny spéjnosci podstaw programowych ksztatcenia w zawodzie zdokumentami dotyczacymi
ksztatcenia zawodowego oraz pilotazowe jej wdrozenie w pieciu zawodach,
2) metodologie badania podstaw programowych pod katem uzyskiwanych kwalifikacji oraz wyodrebnienia
kwalifikacji wspolnych dla zawodéw zblizonych oraz zgodne z nig opisy kwalifikacji do zawoddw
z klasyfikacji zawoddw szkolnictwa zawodowego,
3) badanie kwalifikacji i kompetencji oczekiwanych przez pracodawcéw od absolwentéw szkét zawodowych,
4) metodologie konstruowania podstaw programowych ksztatcenia w zawodzie,
5) podstawy programowe dla 193 zawodow z nowej klasyfikacji zawodéw szkolnictwa zawodowego,
6) metodologie tworzenia programdéw nauczania dla zawoddéw, w tym poradnik ,Opracowanie programu
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nauczania dla zawodéw krok po kroku’,
7) przyktadowe programy nauczania dla 134 zawodéw z klasyfikacji zawoddw szkolnictwa zawodowego
o strukturze przedmiotowej i modutowe;j.
Osobnym obszarem dziatan w projekcie byty konferencje, szkolenia, spotkania uzgodnieniowe oraz konsultacje
spoteczne.

Ocena spéjnosci podstaw programowych ksztatcenia w zawodzie

(wrzesien 2008 — marzec 2009)

Podstawa programowa ksztalcenia w zawodzie jest aktem prawnym, a wiec przyjmowana jest za punkt
odniesienia dla dokumentéw pochodnych np.: standardu wymagan egzaminacyjnych i suplementu do dyplomu
potwierdzajgcego kwalifikacje zawodowe, a takze programéw nauczania.

Dlatego tak istotne byto przeanalizowanie podstawy programowej ksztatcenia w zawodzie pod katem jej
spojnosci z dokumentami dotyczacymi ksztatcenia zawodowego (Rys. 1).

Opis zawodu z Klasyfikacji zawodéw i specjalnosci (KZiS)
. Rozp. o klasyfikacji zawodoéw szkolnictwa zawodowego (KZSZ)

Zasadn. szk. zaw.
MEN ) .
Dokumenty Techn. i szk. polic.
prawne Standardy

wymagan Rzemiosto — czeladnik
egzaminacyjnych

Rzemiosto — mistrz

Europass — suplement do dyplomu potwierdzajacego
kwalifikacje zawodowe

Dokumenty Krajowy standard kwalifikacji zawodowych (KSKZ)

mnne

\ N
\& PODSTAWY

Standard wyposazenia dydaktycznego

PROGRAMOWE
KSZTALCENIA
W ZAWODZIE

Europejskie ramy kwalifikacji (EQF)
Europejski system transferu osiagnie¢ (ECVET)

Europejskie ramy odniesienia na rzecz zapewniania jakosci
w dziedzinie ksztatcenia i szkolenia zawodowego (EéARF)

Kompetencje kluczowe

Rys.1. Wykaz dokumentow dotyczacych ksztatcenia zawodowego, ktore byly poddane analizie
Zrédto: Opracowanie whasne

Zadanie to rozpoczeto od przygotowania metodologii oceny spdjnosci podstaw programowych, a nastepnie
jej pilotazowego wdrozenia w pieciu wybranych zawodach. W przeprowadzonych pracach badawczych
uwzgledniono informacje dotyczace: nowej podstawy programowej ksztatcenia ogdlnego (z grudnia 2008),
procesu oraz procedury powstawania podstaw programowych ksztatcenia w zawodzie, przeprowadzono analize
relacji pomiedzy podstawami programowymi a innymi dokumentami polskimi i europejskimi, dotyczacymi
ksztatcenia zawodowego.
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Do  wspétpracy w projekcie  zaproszono
reprezentantéw réznych $rodowisk: przedstawicieli
Swiata nauki, zawodoznawcédw, pracodawcow,
przedstawicieli Centralnej Komisji Egzaminacyjnej
i Okregowych Komisji Egzaminacyjnych,
nauczycieli szkét zawodowych. Prace wspierali
Dyrektor Departamentu Ksztatcenia Zawodowego
i Ustawicznego Krzysztof Symela oraz Dyrektor
KOWEZiU Grazyna Osicka.

Wiekszos¢ prac organizowana byta w matych grupach.
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Grupowanie zawodow oraz badanie podstaw programowych pod katem uzyskiwanych
kwalifikacji w grupie zawodow pokrewnych (kwiecier 2009 - listopad 2010)

Drugie zadanie realizowane w projekcie polegato na opracowaniu metodologii badania podstaw programowych
pod katem uzyskiwanych kwalifikacji w grupie zawoddw zblizonych. Zadanie to podzielono na dwa etapy:

- grupowanie zawoddw z klasyfikacji zawodoéw szkolnictwa zawodowego,

- wyodrebnianie w zawodach kwalifikacji oraz poszukiwanie kwalifikacji wspdlnych dla grupy zawodoéw.
Wsréd gtéwnych celow prac nad grupowaniem zawoddw i wyodrebnianiem kwalifikacji na szczegoing uwage
zastuguja:

B analiza kwalifikacji pod katem rzeczywistych potrzeb pracodawcéw;

B analiza kwalifikacji w grupach branzowych, poszukiwanie wspdlnych grup efektéw ksztatcenia;

B przeglad opiséw zawodoéw pod katem zachodzacych zmian, przede wszystkich technologicznych;

B poprawa zatrudnialnosci absolwentéw ksztatcenia zawodowego - indywidualizacja i elastycznos¢ $ciezek

kariery edukacyjnej i zawodowej:
= w obrebie zawodu (wspdlne kwalifikacje dla poziomu zasadniczej szkoty zawodowej i technikum),
= w innych zawodach (kwalifikacji wspdlnych dla zawodéw zblizonych nie trzeba ponownie potwierdzac).

9
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Grupowaniu poddano 206 z 213 zawodoéw z klasyfikacji zawoddw szkolnictwa zawodowego, a za kryterium
grupowania przyjeto pokrewienstwo tresci pracy. W efekcie réznorodnych analiz zawody pogrupowano w 15
grup branzowych w 9 dziatach gospodarki.

branzowe s /)

w 9 dziatach i |
gospodarki /“\‘

Przystepujac do wyodrebniania w zawodach kwalifikacji analizowano te same polskie dokumenty, co
w poprzednim zadaniu (Rys. 1) oraz dodatkowo Polska Klasyfikacje Dziatalnosci (PKD).
Prace ekspertow przebiegaty wedtug schematu (Rys.2):

Dziatania Efekty dziatan

Analiza syntezy zawodu dla zawodow
szkolnych z K75z KZis Rl avodu

Analiza zadan zawodowych z PP i KSKZ -
i sktadowych kwalifikacji z KSKZ Nazwy kwalifikacji i postavy

Analiza umiejetnosci i zadan zawodowych
z PP i KSKZ, profilu umiejgtnoéci i kompe-
tencji w Suplemencie do dyplomu

potwierdzajacego kwalifikacje zawodowe

Lista jednostek efektow uczenia sie

Analiza zawartosci blokow programowych Zbiory uporzadkowanych umiejetnosci
z PP oraz umiejetnosci, wiadomosci i cech i wiadomosci dla poszczegolnych jednostek
psychofizycznych z KSKZ efektow uczenia sie

Sporzadzenie mapy grupy zawodow
(kwalifikacji i jednostek efektow uczenia
sie w grupie zawodow)

Lista wspolnych kwalifikacji i jednostek
efektow uczenia sie

Rys.2. Dziatania ekspertow, podejmowane podczas podziatu zawodéw na kwalifikacje. Zrédto: Opracowanie wiasne

10
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Przystepujac do prac nad metodologig wyodrebniania kwalifikacji eksperci przyjeli nastepujace definicje:
Kwalifikacje to wyodrebniony w danym zawodzie zestaw zaktadanych efektéw ksztatcenia, ktorych osiggniecie
potwierdza dyplom lub certyfikat wydany przez uprawniong instytucje po zdaniu egzaminu.

Efekty uczenia sie to precyzyjny opis tego, co uczen uczestniczacy w procesie ksztatcenia wie, rozumie i potrafi
wykona¢, nie pozniej niz pod koniec danego etapu edukacyjnego, po opanowaniu wiedzy, umiejetnosci
zawodowych oraz kompetencji personalnych i spotecznych wiasciwych dla danej kwalifikacji.

Jednostka efektow uczenia sie to sktadnik kwalifikacji, bedacy spéjnym zbiorem wiadomosci i umiejetnosci
zawodowych oraz kompetencji personalnych i spotecznych. Kwalifikacja sktada sie z kilku jednostek efektow
ksztatcenia, ktére moga podlegac ocenie.

Warto w tym miejscu zwrdci¢ uwage, ze w ustawie’, ktéra wprowadza zmiany w ksztatceniu zawodowym
definicje kwalifikacji zawodowych i efektdw ksztatcenia w zasadzie nie zmienity sie w stosunku do tych przyjetych
w projekcie.
Zespot metodologiczny przyjat takze nastepujace zatozenia:
- wyodrebniane, roztaczne kwalifikacje zawodowe wystarczajg do uzyskania zatrudnienia na co najmniej
jednym stanowisku;
- kwalifikacje sa wyodrebniane zgodnie z okreslonym przez eksperta kryterium;
- jednostki efektéw uczenia sie wyodrebniane sg ze wzgledu na rodzaj lub sposéb wykonywania czynnosci
zawodowych powigzanych jednym celem, koniczacych sie produktem, ustuga lub decyzja; jednostka efektéw
uczenia sie musi by¢ obserwowalna, mierzalna.

Opis kazdejkwalifikacji sktada sie zsyntezy zawodu oraz zestawu umiejetnoscii wiadomosci usystematyzowanych
w jednostki efektéw uczenia sie. Dla kazdej jednostki wskazane sa dodatkowo kompetencje personalne
i spoteczne?. Opisy kwalifikacji zostaty przygotowane wedtug jednakowej struktury, zawierajacej karte zawodu,
karte kwalifikacji oraz jednostek efektéw uczenia sie.

Struktura opisu kwalifikacji

+ Synteza zawodu
* Mapa kwalifikacji
| Karta zawodu zawodowych iJednostek

‘ efektéw uczenia si¢

ol . .. * Wykaz jednostek
| Karta kwalifikacji  efektow uczeniasie

zawodowych + Kompetencje personalne
ispoleczne

Jednostki efektow . umiejetnosci
uczenia siq + Wiadomosci

Przygotowujac opisy kwalifikacji eksperci uwzgledniali zalecenia dotyczace Europejskich Ram Kwalifikacji.
Ostatecznie, w 193 zawodach z nowej klasyfikacji zawodéw szkolnictwa zawodowego wyodrebniono 252
kwalifikacje. W 98 zawodach wyodrebniono jedna kwalifikacje, w 72 zawodach wyodrebniono dwie, a w 23
zawodach - trzy kwalifikacje.

Zawody z jedna kwalifikacja to przede wszystkim zawody robotnicze oraz zawody zwigzane z ochrong zdrowia
i pomoca spoteczna.

11
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Na ponizszych rysunkach nazwy kwalifikacji s3 zgodne z rozporzadzeniem Ministra Edukacji Narodowej z dnia
7 lutego 2012 roku w sprawie podstawy programowej ksztatcenia w zawodach. Rysunki pochodza z publikacji
Przewodnik po zawodach wydanej przez Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej w ramach
projektu Euroguidance Poland realizowanego w ramach programu Uczenie sie Przez Cate Zycie (Lifelong Learning
Programme).

Przykfady zawodow, w ktérych wyodrebniono jedna kwalifikacje:

JKZDOW SAMOCHODOWYCH
13 cetrycan  lektroncine

ELEKTROMECHANIK
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Wytwarza ciasta oraz kstahtue
‘eproby pasiie Diagnozuje uklady dekiyczne
elktroniczne pojazdow samochodowych
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1 elektonicane pojazdow samochodowych
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Dwie kwalifikacje wyodrebniono zaréwno w zawodach z poziomu zasadniczej szkoty zawodowej, jak technikum
i szkole policealnej:

MECHANIK-OPERATOR POJAZDOW | MASZYN

MECHANIK-OPERATOR
POJAZDOW
s MONTER MECHATRONIK IMASZYN
. ROLNICZYCH

[ | [

o &
1
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Wyodrebnione przez ekspertow kwalifikacje poddawane byly recenzjom, konsultacjom spotecznym
i uzgodnieniom miedzyresortowym. Wsréd recenzentow i uczestnikdw konsultacji przewazali pracodawcy.

W wielu zawodach wyodrebniono wspdlne kwalifikacje. Dotyczy to przede wszystkim zawodéw z poziomu
zasadniczej szkoty zawodowej, ktére maja kontynuacje w technikum, np.: rolnik i technik rolnik, sprzedawca
i technik handlowiec, $lusarz i technik mechanik, gérnik eksploatacji podziemnej i technik gérnictwa
podziemnego. W takich przypadkach kwalifikacja z poziomu zasadniczej szkoty zawodowej w catosci,wchodzi”
do zawodu z poziomu technikum.
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Wspolne kwalifikacje wyodrebniono takze w zawodach z tego samego typu szkoty:
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Informacje o wspdlnych kwalifikacjach mozna znalez¢ w tabeli 1 w czesci | rozporzadzenia w sprawie podstawy
programowej ksztatcenia w zawodach.

Znajomos¢ wspolnych kwalifikacji dla zawodéw ma kluczowe znaczenie dla organizacji pracy szkoty: wptywa na
szkolny plan nauczania, prace nad programami nauczania dla tych zawodoéw, dobér podrecznikoéw, ...

Badanie kwalifikacji i kompetencji oczekiwanych przez pracodawcéw od absolwentéow
ksztatcenia zawodowego (2009 rok)

Kolejnym zadaniem zrealizowanym w projekcie byto badanie kwalifikacji i kompetencji oczekiwanych przez
pracodawcow od absolwentéw ksztatcenia zawodowego. Zadanie zrealizowano poprzez przeprowadzenie
przegladu polskich i zagranicznych projektéw badawczych poswieconych temu zagadnieniu. Dobér badan do
kwerendy opierat sie na zestawie nastepujacych kryteriow: zakres tematyczny badan, ich zasieg terytorialny,
zréznicowane grupy respondentéw, przyjete zatozenia metodologiczne. Do przeglagdu wybrano 32 projekty
badawcze. We wnioskach koncowych, zespét badaczy, ktérzy przeprowadzili kwerende, zwrécit uwage m.in.
na bariere informacyjna wystepujaca na rynku pracy: kandydat poszukujacy pracy nie dysponuje kompletnymi
informacjami o pracy, a firma szukajaca pracownika, nie posiada petnych informacji o kandydatach.

Z analizy wnioskéw i rekomendacji zawartych w analizowanych badaniach wynika jasno, ze prognozowanie
oczekiwanych w przysztosci kompetencji jest niezbedne ze wzgledu na dtugi czas potrzebny na przygotowanie
absolwentéw wchodzacych na rynek pracy. Warto jednak pamieta¢, ze prognozy zmian na rynku pracy
obciazone sa duzg niepewnoscia, a popyt na prace w réznych sektorach podlega czesto gwattownym zmianom.
Z przeprowadzonych analiz wynika, ze ze wzgledu na dynamiczne zmiany na rynku pracy oraz rosnacg
elastycznos¢ dziatann poszczegélnych przedsiebiorstw niezwykle wazne sa kompetencje kluczowe zwane
czasem meta-kompetencjami. S3 one ponadzawodowe, niezalezne zaréwno od firmy jak i branzy, i moga
by¢ wykorzystywane w wykonywaniu réznego rodzaju zadan zawodowych. Wsréd oczekiwan pracodawcéw
najczesciej wymienia sie kompetencje kluczowe przedstawione na rys.3.
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Rys. 3. Oczekiwania pracodawcédw w odniesieniu do absolwentéw. Zrédto: Opracowanie wiasne

Kolejnag wazna grupe stanowig ogdlne kompetencje branzowe - silnie zwigzane z jedna branza, ale nie
przyporzadkowane ani konkretnemu zawodowi, ani konkretnej firmie w obrebie branzy. Przyktadami moga
by¢: znajomos¢ struktury danej branzy, umiejetnos¢ analizy dziatari i strategii konkurencji, znajomos¢
kluczowych firm w branzy i powigzann miedzy nimi, umiejetnos¢ tworzenia wspoélnych przedsiewzie¢ z innymi
przedsiebiorstwami. Wyréznienie tego typu kompetencji wynika z obserwacji, ze rézne branze maja unikalne
charakterystyki ekonomiczne, rynkowe i technologiczne.

Whioski z badan zostaty wykorzystane w pracach nad nowa podstawa programowa ksztatcenia w zawodach.
Zapisy dotyczace obu ww. grup kompetencji pojawity sie w zestawie kompetencji personalnych i spotecznych
oraz w efektach ksztatcenia dotyczacych podejmowania i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej.

Tworzenie nowych podstaw programowych ksztatcenia w zawodzie

(wrzesien 2009 - listopad 2011)

Trzy wyzej opisane dziatania legty u podstaw metodologii tworzenia nowych podstaw programowych ksztatcenia
w zawodzie. W efekcie prac ekspertow z zespotu metodologicznego, we wspotpracy z Departamentem
Ksztatcenia Zawodowego i Ustawicznego powstato rozporzadzenie w sprawie podstawy programowej
ksztatcenia w zawodach.

Rozporzadzenie w sprawie podstawy programowej ksztatcenia w zawodach sktada sie z tresci rozporzadzenia
oraz zatacznika podzielonego na trzy czesci. Zatacznik zawiera podstawy programowe dla 193 zawoddw.

Czesc | zawiera ogolne cele i zadania ksztatcenia zawodowego, nazwy obszaréw ksztatcenia, strukture podstawy
programowej ksztatcenia w zawodzie, wytyczne do zawartosci programu nauczania oraz tabele — spis wszystkich
kwalifikacji wyodrebnionych w zawodach wraz z zaznaczonymi kwalifikacjami wspolnymi dla kilku zawodow
(jest to jedyne miejsce, w ktérym podana jest informacja o wspolnych kwalifikacjach).
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[ Wykonywanie, naprawa 753106 | Kusnierz
A1, i renowacja wyrobow 311926 Technik technologii PKZ(A.e)
kusnierskich wyrobéw skérzanych
Wykonywanie ustug 7331035 Rrawiec
A12Z 1 rawieckich 311924 | Technik technologii odziezy | - 2AN)
Wytwarzanie wyrobow 752205 | Stolarz
A3, stolarskich 311922 | Technik technologii drewna PKZ(A.9)
Realizacja procesow 732301 Introligator
A4 introligatorskich 311936 | lechnik procesow PKZ(A)
introligatorskich
Realizacja procesow 732201 Drukarz
A.15. drukowania z form 311935 Technik procesow PKZ(A.i)
drukowych drukowania
Wytwarzanie, konserwacja 731808 Rerkt?dzm_lnlk wyrobow
, N N widkienniczych
A16. i renowacja rekodzielniczych Technik wiokienniczych PKZ(A.c)
wyrobéw wikienniczych 311931 ! czy
wyrobéw dekoracyjnych
Wykonywanie wyrobéw .
AT koszykarsko-plecionkarskich 731702 Koszykarz-plecionkarz PKZ(A.g)
522301 | Sprzedawca |
A18. ‘ Prowadzenie sprzedazy 522306 | Technik ksiegarstwa | PKZ(A])
| R222NR Tanhnils lhanalac - o |

Tabela ta zawiera wiele waznych informacji zaréwno z punktu widzenia ksztatlcenia w szkole, jak i na
kwalifikacyjnych kursach zawodowych. Moze by¢ ona pomocna takze w pracy doradcy edukacyjno-
zawodowego. Jest to jedyne miejsce, w ktérym podana jest informacja o wspolnych kwalifikacjach dla zawodéw,
np. w ponizszym fragmencie tabeli wida¢, ze kwalifikacja A.11. jest wspdlna dla zawodow kusnierz i technik
technologii wyrobdéw skoérzanych, a kwalifikacja A.18. jest wspdlna dla trzech zawoddw: sprzedawca, technik
handlowiec i technik ksiegarstwa. W tabeli odczyta¢ mozna takze, jakie grupy efektéw ksztatcenia odpowiadaja
danej kwalifikacji. | tak, kwalifikacji A.11. przyporzadkowane s efekty ksztatcenia wspdlne dla wszystkich
zawoddw: BHP, PDG, JOZ, KPS (informacja o tym znajduje sie w gtéwce tabeli) oraz z grupy efektéw ksztatcenia
wspolnych dla zawoddw w ramach obszaru ksztatcenia stanowigcych podbudowe do ksztatcenia w zawodzie
lub grupie zawoddw efekty PKZ(A.e).

Czesc Il zawiera efekty ksztatcenia wspdlne dla wszystkich zawodéw w zakresie: bezpieczenstwa i higieny
pracy (BHP), podejmowania i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej (PDG), jezyka obcego ukierunkowanego
zawodowo (JOZ), kompetencje personalne i spoteczne (KPS), organizacji pracy matych zespotéw (OMZ)
(wytacznie dla zawoddw nauczanych na poziomie technika), efekty ksztatcenia wspdlne dla zawodéw w ramach
obszaru ksztatcenia stanowigce podbudowe do ksztatcenia w zawodzie lub grupie zawoddéw oraz efekty
ksztatcenia wiasciwe dla kwalifikacji wyodrebnionych w zawodach.

17



0 projekcie systemowym ,Doskonalenie podstaw programowych...”

Warto pamietac, ze zazwyczaj jednej grupie efektéw ksztatcenia wspdlnych dla zawodéw w ramach obszaru
ksztatcenia stanowiagcych podbudowe do ksztatcenia w zawodzie przypisanych jest kilka zawodoéw, np.:

PKZ(A.m) Umiejetnosci stanowigce podbudowe do ksztatcenia w zawodach:
technik spedytor, technik,logistyk, technik ekonomista, technik rachunkowosci, technik
administracji, technik handlowiec, technik ksiegarstwa

Uczen:
1) postuguje sie pojeciami z zakresu mikroekonomii i makroekonomii,
2) korzysta z programéw komputerowych w pracy biurowej,
3) przygotowuje standardowe formy korespondencji stuzbowej,
4) wykonuje prace zwigzane przygotowaniem spotkan stuzbowych,
5) stosuje przepisy prawa dotyczace tajemnicy stuzbowej oraz ochrony danych osobowych,
6) obstuguje sprzet i urzadzenia techniki biurowej,
7) przechowuje dokumenty,
8) dokonuje selekcji danych statystycznych pod katem ich przydatnosci analitycznej i decyzyjnej,
9) rozrdznia rodzaje badan statystycznych oraz okresla ich przydatnos¢,
10) gromadzi informacje o badanej zbiorowosci,
11)rozrdznia, oblicza i interpretuje podstawowe miary statystyczne,
12) przeprowadza analize statystyczna badanego zjawiska,
13) opracowuje i prezentuje dane statystyczne i wyniki badan,
14) stosuje programy komputerowe

Czesc lll okresla opis ksztatcenia w poszczegolnych zawodach zawierajacy: nazwy i symbole cyfrowe zawodéw,
zgodnie z klasyfikacja zawodow szkolnictwa zawodowego, cele ksztatcenia w zawodach zapisane w jezyku zadan
zawodowych, nazwy kwalifikacji wyodrebnionych w zawodach, warunki realizacji ksztatcenia w zawodach,
minimalng liczbe godzin ksztatcenia zawodowego oraz mozliwosci uzyskania dodatkowych kwalifikacji
w zawodach w ramach obszaru ksztatcenia okreslonego w klasyfikacji zawodéw szkolnictwa zawodowego.

Podstawa programowa ksztatcenia w zawodach zostata napisana jezykiem efektow ksztatcenia. W ustawie
o systemie oswiaty zapisano, ze efekty ksztatcenia to wiedza, umiejetnosci zawodowe oraz kompetencje
personalne i spoteczne niezbedne dla zawoddw lub kwalifikacji wyodrebnionych w zawodach.

Warto podkredli¢, ze odmiennie do sytuacji sprzed 1 wrzesnia br, podstawa programowa ksztalcenia
w zawodach zawiera wymagania egzaminacyjne.

Dla prac programowych w szkole wygodniejsza do stosowania jest podstawa programowa dla konkretnego
zawodu. Podstawy programowe dla konkretnych zawodéw sa dostepne na stronie internetowej KOWEZiU
w zaktadce Podstawy programowe:

ﬁx:.l,tes.wfzb; gzl

Nowe podstavey programowe ksztalcenia w zawodach

Keajowy Osrodek

poskladane” Stanowia

Nowa, 1 wrzeénia 2012 rok

7utego 2012

we &

wn &
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W pracach nad nowymi podstawami programowymi uczestniczyto okoto 600 oséb (autoréw i recenzentéw), w tym
271 pracodawcow i przedstawicieli uczelni.

Pracami wszystkich ekspertéw kierowata Koordynator
Merytoryczny projektu Maria Suliga, przy wsparciu
Agnieszki Pfeiffer - menadzera projektéw.

Za opracowanie podstaw programowych odpowiadali
liderzy branzowi. Spotkania — odprawy rozpoczynaty
kazde trzydniowe spotkanie. Do ich zadan nalezato
takze moderowanie prac autoréw na platformie
MOODLE.

ili DOSKE)P;ALEI‘(E‘PODSW
Autorzy  podstaw  programowych  pochodzili el
z réznych $rodowisk. Pigtkowe wieczorne spotkania
pozwalaty poznac sie i wymieni¢ doswiadczenia. Znak

rozpoznawczy? Kolor smyczy.
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Podstawa programowa ksztatcenia w zawodzie zawiera nastepujace elementy:

1. Cele ksztalcenia w zawodzie zapisane w jezyku zadan zawodowych.

2. Efekty ksztatcenia
1) efekty ksztatcenia wspdlne dla wszystkich zawoddw,

2) efekty ksztatcenia wspdlne dla zawoddw w ramach obszaru ksztatcenia stanowigce podbudowe do
ksztatcenia w zawodzie lub grupie zawodoéw,
3) efekty ksztatcenia wiasciwe dla zawodu, opisane w kwalifikacjach wyodrebnionych w tym zawodzie.

3. Warunki realizacji ksztatcenia w zawodzie zawierajagce opis pomieszczen dydaktycznych oraz ich
wyposazenia, niezbednego do ksztatcenia w danym zawodzie.

4. Minimalna liczba godzin ksztatcenia zawodowego z podziatem na godziny przeznaczone na efekty
ksztatcenia wspdlne dla wszystkich zawodoéw i efekty ksztatcenia wspdine dla zawoddw w ramach obszaru
artystycznego stanowigce podbudowe do ksztatcenia w zawodzie lub grupie zawoddw oraz efekty
ksztatcenia wiasciwe dla zawodu. Informacja ta jest kluczowa dla organizatoréw kwalifikacyjnych kurséw
zawodowych.

5. Mozliwosci uzyskiwania dodatkowych kwalifikacji w zawodach w ramach obszaru ksztatcenia, okreslonego
w klasyfikacji zawodéw szkolnictwa zawodowego opisane wspolnymi kwalifikacjami.

Taka konstrukcja podstawy programowej pozwala szybko okresli¢ nie tylko, z jakich grup efektéw ksztatcenia
sktada sie zawdd, ale takze wskazywac wspdlne grupy efektéw.

Efekty ksztatcenia Efekty ksztatcenia dla zawodu  Efekty ksztatcenia dla zawodu  Efekty ksztatcenia dla zawodu
dla zawodu $lusarz technik mechanik monter mechatronik technik mechatronik
na podbudowie $lusarza

Na etapie tworzenia programoéw nauczania dla zawodoéw efekty z réznych grup zazwyczaj nie stanowig osobnych
przedmiotéw/modutéw, ale s odpowiednio ,wymieszane”.

Na potrzeby prac ekspertéw opracowano kilka ekspertyz. Dotyczyty one zaréwno kwestii bezposrednio
zwigzanych z zapisami podstawy programowej, jak i problemoéw o charakterze ogdlniejszym.

+Analiza jezykowa i kompetencyjna” przygotowana przez dr Elzbiete Drogosz-Zabtocky i dr. Tomasza
Sobierajskiego zawierata wskazowki dla autoréw pracujacych nad znalezieniem wspolnych kwalifikacji lub
jednostek uczenia sie, w ramach danych zawodéw i dotyczyta:
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1. Analizy leksykalnej (jezykowej),
2. Redukcji powtérzen (paralelnej),
3. Weryfikacji kompetencyjnej.

Zapisy dotyczace kompetencji personalnych i spotecznych przygotowane bylty w oparciu o prace llony
Rostkowskiej i dr. Tomasza Rostkowskiego ,Postawy absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych”.
W pracach ekspertéw w zakresie zapisow dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy wykorzystano
opracowanie,Wymagania podstawowe do nowych podstaw programowych w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy na poziomie ksztatcenia w zasadniczych szkotach zawodowych i technikach” autorstwa dr. Grzegorza
Dudarskiego.
Ekspertyze dotyczaca catkowicie nowego obszaru w podstawach programowych ksztatcenia w zawodach -
jezyka obcego ukierunkowanego zawodowo opracowata Dorota Obidniak.
Na prosbe ekspertéw opracowujacych podstawy programowe przygotowane byty takze ekspertyzy dotyczace
organizacji pracy matych zespotéw oraz podejmowania i prowadzenia dziatalnoéci gospodarczej. Autorami obu
ekspertyz sa Maria Michalak i Matgorzata Sienna.
Nie mniej wazne, cho¢ dotyczace probleméw nieco bardziej ogdlnych, byty trzy kolejne ekspertyzy:
1. Ekspertyza zawodoznawcza dotyczaca zawoddw ujetych w Klasyfikacji zawoddw szkolnictwa zawodowego
autorstwa dr Zofii Parfiniewicz,
2. Powigzanie zawodéw szkolnictwa zawodowego z zawodami regulowanymi w Polsce autorstwa
dr. Krzysztofa Symeli,
3. ,Martwe zawody" - analiza socjologiczna autorstwa dr. Tomasza Sobierajskiego.

Tworzenie przykltadowych programéw nauczania dla zawodéw
(marzec 2012 - wrzesien 2012)
Programy nauczania dla zawodéw, ktére obowigzywac beda w szkotach od 1 wrzesnia powinny by¢ zgodne
z zapisami dwdch rozporzadzen:
B Rozporzadzeniem Ministra Edukacji Narodowej z dnia 7 lutego 2012 r. w sprawie podstawy programowej
ksztatcenia w zawodach oraz
B Rozporzadzeniem Ministra Edukacji Narodowej z dnia 21 czerwca 2012 r. w sprawie dopuszczania do
uzytku w szkole programéw wychowania przedszkolnego i programoéw nauczania oraz dopuszczania do
uzytku szkolnego podrecznikéw.

Zgodnie z tymi zapisami przygotowane zostaty przyktadowe programy nauczania dla 134 zawodow? i s one
dostepne na stronie internetowej KOWEZiU w zaktadce Przyktadowe programy nauczania 2012 r. dla kazdego
z tych zawoddéw opracowany jest zaréwno program o strukturze modutowej, jak i przedmiotowej.

Podobnie, jak w przypadku poprzednich zadan realizowanych w projekcie prace
rozpoczely sie od przygotowania metodologii tworzenia programéw nauczania
dla zawoddw. Na jej podstawie zostat opracowany poradnik dla autoréw szkolnych

Opracowanie programu
nauczania dla zawodu prog raméw nauczania_
krok po kroku

Aottt s sk Poradnik jest dostepny na stronie internetowej KOWEZiU.

KOWEZU
Watszawa 2012
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ETAP I. PRZYGOTOWANIE DO OPRACOWANIA PROGRAMU NAUCZANIA DLA ZAWODU
Krok 1.1 Pr jci znie pod: dla zawodu, dla ktérego bedziecie
opracowywac program nauczania

Krok 1.2 Sprawdzcie, czy s3 zawody, ktore maja 6Ine kwalifikacje z Waszym zawodem
Krok 1.3 Sprawdzcie, czy s3 zawody, ktére maja z s dlne efekty [EY
dbudowe dla ksztalceni d

Krok 1.4 Zdecyduicie, jaki program bedziecie op ywaé: modutowy czy dmi Y
liniowy czy spiralny

Krok 1.5 Opiszcie zawod, dla ktérego program bedziecie tworzy< i sytuacje osob zatrudnionych
w tym dzie na rynku pracy

Krok 1.6 Zastanowcie sie, kto przychodzi do Waszej szkoly, czyli jak bedziecie indywidualizowac
prace uczniow

ETAP Il. OPRACOWANIE PROGRAMU NAUCZANIA DLA ZAWODU

Krok .1 Przygotujci ieni kich efekto ia z pod y prog j

Krok .2 Pogrupujcie kie efekty k fcenia w dmioty lub moduty

Krok 1.3 Opracujcie szkolny plan nauczania

KrokIl.4 Dok jcie uszc dtowienia efekto

Krok 1.5  Opracujcie programy ia dla kazdego przedmiotu/modutu

Krok 1.6 Opracuijcie pelng wersje programu nauczania

ETAP IIl. SPRAWDZENIE KOMPLETNOSCI | POPRAWNOSCI PROGRAMU NAUCZANIA

Krok Ill.1 d: czy nasz program jest zgodny z rozporzad:
Krok .2 U i i

Krok 1.3 dzimy naszego T

Krok lll.4  Jezyk ma znaczenie

Krok lI.5  Wyglad ma znaczenie

Krok lIl.6  Zasluzylismy na odpoczynek i nagrode

ETAP IV. EWALUACJA PROGRAMU

Pokazano w nim, krok po kroku, co
i jak nalezy opracowa¢, by program byt
zgodny z ww. rozporzadzeniami. Warto
zwroci¢ uwage na Krok 1.5. nie jest on
wymagany prawem, ale pozwala na
nowo spojrze¢ na zawdd, w ktérym
szkota ksztatci oraz na sytuacje osoéb
wykonujacych ten zawdd na rynku
pracy.

w pracach
przedmiotowych i modutowych
programéw nauczania dla zawodoéw
uczestniczyto tacznie 299 0séb (autoréw
i recenzentow).

nad tworzeniem

Prace nad przyktadowymi programami nauczania przebiegaty wedtug opisanej juz formuty: spotkania plenarne,
praca w grupach i praca na platformie MOODLE.
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Konferencje i konsultacje spoteczne
(od 2009 do konca 2013)

Rownolegle do wyzej opisanych dziatar organizowane
byly konferencje upowszechniajace rezultaty projektu,
spotkania

prowadzone konsultacje spofeczne i
uzgodnieniowe.

W 2011 roku w catej Polsce byty organizowane
ktérych
projekty

konferencje i seminaria, w

uczestnikow.

Do czerwca br. zorganizowano 27 konferencji,
ktére miaty na celu pokazanie drogi dojscia od
rozporzadzenia w sprawie podstawy programowej
ksztatcenia w zawodach do programu nauczania dla
zawodu. Wzieto w nich udziat tacznie 1566 oséb.

zaplanowano organizacje 24
tematem
przewodnim bedzie ewaluacja programéw nauczania
dla zawodéw. Konferencje adresowane s3 przede

Od wrzesnia br.

konferencji branzowych, ktorych

trakcie
prezentowane byly opisy kwalifikacji i
podstaw programowych ksztalcenia w zawodzie.
W 18 konferencjach uczestniczyto tacznie ok. 1700

”

wszystkim do nauczycieli ksztatcenia zawodowego.

Zatozono, ze wezmie w nich udziat ok. 2000 oséb.

Waznym elementem prac w projekcie byly konsultacje spoteczne. Pierwszy cykl konsultacji dotyczyt
wyodrebnionych w zawodach kwalifikacji. Organizowane byly w szkotach, ktére wspotpracuja na state
z pracodawcami. Branzowy charakter spotkann pozwalat uczestniczacym w nich nauczycielom ksztatcenia
zawodowego i pracodawcom na merytoryczng dyskusje nad proponowanymi zapisami. Konsultacje

zorganizowano w 11 szkotach w 35 zawodach.

[...i\,i”.i.-\ ' E
2eapdl motodologlcony baerdpratar
OPIEKUNOWIL GRUP eeryharyeevy
. SIKOLENIE
S

SIKOLENTF
STACOONARNE
3-DNIOWE

Konsultacjespotecznebytytakze prowadzonedrogaelektroniczna.
Osoby zainteresowane mogty zgtosi¢ pytania i watpliwosci droga
mailowa albo wypetniajac odpowiednia ankiete.

Organizowano takze konsultacje z  przedstawicielami
stowarzyszen branzowych.

Spotkania uzgodnieniowe z przedstawicielami ministerstw
odbywalty sie w $cistej wspdtpracy z Departamentem Ksztatcenia
Zawodowego i Ustawicznego. Spotkania te dotyczyly zaréwno
wyodrebnionych kwalifikacji, jak i podstaw programowych dla
poszczegodlnych zawodéw. tacznie w spotkaniach wzieli udziat
przedstawiciela siedmiu ministerstw.

Eksperci wyodrebniajacy  kwalifikacje, autorzy podstaw
programowych ksztatcenia w zawodzie oraz autorzy programéw
nauczania pracowaliw podobny sposéb. Najpierw opracowywana
bytametodologia, nastepniewybieranolideréwgrupbranzowych.
Eksperci rozpoczynali swojg prace trzydniowym spotkaniem,
pozniej pracowali na platformie MOODLE pod kierunkiem lideréw
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lub opiekunéw grup. Nastepnie organizowane byto kolejne spotkanie trzydniowe i znéw praca na platformie
MOODLE. Po zakoriczeniu prac ekspertéw dokumenty poddawane byly recenzjom i konsultacjom spotecznym
oraz uzgodnieniom miedzyresortowym.

tacznie przeprowadzono 50 spotkan zespotéw metodologicznych i szkolen dla autoréw, w ktérych wzieto udziat
ponad 2500 osob.

Zakonczenie realizacji projektu zaplanowano na grudzien 2013.

Doskonalenie podstaw programowych kluczem do modernizacji ksztalcenia zawodowego to projekt
systemowy realizowany w ramach Programu Operacyjnego KAPITAL LUDZKI, Priorytetu Il Wysoka jako$¢
systemu o$wiaty, Dziatania 3.3 Poprawa jakosci ksztatcenia wspétfinansowany ze Srodkéw Unii Europejskiej
w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego.

PrzYPISY

1. Ustawa z dnia 7 wrze$nia 1991 r. o systemie wyodrebniania kwalifikacji najpierw przyjat, ze beda

oswiaty (Dz. U.z 2004 r. Nr 256, poz. 2572 z pdzn. zm.),
ze szczegdlnym uwzglednieniem ustawy z dnia 19
sierpnia 2011 r. 0 zmianie ustawy o Systemie oSwiaty

oraz niektorych innych ustaw (Dz. U. Nr 205, poz. 1206).

2. W trakcie prac nad KRK zmieniaty sie definicje,
zespot ekspertow pracujacy nad metodologia
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okreslane postawy (Rys. 2), w toku dalszych prac,

w ostatecznej wersji przyjeto, ze w opisie kwalifikacji
bedg zapisywane kompetencje personalne i spoteczne.
3. Programy nauczania dla pozostatych zawodow
zostaty opracowane w ramach projektu,Szkota
zawodowa szkota pozytywnego wyboru'”.



Polska Rama Kwalifikacji jako narzedzie dialogu pomiedzy
edukacja a rynkiem pracy

dr Agnieszka Chton-Dominczak', Horacy Debowski?

1. Wprowadzenie

Wielu ekspertéw podkresla, ze $wiat edukacji i rynku pracy dzieli duza luka. Swiat edukacji postrzegany jest
czesto jako proces, ktory jest abstrakcyjny i akademicki, w ktérym nauczanie odbywa sie w przystowiowej
,szkolnej fawie”. Z drugiej strony swiat pracy postrzegany jest jako konkretny, z szefami i klientami, urzadzeniami
i maszynami innymi niz w szkotach, nastawiony na osigganie zysku (por. Field et. al., 2009). Perspektywa taka,
chociaz czesciowo bazujgca na stereotypach pokazuje, ze istotne jest szukanie mozliwosci i rozwigzan, ktére
buduja pomosty pomiedzy swiatem edukacji a $wiatem pracy.

Coraz wieksze znaczenie na nowoczesnych rynkach pracy ma jak najlepsze dopasowanie popytu i podazy pracy.
Dobre dopasowanie wiedzy, umiejetnosci i innych kompetencji poszukujacych pracy do potrzeb pracodawcéw
pozwala na ograniczenie szeregu kosztéw, ponoszonych zaréwno przez poszukujacych pracy, jaki poszukujacych
pracownikéw. Dla poszukujacych pracy takie dopasowanie oznacza zmniejszenie kosztéw poszukiwania pracy,
ograniczenie ryzyka bezrobocia czy wrecz biernosci zawodowej, szanse na satysfakcjonujace zarobki. Dla
pracodawcéw jest to rdwniez korzys¢ zwigzana z ograniczeniem kosztéw rekrutacji oraz wysokich kosztow
przygotowania nowo zatrudnionych do realizacji zadar zawodowych.

Ograniczanie niedopasowania pomiedzy rynkiem pracy i edukacja jeszcze szczegdlnym wyzwaniem
dla Polski. Znaczenie edukacji w zyciu cztowieka znacznie wzrosto wraz z przyspieszeniem proceséw
modernizacyjnych i globalizacyjnych. Przydatnos¢ raz nabytych umiejetnosci ulega czestszej niz w poprzednich
dziesiecioleciach dezaktualizacji. Znajduje to swoje odzwierciedlenie na rynku pracy, na ktérym wzrasta popyt
na wykwalifikowanych pracownikéw, kosztem zapotrzebowania na prace oséb o niskich kompetencjach. Osoby
najstabiej wyksztatcone znajduja sie w najgorszej sytuacji na rynku pracy i to zaréwno pod wzgledem stopy
bezrobocia, jak i przecietnego wynagrodzenia. Im wyzsze jednostka posiada kwalifikacje, tym wyzsze jest jej
wynagrodzenie i stabilniejsze zatrudnienie. Polska nie jest w tym zakresie wyjatkiem.

Ponadto jednym z najwazniejszych wyzwan spoteczno-ekonomicznych, z jakim w najblizszych dekadach Polska
bedzie musiata sie zmierzy¢, jest proces szybkiego starzenia sie ludnosci. Osoby starsze, ktérych aktywnosc
zawodowa wymaga aktualizacji wiedzy i umiejetnosci nabytych w wieku szkolnym, beda juz w niedalekiej
przysztosci stanowity istotnie wieksza czes¢ sity roboczej niz ma to miejsce dzis. Spowoduje to nasilenie
probleméw zwiazanych z adaptacja do potrzeb rynku pracy coraz wiekszej liczby oséb po 50 roku zycia.
Upowszechnienie i wzrost znaczenia edukacji oséb dorostych staje sie wiec w Polsce coraz pilniejsza potrzeba.

Wiele badan pokazuje, ze udziat oséb dorostych w réznych formach uczenia sie (kursy, szkolenia, uczenie sie
w pracy itp.) ksztattuje sie w Polsce na jednym z najnizszych pozioméw w UE. Jak wynika z badan prowadzonych
przez Europejskie Biuro Statystyczne (Eurostat) ponad potowa dorostych Szweddw, Findw i Norwegdw uczy sie
w roznych formach - zaréwno w ramach edukacji formalnej, jak i na zorganizowanych kursach czy szkoleniach
(edukacja pozaformalna), ale tez czesto z ksigzek, czy z internetu. W kolejnych dziewieciu krajach, w tym w Estonii,
Stowacji i Stowenii, odsetek ten przekroczyt 40 procent dorostych oséb. W Polsce byto to jedynie 21,8 procent
znacznie ponizej sredniej UE, wynoszacej ponad 34 procent. Nalezy przy tym wyraznie podkresli¢, ze w Polsce
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ten wskaznik ksztattuje sie na bardzo niskim poziomie od lat i nawet kilkunastokrotny wzrost wzrostu naktadéw
finansowych od momentu przystapienia Polski do UE i korzystania z funduszy strukturalnych nie spowodowat
wzrostu odsetka oséb dorostych podnoszacych swoje kompetencje, ktéry w 2011 roku ksztattowat sie niemal
na takim samym poziomie jak w roku 2004. Ponadto, szereg badan wskazuje, ze wzrost naktadéw finansowych
(dofinansowar/subwencji) na szkolenia oséb dorostych w ostatnich latach nie przyczynit sie do wzrostu jakosci
prowadzonych szkolerr w Polsce i zniwelowania niedopasowania oferty edukacyjnej do zapotrzebowania
pracodawcow.

Badania Eurostatu pokazujg réwniez, ze Polska negatywnie wyrdznia sie na tle innych krajéw UE pod wzgledem
ksztatcacych sie oséb starszych. W Polsce wsréd oséb w wieku 55-65 lata podnosito swoje kompetencje tylko
6,8 procent tymczasem $rednio w UE w tej grupie wieku uczyto sie 20,9 procenta badanych, w Norwegii 41
procent, a w Szwecji ponad 60 procent. Jak pokazuja wyniki badania Bilans Kapitatu Ludzkiego, prowadzonego
przez zespét prof. Jarostawa Gérniaka z UJ wraz z PARP, wraz ze wzrostem wieku, a takze nizszym poziomem
wyksztatcenia maleje (i tak niski) udziat Polakow w réznych formach uczenia sie (Gérniak, 2012)

Istnieje szereg rozwiazan i inicjatyw, ktére pozwalaja na zblizenie sie do siebie edukacji i rynku pracy. Jednym
z nich, ktére wynika z szeroko rozumianej potrzeby mobilnosci w Europie, jest budowanie krajowych ram
kwalifikacji, ktére pomagaja okresli¢ i odpowiednio uszeregowac kwalifikacje uzyskiwane przez osoby uczace
sie. W Polsce, tak jak we wszystkich krajach cztonkowskich UE, jak réwniez okoto 130 krajach na sSwiecie,
opracowywana jest rama kwalifikacji. Prace te ukierunkowane sa na szersza modernizacje polskiego systemu
kwalifikacji, tak aby umozliwiat on jak najwiekszej grupie Polakéw wykorzystanie swoich kompetencji w pracy?.

2. Perspektywa uczenia sie przez cate zycie

Istotng cechg wspotczesnejpodejscia strategicznego do ksztattowania kapitatu ludzkiego jest neutralne podejscie
do ksztattowania wiedzy, umiejetnosciiinnych kompetencji oséb, co jest widoczne m.in. w Zaleceniu Parlamentu
Europejskiego i Rady z dnia 23 kwietnia 2008 r. w sprawie ustanowienia europejskich ram kwalifikacji dla uczenia
sie przez cate zycie, czy w przyjetej w 2012 r. strategii OECD ,Better Skills, Better Jobs, Better Lives”. Najwazniejsze
jest to, czego dana osoba sie nauczyta, a nie to, czy osiagneta to w drodze edukacji formalnej (np. uczac sie
w szkole), pozaformalnej (u pracodawcy, na kursach, czy szkoleniach) oraz uczenia sie nieformalnego (np. uczac
sie samemu zksigzek czy zinternetu). Taka perspektywa przybliza rowniez wazna ceche wspoétczesnego podejscia
do uczenia sie, jaka jest potrzeba uczenia sie w catym przebiegu zycia. Coraz czesciej w literaturze pojawia sie
wyrazne wskazanie na zmiane paradygmatu patrzenia na przebieg zycia, z takiego w ktérym wyraznie widac
wydzielone etapy (nauka-praca-emerytura) na podejscie w ktérym poszczegdlne sfery: nauki, pracy oraz zycia
osobistego i rodzinnego przeplataja sie (rysunek 1).
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Rys. 1. Rola edukacji w przebiegu zycia — od tradycyjnego do nowego podejscia.

Tradycyjne podejscie Nowe podejscie

Edukacja Praca Emerytura — S Rodzina

szkolenia | zawodowa

Praca zawodowa

Aktywnosc¢ edukacyjna LLL
Rodzina

Rekreacja, aktywnos¢ spoteczna

wiek wiek

[ — [ —

Zrédto: propozycja |E. Kotowskiej na podstawie Reday-Mulvey, 2005

Ta zmiana paradygmatu oznacza, ze nauka na poczatkowym etapie zycia — w szkole i na studiach stanowi
podbudowe dla dalszego uczenia sie. Inwestowanie w kapitat ludzki jest korzystne zaréwno z perspektywy
jednostki, gdyz oznacza to lepsza jej pozycje na rynku pracy, jak z perspektywy przedsiebiorstw - gdyz wysoko
wykwalifikowana kadra jest warunkiem koniecznym wdrazania innowacji podnoszacych ich konkurencyjnosci.

Z perspektywy Polski najwiekszym wyzwaniem jest stosunkowo niewielka liczba oséb dorostych w Polsce
podejmuje sie uzupetniania swojej wiedzy lub nabywania nowych kompetencji po zakoriczeniu nauki w szkole
i na uczelni. Wskazujg na to szczegélnie dobitnie wyniki badania ,Bilans Kapitatu Ludzkiego”, prowadzonego
przez Polska Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci oraz Uniwersytet Jagielloriski. W ten sposéb ograniczany jest
potencjat rozwojowy wnoszony na rynek pracy przez kolejne roczniki mtodych oséb rozpoczynajacych swoja
aktywnos¢ zawodowa.

Rys. 2. Uczestnictwo w kursach i szkoleniach wsérdd ludnosci w wieku 25-64 lata, ze wzgledu na poziom wyksztatcenia i wiek
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Zrédio:  Gorniak (2012)
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Niedostateczny poziom inwestycji w kapitat ludzki moze by¢ ttumaczony istnieniem barier finansowych
lub niefinansowych. Bariery finansowe dotyczg sytuacji, w ktérej dana osoba chce zdobywa¢ dodatkowe
kompetencje, ale brak srodkéw finansowych badz dostepu do nich (np. poprzez system preferencyjnych
kredytéw) uniemozliwia skorzystanie z istniejacej oferty edukacyjnej.

Niski poziom inwestycji w kapitat ludzki moze réwniez wynika¢ z barier o charakterze informacyjnym. Po
pierwsze, kompetencje pracownikdow sa trudne do zweryfikowania przez pracodawcéw, w zwigzku z czym
zdobycie nowych umiejetnosci nie zawsze przektada sie na wzrost wynagrodzenia lub szansy znalezienia pracy,
co zmniejsza motywacje do uczenia sie. Po drugie, nawet jesli dane umiejetnosci sg rozpoznawane na rynku
pracy a ich zdobycie przynosi wymierne korzysci, to nie zawsze jest to widoczne dla potencjalnych uczestnikow
szkolen. Po trzecie, uczestnikom szkoler moze by¢ trudno znalez¢ instytucje edukacyjna gwarantujaca wysoki
poziom ustug oraz wybra¢ wtasciwe dla siebie szkolenie. Wszystkie te bariery moga przyczyniac sie do rezygnacji
z inwestowania w kapitat ludzki.

Jak wynika z badan (por. np. Bukowski, 2010; Gérniak, 2012), o niskim poziomie inwestycji w kapitat ludzki osob
dorostych w Polsce decyduja raczej bariery o charakterze niefinansowym. Potwierdza to réwniez to, ze pomimo
kilkunastokrotnego wzrostu naktadéw ich liczba doszkalajacych sie oséb dorostych w stosunku do 2004 roku
praktycznie nie wzrosta.

Wyniki te potwierdzaja takze badania pracodawcéw, ktérzy dzisiaj w Polsce stosuja najczesciej najprostsze metody
zarzadzania kompetencjami swoich pracownikéw, rzadziej posiadaja kompleksowe strategie w tym zakresie.
Jedna z istotnych konsekwencji biernosci edukacyjnej, szczegdlnie u miodych Polakéw bez wyzszego
wyksztatcenia jest tzw. NEET, czyli stan, w ktérym osoby ani nie ucza sie w zaden sposdb, ani nie pracuja. Wsrdd
0s6b mtodych, ryzyko NEET jest szczeg6lnie wysokie wsrdd oséb z nizszymi poziomami wyksztatcenia, takze dla
kobiet po 25-tym roku zycia.

Jakwskazuja eksperci, biernos¢ edukacyjnaizawodowa w mtodoscirodziistotne konsekwencje dla dalszego przebiegu
Zycia oséb, zarowno zawodowego (ryzyko dtugotrwatej biernosci, utrata posiadanych kompetencji, wykluczenie
zrynku pracy) jak i rodzinnego (opdznienie w zaktadaniu rodziny, opdznienie lub rezygnacja z rodzicielstwa).

3. Polska Rama Kwalifikacji

Ograniczenie barier niefinansowych w uczeniu sie przez cate zycie i rozwdj kompetencji Polakéw moga by¢
wspierane przez modernizacje systemu kwalifikacji w Polsce. Szansg na takg modernizacje krajowego systemu
kwalifikacji jest wdrozenie Polskiej Ramy Kwalifikacji, ktérej podstawowym zatozeniem jest podejscie oparte na
efektach uczenia sie®.

PRK bedzie opisywac¢ wzajemne relacje miedzy kwalifikacjami oraz integrowac rozne krajowe podsystemy
kwalifikacji. PRK ma zawierac réwniez opis hierarchii pozioméw kwalifikacji. W PRK wyréznione bedzie osiem
poziomdw kwalifikacji, kazdy z tych poziomoéw przyporzadkowany bedzie do odpowiadajagcego mu poziomu
w Europejskiej Ramie Kwalifikacji. Punktem odniesienia dla przygotowania projektu PRK jest Europejska Rama
Kwalifikacji, przez co mozliwe jest przejrzyste ukazanie zaproponowanych odniesie polskich pozioméw
kwalifikacji do osmiu pozioméw wyrdznionych w ERK. W kontekscie PRK zostaty one zdefiniowane w sposéb
bardzo zblizony do definicji z Zalecenia w sprawie ERK. W PRK, podobnie jak w ERK, efekty uczenia sie opisano
w trzech kategoriach wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych.
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Nalezy tutaj przypomnie¢, ze ERK stanowi system odniesienia dla krajowych systemoéw kwalifikacji, co oznacza
ze jedynie poszczegolne krajowe ramy kwalifikacji s3 wigzane z ERK. Poszczegolne kwalifikacje maja (lub beda
miaty) nadawane poziomy jedynie za posrednictwem ram krajowych.

Rys.3. Europejska Rama Kwalifikacji jako uktad odniesienia dla krajowych ram kwalifikacji

IRLANDIA POLSKA

ERK POZIOM 8 POZIOM 8

ERK POZIOM 7 POZIOM 7
ERK POZIOM 6 POZIOM 6
ERK POZIOM 5 POZIOM 5
ERK POZIOM 4 POZIOM 4
ERK POZIOM 3 POZIOM 3

ERK POZIOM 2 POZIOM 2

ERK POZIOM 1 POZIOM 1

Zrédto: Instytut Badar Edukacyjnych za: Tomasz Saryusz-Wolski

Wymagania okreslone w PRK majg na celu ujecie pelnego spektrum efektow uczenia sie. Odzwierciedlaja
postepy, od najnizszego do najwyzszego poziomu, osiggane przez osobe uczaca sie. Kolejne poziomy pokazuja,
jak w wyniku uczenia sie w réznych kontekstach i etapach zycia ewoluuja: gtebia i zakres wiedzy, umiejetnosc
rozwigzywania probleméw i stosowania wiedzy w praktyce, uczenia sie i komunikowania, a takze kompetencje
spoteczne, takie jak gotowos¢ do wspétpracy i podjecia odpowiedzialnosci za realizacje powierzonych zadan.

Pofozenie nacisku na efekty uczenia sie, ktére posiada dana osoba, a nie na czas pobierania przez nig nauki
i przekazywane jej tresci ksztatcenia jest istotne w polskim kontekscie z kilku powodéw. Po pierwsze, zwieksza
przejrzystos¢ kwalifikacji (tj. formalnie potwierdzonych zestawow efektéw uczenia sie) uzyskiwanych w réznych
obszarach edukacji (ogdlnej, zawodowej i akademickiej) i daje mozliwos¢ poréwnywania ich ze sobg. Po
drugie utatwia potwierdzanie efektéw uczenia sie osiggnietych w systemie edukacji pozaformalnej i wyniku
nieformalnego uczenia sie, a przez to ma istotne znaczenie dla tatwosci i szybkosci zdobywania kwalifikacji.
Po trzecie osobom uczacym sie daje mozliwos¢ tworzenia indywidualnych Sciezek rozwoju kariery zawodowej
i uczenia sig, opartych nafaczeniu ze sobg doswiadczen zdobywanych zaréwno podczas nauki, jak i w srodowisku
pracy oraz lepiej dopasowanych do oczekiwarn pojawiajacych sie na rynku pracy. Po czwarte opis kwalifikacji
w jezyku efektow uczenia sie utatwia weryfikacje tresci i metod ksztatcenia, stosowanych w obszarze szkolnictwa
ogolnego, zawodowego i wyzszego.
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Polska Rama Kwalifikacji jako narzedzie dialogu pomiedzy edukacja a rynkiem pracy

Kazdy z pozioméw PRK jest okreslany przez deskryptory, ktére charakteryzujg w kategoriach ogélnych wymagane
dla danego poziomu efekty uczenia sie. Punktem odniesienia dla deskryptoréw PRK byty deskryptory ERK.
Deskryptory PRK sg uniwersalne, dzieki czemu mozna do nich odnies¢ opisy kwalifikacji nadawanych zaréwno
w systemie oswiaty i szkolnictwa wyzszego, jak i poza nimi.

Uporzadkowanie kwalifikacji z wykorzystaniem PRK pozwoli na osiggniecie wiekszej przejrzystosci, dostepnosci
i jakosci kwalifikacji, do ktorych uczacy sie moga dochodzic¢ réznymi sciezkami (por. Tabela 1).

Wazng cecha podejicia zastosowanego w Polsce jest ujecie w strukturze Polskiej Ramy Kwalifikacji ,podram”
odnoszacych sie do réznych obszaréw uczenia sie: zwigzanych z kompetencjami ogélnymi (gtéwnie w ramach
edukacji ogodlnej), zwigzanych z kompetencjami zawodowymi (w ramach szeroko rozumianego ksztatcenia
zawodowego) oraz zwigzanych z nauka w systemie szkolnictwa wyzszego. Struktura ta pozwala na doktadniejsze
przyblizanie wymagan okreslonych w ramach PRK do efektéw uczenia sie okreslonych dla odpowiednich
kwalifikacji (np. zdefiniowanych w podstawach programowych ksztatcenia w zawodach). Kolejnym etapem
Jrozwiniecia” wymagan sg wymagania okreslane na poziomie obszaréw ksztatcenia w szkolnictwie wyzszym,
lub tez wymagania okreslone w sektorowych ramach kwalifikacji.

Rys. 4. Od wymagan uniwersalnych do pojedynczej kwalifikacji — podejscie w PRK

PRK uniwersalna

- "Podramy"
Wymagania okreslone w

sposdb najbardziej ogdlny,
nie specyfikujace obszaru

Poziom obszaru lub sektora

Wymagania okreslone w

kompetencii do ktérych sig | SPosob bardzie] Wvmagania soecyficzne dia 1

odnosza szczegGtowy ze wskazaniem | Wymagania specyficzne dla
obszaru kompetencji danego obszaru ksztatcenia
(ogélny, zawodowy, lub sektora, uwzgledniajce
szkolnictwo wyisze) wyrézniajace dla tego

obszaru lub sektora
kompetencje (dystynktory)

Zrédto: Instytut Badar Edukacyjnych

PRK stanowi¢ bedzie jeden z kluczowych elementéw zmodernizowanego systemu kwalifikacji w Polsce.
Kolejnym istotnym elementem systemu kwalifikacji jest walidacja, tj. proces, w wyniku ktérego uczacy sie
otrzymuje od upowaznionej instytucji formalny dokument stwierdzajacy, ze osiagnat okreslony zestaw efektow
uczenia sie.. System ma takze, w znacznie szerszym niz dzi$ zakresie, umozliwia¢ akumulowanie (gromadzenie)
oraz przenoszenie (transfer) osiggnie¢ w uczeniu sig, a tym samym pozwala¢ na elastyczne dostosowywanie
drég ksztatcenia sie i uzyskiwania kolejnych kwalifikacji do réznych uwarunkowan i okolicznosci zyciowych.
Ma to szczegdlne znaczenie dla Polski, ktéra charakteryzuje sie relatywnie niska mobilnoscia zawodowa
i geograficzna.
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Przewiduje sie réwniez wdrozenie powszechnie obowigzujacych zasad zapewniania jakosci, szczegdlnie waznych
z perspektywy zapewniania jakosci na rynku szkoleniowym. Dotyczy¢ to bedzie nie tylko procesu ksztatcenia
(nabywania kompetencji), ale takze walidowania (potwierdzania nabytych kompetencji).

Istotnym elementem upowszechniania réznych form uczenia sie jest zapewnienie tatwego dostepu do
informacji. Taka role bedzie petnit krajowy rejestr kwalifikacji. Rejestr ten bedzie ujmowat mozliwe do uzyskania
w Polsce kwalifikacje, taczac whasne zasoby z informacjami o kwalifikacjach gromadzone w réznych istniejacych
juz rejestrach.

Krajowy rejestr kwalifikacji bedzie zawierat standardowy zestaw informacji o kazdej wpisanej kwalifikacji. Istotna
cecha krajowego rejestru kwalifikacji jest powigzanie wpisu do tego rejestru z przypisaniem kwalifikacji do
poziomu w Polskiej Ramie Kwalifikacji (PRK), i tym samym odniesienie tej kwalifikacji do poziomu w Europejskiej
Ramie Kwalifikacji (ERK). Tak wiec poprzez wpisanie do krajowego rejestru kwalifikacji nastapi automatycznie
wigczenie polskich kwalifikacji do europejskiego obszaru kwalifikacji. Informacje o kwalifikacjach w rejestrze
beda dostepne takze w jezyku angielskim (w dalszej perspektywie by¢ moze réwniez w innych jezykach
europejskich).
Wstepnie zakfada sie, ze ze wzgledu na procedury wpisywania do krajowego rejestru wyrdznione beda
nastepujace zbiory kwalifikacji:

1. kwalifikacje nadawane na podstawie przepisow oswiatowych (w tym réwniez kwalifikacje okre$lone

w podstawach programowych ksztatcenia w zawodach),
2. kwalifikacje nadawane na podstawie przepiséw dotyczacych szkolnictwa wyzszego,

ktorych umieszczenie w rejestrze bedzie miato charakter informacyjny — obowigzujace przepisy obejmuja
wszystkie wymagane elementy wymagane dla tych kwalifikacji (okreslenie efektéw uczeniasie, odpowiednie
walidowanie efektéw uczenia sig, jak rowniez funkcjonujace systemy zapewniania jakosci),

3. inne kwalifikacje nadawane w Polsce,

ktorych wpis dorejestru kwalifikacji bedzie jednoczesnie poswiadczat, ze kwalifikacje te spetniajg wymagane
kryteria dotyczace okreslenia efektéw uczenia sie, walidowania oraz zapewniania jakosci.

Systematycznie aktualizowany zbiér danych dotyczacych kwalifikacji w krajowym rejestrze bedzie obejmowac
informacje w nastepujacych zakresach:

1. podstawowe informacje o kazdej kwalifikacji - oficjalna nazwa, poziom w PRK, do ktérego dana kwalifikacja
jest przypisana oraz efekty uczenia sie (wiedza, umiejetnosci i kompetencje spoteczne), ktére trzeba
osiggnac, aby ja otrzymacd (wymagane kompetencje);

2. inne informacje dotyczace danej kwalifikacji — wyksztatcenie lub kwalifikacje stanowigce podbudowe dla
danej kwalifikacji, dodatkowe warunki, ktdre trzeba spetni¢, aby ubiegac sie o kwalifikacje, ,sciezki” uczenia
sie, ktére beda dostepne po uzyskaniu danej kwalifikacji, uprawnienia, ktére wigzg sie z uzyskaniem danej
kwalifikacji, okres waznosci kwalifikacji czy ,wymiar” kwalifikacji;

3. informacje zwiazane z dang kwalifikacja - dziedziny dziatalnosci, w ktérych posiadanie danej kwalifikacji
ma istotne znaczenie, rodzaj dokumentu zwigzanego z nadawaniem danej kwalifikacji i informacje
wazne w odniesieniu do niej (np. o szczegdélnych warunkach wykonywania charakterystycznych dla danej
kwalifikacji zadan zawodowych, o potrzebnych predyspozycjach psychicznych, o przeciwwskazaniach
zdrowotnych, itp.), kod kwalifikacji (stuzacy jako jej identyfikator i jednoczesnie zawierajacy w sobie
najwazniejsze informacje o kwalifikacji);
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4. informacje o instytucjach certyfikujgcych lub nadajacych, a takze o instytucjach zgtaszajacych dang
kwalifikacje i o instytucjach odpowiedzialnych za jakos¢ certyfikowania.

Dane udostepniane publicznie poprzez portal KSK beda prezentowane w uktadzie funkcjonalnym z punktu
widzenia osoby poszukujacej potrzebnych jejinformacji. Tak wiec dzieki zasobom krajowego rejestru kwalifikacji
mozliwe bedzie publiczne udostepnianie waznych dla interesariuszy informacji o kazdej zarejestrowanej
kwalifikacji.

4. Rama jako ,pomost” pomiedzy edukacja a rynkiem pracy

Jak zostato podkreslone wczesniej, opracowanie Polskiej Ramy Kwalifikacji zwigzane jest z wdrazaniem podejscia
uwzgledniajgcego przede wszystkim efekty uczenia sie. Podejscie to jest kluczowe z perspektywy rynku pracy.
Pracodawcy szukaja pracownikéw o okreslonych kompetencjach. Badania prowadzone w Polsce, chociazby
wspomniany juz Bilans Kapitatu Ludzkiego, pozwalajg na okreslenie tego, jakie kompetencje s3 najbardziej
poszukiwane.
W badaniu ,Bilans Kapitat Ludzkiego” pracodawcy wskazywali na trzy gtéwne rodzaje brakujacych kompetencji
(Gérniak, 2012 s. 45):
- zawodowe - zwigzane ze specyfika czynnosci wykonywanych w ramach kazdego zawodu (obejmujaca réw-
niez umiejetnosci praktyczne, a takze umiejetnos¢ wtasciwego i bezpiecznego zachowania w pracy);
- interpersonalne - kontakty z innymi ludZzmi oraz wspétdziatanie w grupie;
- organizacyjne - samodzielnos¢, decyzyjnos¢, przedsiebiorczos¢ i wykazywanie inicjatywy, odpornosé na stres
i motywacja do pracy.

Znaczna cze$¢ kompetencji poszukiwanych przez pracodawcéw moze by¢ ksztattowana w procesie uczenia
sie, jako jego efekty. Odpowiednie ich ujecie systemie kwalifikacji - przez zestawy kompetencji powigzane
z kwalifikacjami daje mozliwos¢ spojrzenia na rynek pracy jako rynek, na ktérym spotyka sie popyt i podaz na
kompetencjeikwalifikacje, zjednej strony posiadane przez poszukujacych pracy, a zdrugiej strony — poszukiwane
przez pracodawcéw (por. rysunek 4).

Rys.5. Polska Rama Kwalifikacji z perspektywy podazy i popytu na kwalifikacje

—m_ RYNEK PRACY

Proces Efekty uczenia Potwierdzenie Potwierdzenie Wiedza, Identyfikacja
nabywania sig osiagnigte zestawu posiadania umiejetnosci potrzeb
okreslonych w wyniku efektow poszukiwanych oraz inne dotyczacych
kompetencji wybranej uczenia sig kompetencji kompetencje zatrudnienia
zdefiniowanych $ciezki uczenia poszukiwane u
w ramach sie potencjalnych
programu pracownikéw
nauczania ;
uzyskanie
potrzebnych
kompetencji
przez uczenie

sig nieformalne

Zrédto: opracowanie wiasne
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Waznym przyblizeniem do siebie stron popytu i podazy na kwalifikacje sa rowniez sektorowe ramy kwalifikacji.
Ramy te stanowig rozwiniecie wymagan odnoszacych sie do kwalifikacji w ramach dla okreslonego sektora. W
przeciwienstwie do ram uniwersalnych oraz,podram’, zawieraja one zapisy ktére wyrdzniajg w okreslony sposob
kompetencje niezbedne w pracy w danym sektorze.

Juz obecnie szereg sektoréw w Polsce i w Europie podjeto inicjatywe tworzenia takich ram. Interesujagcym
przyktadem takiej inicjatywy jest tzw. Translator dla sektora ustug finansowych opracowany w ramach
europejskiego projektu FIRST, ktérego koordynatorem byt Warszawski Instytut Bankowosci. Przektada on
wymagania okreslone w Europejskiej Ramie Kwalifikacji na to, co jest istotne w sektorze finansowym (dla
pozioméw 4-7 w ERK).

Ramka 1. Translator dla ustug finansowych jako przykfad sektorowej ramy kwalifikacji

Translator dla ustug finansowych udostepnia charakterystyke kazdego z osmiu pozioméw kwalifikacji PRK
odpowiadajaca srodowisku pracy i jezykowi sektora ustug finansowych, a dzieki temu pomaga pozycjonowac
(przypisywac do poziomoéw) kwalifikacje — zaréwno europejskie (nadawane przez uprawnione podmioty
w krajach), jak krajowe.

Wiedza Umiejetnosci Kompetencje
o(...) potrafi zidentyfikowaé o(...)Potrafi przeprowadzic¢ ¢(...)Poczuwa sie do
najwazniejsze ryzyka kompleksowa analize odpowiedzialnosci za
instytucji finansowe;j, potrzeb klienta, identyfikacje probleméw i
zasady i procesy uwzgledniajgc sytuacje przyktadow
zarzgdzania ryzykiem oraz makroekonomicznga, oraz nieefektywnosci w swoim
wyjasni¢ swoje miejsce w przetozy¢ jg na oferte otoczeniu pracy oraz
tym procesie odpowiednich produktéw i proponowanie rozwigzan
ustug bankowych i
finansowych

Zrédto: Warszawski Instytut Bankowosci http://www.blog.wib.edu.pl/?cat=22

Ponizej przedstawione sg zapisy zawarte w translatorze na poziomie 4:
Sektorowe ramy kwalifikacji rozwijane w sposéb autonomiczny, z udziatem przedstawicieli i ekspertow
reprezentujacych okreslone sektory, moga stanowic¢ istotne wsparcie dla wystepujacego na rynku pracy
niedopasowania kompetencyjnego®.

5. Wnioski

Krajowy system kwalifikacji, ktérego elementem jest Polska Rama Kwalifikacji, dziata na rzecz uczacych sie
i pracodawcéw, zatem gtéwnymi beneficjentami tworzonego systemu kwalifikacji sa:

Uczacy sie i pracownicy ktdrzy dzieki KSK maja mozliwos¢ uzyskiwania kwalifikacji o wysokiej jakosci.

Pracodawcy ktorzy uzyskuja lepsza informacje o kompetencjach kandydatéw do pracy
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Wdrazanie Polskiej Ramy Kwalifikacji do systemu kwalifikacji powinno z czasem stworzy¢ lepsze warunki dla
rozwoju osobistego uczacych sig, a rownoczesnie sprzyjac osigganiu przez obecnych i przysztych pracownikéw
kompetencji lepiej dopasowanych do potrzeb rynku pracy.

SzczegdInym wyzwaniem dla budowania nowych rozwigzan jest obszar uczenia sie poza systemami oswiaty oraz
szkolnictwa wyzszego - systemy te sg juz od wielu lat modernizowane. Wdrazane nowe podstawy programowe
(w edukacji og6lnej i zawodowej), Krajowe Ramy Kwalifikacji dla szkolnictwa wyzszego oraz istniejace systemy
egzaminowania, a takze system nadzoru pedagogicznego i akredytacji szkét wyzszych zapewniaja duza
wiarygodnos¢ tych systemow.

Rozwiazan takich nie ma natomiast w przypadku edukacji pozaformalnej, w tym w ramach rynku szkoleniowego
oraz dziatan prowadzonych przez pracodawcédw. Badania pokazuja, ze w Polsce podejmowane sg inicjatywy
w tym obszarze, nie majg one jednak charakteru systemowego, a ich skala jest trudna do okreslenia. Inicjatywy
takie wykorzystujg m.in. mozliwosci dawane przez fundusze europejskie, w tym EFS (korzystajg z nich m.in.
branze budowlana, gastronomiczna, hotelarska, mechaniczna).

Na skutek braku rozwigzan systemowych wielu pracownikéw ma kompetencje, ale brak im kwalifikacji. W ramach
oferty systemu edukacji formalnej nie maja oni mozliwosci uzyskania odpowiedniej,szytej na miare oferty’, stad
szukane sg alternatywy. Zbudowanie wtasciwych rozwigzan pozwoli na uzyskiwanie kwalifikacji, co da szereg
korzysci klientom, pracodawcom i pracownikom. Dobre okreslenie wymaganych kompetencji (efektéw uczenia
sie) wptywa réwniez na podnoszenie standardéw zawodowych.

Dzieki modernizacji krajowego systemu kwalifikacji powstanie mozliwos¢ szerszego uwzgledniania
i formalnego dokumentowania nowych kompetencji nabywanych w bardzo rézny sposéb w ciggu catego zycia.
Najwazniejszymi efektami modernizacji beda:

powszechnos¢ przyjmowania efektéw uczenia sie jako podstawowego punktu odniesienia przy tworzeniu
programow ksztatcenia i szkolen, co doprowadzi do zwiekszenia efektywnosci proceséw edukacyjnych,
utatwienie obywatelom zdobywania kwalifikacji w dogodny dla nich sposéb, w dowolnym miejscu i czasie,
umozliwienie uzyskania wiarygodnego poswiadczenia nowych kompetencji nabytych poza ksztatceniem zor-

ganizowanym,

zagwarantowanie jakosci i przejrzystosci wszystkich elementéw w systemie kwalifikacji a przez to zwiekszenie
zaufania do kwalifikacji oraz do podmiotdw, ktére nadaja kwalifikacje,

zwigkszenie przejrzystosci polskich swiadectw i dyploméw na rynku krajowym i europejskim,

lepsze powiagzanie krajowej oferty edukacyjnej z potrzebami spoteczenstwa i rynku pracy,

optymalizacja kosztow uzyskania kwalifikacji.

System ten moze przyczyni¢ sie do unowoczesnienia systeméw ksztatcenia i szkolenia, do lepszego ich
powigzania z potrzebami oraz do budowania mostéw miedzy tradycyjng edukacjg szkolna i akademicka,
a uczeniem sie w ramach kurséw i szkolen, uczeniem sie w toku pracy oraz samoksztatceniem. Przygotowywany
system bedzie rowniez sprzyjat upowszechnieniu walidowania i certyfikowania efektow uczenia sie nabytych
poprzez doswiadczenie praktyczne.

Wdrozenie systemu kwalifikacji powigzanego z Polska Ramg Kwalifikacji umozliwi osiggniecie pozadanej
spojnosci wszystkich sektoréw edukacji oraz wigkszej elastycznosci prowadzonych w ich ramach dziatan
w zakresie edukacji, szkolenia i nadawania kwalifikacji. Wszystko to razem stworzy lepsze warunki dla rozwoju,
zarowno w perspektywie catego kraju, jaki pojedynczych obywateli, niewatpliwie najwazniejszych beneficjentéw
krajowego systemu kwalifikacji.
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PrzYPISY

1. Lider projektu KRK w Instytucie Badan
Edukacyjnych, pracownik naukowy Szkoty Gtéwnej
Handlowe).

2. Lider zadania w Instytucie Badan Edukacyjnych,
doktorant w Szkole Gtéwnej Handlowe;j.

3. Prace merytoryczne dotyczace tych tematéw
prowadzone sg w ramach projektu systemowego
pt.,Opracowanie zatozer merytorycznych

i instytucjonalnych wdrazania Krajowych Ram
Kwalifikacji oraz Krajowego Rejestru Kwalifikacji dla
uczenia sie przez cate zycie"realizowanego przez
Instytut Badar Edukacyjnych w okresie od lipca 2010
do konca 2013 r. w ramach $rodkéw Europejskiego
Funduszu Spotecznego z Priorytetu Ill Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki.

4. Ta czes¢ opracowania bazuje na przygotowywanym
w Instytucie Badan Edukacyjnych projekcie polskiego
raportu referencyjnego.

5. Jednym z dziatart badawczych prowadzonych

w Instytucie Badan Edukacyjnych bedzie opracowanie
metodologii i propozydji sektorowych ram kwalifikagji
dla wybranych sektoréw. Badanie to prowadzone

z udziatem przedstawicieli poszczegdlnych sektorow
pozwoli na upowszechnienie podejscia zwigzanego

z zastosowaniem ram kwalifikacji dla podazy
kompetencji oraz kwalifikacji oraz okreslania popytu
na nie.
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(Nie)dopasowania kompetencyjne a funkcjonowanie
przedsiebiorstw. Wyniki badan empirycznych

dr tukasz Sienkiewicz'

Streszczenie

W referacie poruszono kwestie wptywu niedopasowan kompetencyjnych na dziatalnos¢ przedsiebiorstw
i ich efektywnos¢. Z gory zaktada sie zazwyczaj, ze niedopasowanie kompetencyjne wptywa negatywnie na
efektywnos¢ firmy, jednak czesto to przekonanie nie jest poparte zadnymi danymi empirycznymi. Brakuje
wiec twardych argumentéw za tym, ze dziatania zwiekszajace spdjnosé oczekiwan z ofertg edukacyjna maja
znaczenie dla przedsiebiorstw. Zaprezentowano w skrécie wyniki badan miedzynarodowych oraz wyniki badan
prowadzonych w IBE w zespole pod kierownictwem autora.

1. Zjawisko niedopasowan kompetencyjnych i ich znaczenie dla funkcjonowania
przedsiebiorstw

Zagadnienie niedopasowania kompetencyjnego (w jezyku angielskim okreslanego najczesciej jako
‘niedopasowanie umiejetnosci’ - ,skills mismatch”) jest coraz czesciej przedmiotem réznego rodzaju analiz
ibadan, obejmujacych réwniez poréwnania miedzynarodowe. Zrédtem tego zainteresowania jest powszechnosé
tego zjawiska. Z badan warunkéw pracy przeprowadzonych przez Eurofound w 2010 roku wynika iz 48,9%
pracownikéw w Europie dotknietych jest zjawiskiem niedopasowania kompetencji2. Zjawisko niedopasowan
kompetencyjnych jest powszechne w krajach OECD?. Jak pokazaty analizy przeprowadzone przez ta organizacje,
azjeden na czterech pracownikow moze mie¢ wyzsze kwalifikacje niz potrzebne w danej pracy, i jednoczesnie az
co trzeci moze miec kwalifikacje zbyt niskie. Metaanaliza badan przeprowadzona prze G. Quintini* wskazuje, ze
istnieja duze rozbieznosci w stopniu niedopasowania pomiedzy krajami, od 10% pracownikéw o zbyt wysokich
kwalifikacjach w Finlandii do 35% pracownikéw w Szwecji.

Najczesciej niedopasowanie kompetencyjne okreslane jest w kategoriach nadmiaru lub niedoboru kwalifikacji
i umiejetnosci posiadanych przez jednostki w stosunku do wymagan pracy®. W odniesieniu do pojecia
niedopasowania kompetencyjnego pojawia sie jednak szereg watpliwosci definicyjnych. Przede wszystkim, jak
pokazujg doswiadczenia migedzynarodowe, w analizach dotyczacych pojecia niedopasowania, istnieje szereg
roznych, czesciowo pokrywajacych sie pojec (Tabela 1). Co wiecej, jak pokazano w tabeli, niektére z tych pojec
nie maja jeszcze odpowiednikéw w jezyku polskim, co réwniez znaczaco utrudnia poréwnywanie badan w skali
miedzynarodowej.
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Tabela 1. Definicje poje¢ w obszarze analizy niedopasowar kompetencyjnych.

Nazwa pojecia
w jezyku angielskim

Odpowiednik
w jezyku polskim

Definicja

Overeducation

Zbyt wysoki poziom
wyksztatcenia

Sytuacja, w ktérej dana osoba posiada zbyt wysoki
poziom wyksztatcenia w stosunku do wymagan obecnej
pracy (mierzony w latach).

Undereducation

Zbyt niski poziom
wyksztatcenia

Sytuacja, w ktérej dana osoba posiada zbyt niski poziom
wyksztatcenia w stosunku do wymagan obecnej pracy
(mierzony w latach).

Overqualification

Nadmiar kwalifikacji

Sytuacja, w ktdrej kwalifikacje danej osoby sg wyzsze niz
wymagane w obecnej pracy.

Underqualification

Niedobor kwalifikacji

Sytuacja, w ktérej kwalifikacje danej osoby sa nizsze niz
wymagane w obecnej pracy.

Overskilling

Nadmiar
umiejetnosci

Sytuacja, w ktorej dana osoba nie jest w stanie w petni
wykorzystac swoich umiejetnosci i zdolnosci w biezacej
pracy.

Underskilling

Niedobér
umiejetnosci

Sytuacja, w ktérej dana osoba nie posiada umiejetnosci
i zdolnosci niezbednych do wykonywania obecnej pracy
na poziomie dopuszczalnych standardow.

Skill shortage

Niedobor
umiejetnosci

Sytuacja, w ktdrej popyt na okreslony typ umiejetnosci
przewyzsza podaz oséb posiadajacych ta umiejetnosc.

Skill surplus

Nadwyzka/nadmiar
umiejetnosci

Sytuacja, w ktérej podaz dostepnych oséb z okreslonymi
umiejetnosciami przewyzsza zapotrzebowanie.

Skill gap

Luka umiejetnosci
(czesciej — luka
kompetencyjna)

Sytuacja, w ktdrej poziom umiejetnosci pracownikéw
obecnie zatrudnionych jest nizszy niz wymagany do
wiasciwego wykonywania pracy lub rodzaj umiejetnosci
nie odpowiada wymaganiom pracy

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: The skill matching challenge. Analysing skill mismatch and policy
implications, CEDEFOP, Publications Office of the European Union, Luxembourg 2010, s. 13.

Przyktadowo, zgodnie z wynikami cytowanych juz badarn Eurofound dwdch na dziesieciu pracownikéw
w Europie charakteryzuje sie wyksztatceniem zbyt wysokim, a trzech na dziesieciu — zbyt niskim w stosunku
do wykonywanych obowiazkéw zawodowych. Jednoczesnie z badan wynika, ze 32% posiada zbyt wysokie
umiejetnosci w stosunku do zadan, a 13% - zbyt niskie. W badanej prébie 7% pracownikéw ma jednoczesnie
zbyt wysokie umiejetnosci i zbyt wysoki poziom wyksztatcenia w stosunku do wykonywanych zadan.
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Zadania w pracy sg dla pracownika podstawowym i w zasadzie jedynym polem wykorzystania kompetencji. Ze
swojej natury pole to jest $cisle wyznaczone i ograniczone, dlatego tez wynika z tego wniosek, ze mozliwosci
wykazywania kompetencji takze sg ograniczone do tego pola dziatania. Kompetencje stanowig potencjat
pracownika, jednak z punktu widzenia dodawania wartosci konieczne jest ich wykorzystanie w praktyce.
Niewykorzystany potencjat nie przynosi bezposredniej wartosci, bo poprzez brak mozliwosci wykorzystania go
w wykonywaniu okreslonych zadan, nie moze on przynies¢ mierzalnych wynikowe.

Dominujaca w literaturze i badaniach perspektywa jest sytuacja niedoboru kompetencji w stosunku do zadan.
W tym przypadku, niedopasowanie kompetencyjne analizowane jest najczesciej z perspektywy konsekwencji dla
jednostki, ktéra jest nim dotknieta. Wiele badan wskazuje na negatywny wptyw dopasowania na wysokosc¢ ptac
i tempo ich przyrostu, oczywiscie szczegélnie dla oséb, ktére charakteryzuje niedobdr kompetencji w stosunku
do wykonywanych zadan.

Jednakze, z punktu widzenia funkcjonowania przedsiebiorstw, problem niedopasowan kompetencyjnych nie
mozebycrozwazanyjedyniezperspektywyniedoborukompetencji/umiejetnosci.Réwniewaznajest perspektywa
,nadmiaru” kompetencji do wymagan stanowiska pracy wynikajacych z zakresu i rodzaju wykonywanych
zadan, poniewaz réwniez ta sytuacja moze mie¢ wptyw na efektywnos¢ pracownika i w konsekwencji - na
funkcjonowanie organizacji. W przypadku nadmiaru, wykonywane zadania nie pozwalaja na wykorzystanie
wszystkich posiadanych kompetencji. W sytuacji tej cechy pracownika nie sa w petni wykorzystywane, gdyz ich
zakres i wielko$¢ pozwolitaby na wykonywanie wigkszej ilosci, réznorodnosci lub zupetnie innego zakresu zadan.
Mozna wigc wtedy méwi¢ o marnotrawieniu czesci potencjatu kompetencyjnego. Gdy cechy kompetencyjne
wykraczaja poza zakres zadan, stanowig ukryty ,potencjat kompetencyjny’, niewykorzystany przez firme.

Konieczne jest wiec blizsze przyjrzenie sie relacji pomiedzy zjawiskiem niedopasowarn kompetencyjnych
a funkcjonowaniem przedsiebiorstw — zaréwno w perspektywie miedzynarodowej, jak réwniez krajowe;j.

2. Wptyw niedopasowan kompetencyjnych na funkcjonowanie firm - przeglad badan
miedzynarodowych

Ponizej przedstawiono najwazniejsze wnioski z najnowszych badan dotyczacych niedopasowar kompetencyjnych.
M.K. Jones z zespotem? przedstawia badania wptywu zmiennej jaka jest,nadmiar umiejetnosci” na pie¢ wskaznikdéw
wptywajacych na funkcjonowanie firm (absencja; odejscia; wyniki finansowe; produktywnos¢ pracy; jako$¢ produktu)
wykorzystujac dane brytyjskiego badania ,British workplace employment relations survey 2004". Uzyskane wyniki
wskazujg na pozytywny zwigzek pomiedzy nadmiarem umiejetnosci a niektérymi wskaznikami produktywnosci.
Wyzsze $rednie poziomy edukacji i nadmiarowe umiejetnosci okazaly sie pozytywnie zwigzane z wyzsza
produktywnoscia pracy, co jest zgodne z teorig kapitatu ludzkiego. Niestety jednoczesnie pozytywny wplyw na
produktywnos$¢ wspotwystepowat ze znaczacym wptywem nadmiaréw umiejetnosci na wskaznik odejs¢ z pracy.

W odniesieniu do niedoboréw umiejetnosci i luk kompetencyjnych, badania CEDEFOP® wskazujg na utrate
konkurencyjnosci firm, w sytuacji niedoboru potrzebnych umiejetnosci, poniewaz stawki ptac rosng i pojawiaja
sie waskie gardta w produkgji.

Zbadan S. Kampelmanna i F. Rycxa?, analizujacych wptyw niedopasowania na produktywnos¢ firm na podstawie
danych z badan panelowych wynika, ze:

« Wzrost poziomu wymaganego wyksztatceniaw ciggu roku przektada sie nawzrost produktywnoscifirmy 0 9,5%

w nastepnym roku. Obecno$¢ pracownikéw o zbyt wysokim poziomie wyksztatcenia w przedsigbiorstwie
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wptywa pozytywnie na produktywnos¢ catej organizacji w dtugim okresie. Natomiast obecnos¢ pracownikéw
z lukami kwalifikacyjnymi obniza wyniki firm $rednio o 4,9% w nastepnym roku.

« Pracownicy z grupy posiadajacych wyksztatcenie wyzsze niz wymagane sg wynagradzani lepiej niz ci
posiadajacy wyksztatcenie adekwatne do stanowiska pracy, poniewaz s oni bardziej wydajni. Natomiast
mtodzi pracownicy o wyksztatceniu nizszym niz wymagane sa wynagradzani gorzej niz wspotpracownicy
z odpowiednim wyksztatceniem ze wzgledu na nizsza produktywnos¢ pracy.

« W toku badan okazato sig, ze nie jest prawda, iz pracownicy o zbyt wysokim poziomie wyksztatcenia sa mniej
wydajni ze wzgledu na niski stopiert zadowolenia z pracy. Z badan wynika iz zalezno$¢ miedzy zbyt wysokim
wyksztatceniem pracownikéw a ich satysfakcja z pracy jest znaczaca i pozytywna. Nawet jesli pracownicy
odczuwajg nizsza satysfakcje z pracy to i tak sg bardziej wydajni od pracownikéw na podobnych stanowiskach
z wymaganym wyksztatceniem.

Z badan przeprowadzonych przez prof. M. Sattingera'® z University at Albany wynika miedzy innymi, ze:

« Brak satysfakcji z pracy tworzy dodatkowe straty dla pracownikéw dotknietych niedopasowaniem
kompetencyjnym. Sa oni nie tylko mniej wydajni w pracy, ale réwniez czesciej sa sktonni do poszukiwania
innego zatrudnienia;

« Wgrupie pracownikéw o nadmiarze kwalifikacji, zauwazalny jest wyzszy odsetek rotacjii mobilnoscizawodowej
(np. w badaniach holenderskich pracownikéw osoby posiadajace kwalifikacje wyzsze od wymaganych sa trzy
razy czesciej sktonne do zmiany zatrudnienia niz osoby z odpowiednimi kwalifikacjami i kompetencjami);

« Wyniki badan brytyjskich absolwentéw wskazuijg, iz okoto potowy z nich rozpoczyna prace na stanowisku do
ktérego maja zbyt wysokie kwalifikacje. Wraz z wzrostem doswiadczenia zawodowego liczba ta zmniejsza sie do
1/5;

« Wyzszy odsetek pracownikéw o zbyt wysokich kwalifikacjach wptywa pozytywnie na produktywnos¢ firmy
za$ wyzszy odsetek tych o zbyt niskich kwalifikacjach — negatywnie.

Duza czes¢ badan skupia sie na wptywie praktyk zarzadczych stosowanych w firmach na wystepowanie
i skale zjawiska niedopasowania kompetencyjnego. Najnowszy raport CEDEFOP", przedstawia przeglad teorii
i badan dotyczacych niedopasowania kompetencyjnego oraz jego wptywu na przedsiebiorstwa. Analizie
poddane zostaty wszystkie procesy (poczawszy od pozyskania pracownikéw po ich rozwdj) organizacyjne,
w ktérych niedopasowanie kompetencyjne moze wywiera¢ wptyw na wyniki przedsiebiorstwa. Wskazuje sie
miedzy innymi, ze zbyt wysoki poziom wyksztatcenia kandydatéw do pracy moze by¢ czynnikiem powodujacym,
iz te osoby zostana odrzucone w procesie selekcji ze wzgledu na fakt, iz najprawdopodobniej bedg wykazywaty
mniejsza wydajnos¢ w pracy jako efekt braku satysfakcji oraz czesciej beda przebywac na zwolnieniach, co bedzie
skutkowato nizszymi wynikami przedsiebiorstwa i zwiekszonymi kosztami. Niemniej jednak cze$¢ pracodawcow
zaryzykuje zatrudnienie kandydata o zbyt wysokim poziomie wyksztatcenia, jesli jego oczekiwania finansowe
nie beda sie réznity zbytnio od pracownikéw z adekwatnym poziomem wyksztatcenia na dane stanowisko
pracy. Podobnie w odniesieniu do pracownikéw o zbyt niskim poziomie wyksztatcenia, ktérych zatrudnienie jest
mozliwe, jesli pracodawca uzna, ze nizsze wynagrodzenie bedzie odzwierciedlato nizsza produktywnos¢ pracy
za cene wigkszej lojalnosci wobec pracodawcy. Co wiecej, przedsiebiorstwa moga by¢ bardziej zainteresowane
zatrudnieniem kandydatéw o zbyt wysokim poziomie wyksztatcenia, poniewaz ich umiejetnosci z fatwoscia
bedzie mozna wykorzysta¢ w sytuacji kryzysowej ze wzgledu na zwiekszona kreatywnos¢, tatwos¢ w adaptacji
do nowych warunkéw oraz stosowanie niestandardowych rozwiazan, ktére przyczyniajg sie do obnizenia
kosztéw. Jak wynika z przeprowadzonych analiz na etapie zatrudnienia moze pojawic¢ sie szereg czynnikéw,
ktére moga odpowiadac za niewystarczajace dopasowanie pomiedzy szukajacymi pracy a pracodawcami.
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Najbardziej trafne narzedzie badania wptywu niedopasowan kompetencyjnych nafunkcjonowanie przedsiebiorstw
stanowityby miary oparte na produktywnosci pracownikéw dotknietych niedopasowaniem. Niestety, badania takie
s znaczgco utrudnione ze wzgledu na brak danych dotyczacych jednoczesnie wydajnosci czynnikdéw produkgji
i wskaznikéw finansowych przedsiebiorstw (takich jak dochdd na pracownika, warto$¢ dodana na pracownika,
itp.) 2. Dlatego tez wiekszos$¢ badaczy podchodzi do analizy w sposéb posredni, analizujac wielowymiarowo
wymiary zachowania pracownikéw, ktdre stanowia korelaty produktywnosci — takie jak satysfakcja z pracy, obroét,
absencja, itp. Zdecydowanie jednak prowadzone badania nie daja jednoznacznych wynikéw.

3. Perspektywa dopasowania kompetencyjnego w polskich duzych i srednich
przedsiebiorstwach

Ponizej zaprezentowano wybrane wyniki badania ,Ocena procesu Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w oparciu
o kompetencje w kontekscie uczenia sie przez cate zycie” wspoétfinansowanego przez Unie Europejska
ze $rodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach projektéw ,Opracowanie zatozers merytorycznych
iinstytucjonalnych wdrazania KRK oraz Krajowego Rejestru Kwalifikacji dla uczenia sie przez cafe zycie” oraz,,Badanie
jakosci i efektywnosci edukacji oraz instytucjonalizacja zaplecza badawczego” realizowanych w Instytucie Badan
Edukacyjnych w Warszawie, w zespole badawczym pod kierownictwem autora.

Badanie to miato na celu zebranie wiedzy na temat tego, jak pracodawcy $rednich i duzych przedsiebiorstw
wykorzystuja dostepne instrumenty zarzadzania zasobami ludzkimi w oparciu o kompetencje. Badaniem zostata
objetareprezentatywna prébasrednichiduzych przedsiebiorstw (wielko$¢ proby losowej n=6000), warstwowana
wedtug wybranych dziatéw dziatalnosci gospodarczej, skategoryzowanych jako przedsiebiorstwa swiadczace
ustugi wiedzochtonne, przedsiebiorstwa $wiadczace ustugi mniej wiedzochtonne oraz przedsiebiorstwa
produkcyjne. Respondentami w badaniu byli kierownicy/dyrektorzy dziatéw zarzadzania zasobami ludzkimi
w wybranych przedsiebiorstwach lub osoby na stanowisku kierowniczym w takim dziale, albo wyznaczony
przez nie specjalista z tego obszaru. Badanie zrealizowano technika CAPI (Computer Aided Personal Interview)
z wykorzystaniem ustrukturyzowanego kwestionariusza zawierajgcego pytania zamkniete i otwarte. Liczba
zrealizowanych i prawidtowo przeprowadzonych wywiadéw wyniosta n=941, w tym 811 przedsiebiorstw
$rednich i 130 duzych oraz 282 przedsiebiorstw $wiadczacych ustugi wiedzochtonne, 270 swiadczacych ustugi
mniej wiedzochfonne oraz 389 przedsiebiorstwa produkcyjne.

Jak pokazano naWykresie 1, badane przedsiebiorstwa maja swiadomos¢ wptywu braku okreslonych kompetencji
(luki kompetencyjnej) na pozycje konkurencyjna przedsiebiorstwa. W badanej probie dwie trzecie firm okreslito
ten wptyw jako znaczacy’ (biorac pod uwage zaréwno wptyw posredni i bezposredni). Jedynie co 6sme badane
przedsiebiorstwo uznato, ze brak okreslonych kompetencji w ogdle nie wptywa na konkurencyjnos¢ ich
przedsiebiorstwa.
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Wykres 1. Wplyw braku okreslonych kompetencji na konkurencyjno$¢ przedsiebiorstwa.

12,5%
i Znaczaco bezposrednio wptywa

= s
20,2% Znaczaco posrednio wptywa

= Umiarkowanie wptywa

& Nie wptywa

34,4%

W jaki sposéb brak okreslonych kompetencji (wiedzy, umiejetnosci i postaw) przez pracownikéw wptywa na pozycje konkurencyjnq
Panal(i) organizacji? (Prosze wybrac jednq odpowiedZ) Baza: n=941 (wszystkie przedsiebiorstwa).

Najsilniejszy bezposredni wptyw braku okreslonych kompetencji na konkurencyjno$¢ przedsiebiorstwa jest
odczuwany przez przedsiebiorstwa Swiadczace ustugi wiedzochtonne (42,2% w poréwnaniu z 30,4% dla
przedsiebiorstw swiadczacych ustugi mniej wiedzochtonne i 27,2% dla firm produkcyjnych). Najsilniejsze
oddziatywanie luki kompetencyjnej na ta kategorie przedsiebiorstw moze by¢ ttumaczone relatywnie duzym
znaczeniem kompetencji pracownikéw bezposrednio zaangazowanych w proces $wiadczenia ustugi dla
postrzegania jej wartosci przez klienta. Brak wptywu najczesciej odczuwaja przedsiebiorstwa Srednie (13,3%)
oraz $wiadczace ustugi mniej wiedzochtonne (15,9%).

Co wiecej, duza cze$¢ badanych przedsiebiorstw postrzega wymierng wartos¢ rozwoju kompetencji
pracownikéw (Wykres 2.). Jedna czwarta badanych przedsiebiorstw zdecydowanie zgadza sie ze stwierdzeniem,
ze zarzadzajacy firma majg Swiadomos¢ wymiernych korzysci z rozwoju kompetencji pracownikow.

Wykres 2. Postrzeganie wymiernych korzysci z rozwoju kompetencji pracownikow.

1 2,8‘:/0

0,7% 27,0%

7,5% i Zdecydowanie tak

& Raczej tak
i Raczej nie
i Zdecydowanie nie

& Trudno powiedzie¢

52,0%

Czy w Panal(i) ocenie, zarzqdzajqcy firmq majq sSwiadomos¢ wymiernych korzysci z rozwoju kompetencji pracownikéw? Baza: n=941
(wszystkie przedsiebiorstway). Brak konkluzywnych réznic w podprébach.

Niestety ponad potowa badanych zaznaczyta odpowiedz,raczej tak’, co moze wskazywac na rosngca Swiadomosé
znaczenia kompetencji dla sukcesu rynkowego przedsiebiorstw, przy jednoczesnym braku konkretnych
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narzedzi pomiaru wptywu jakosciowych cech kapitatu ludzkiego (cech kompetencyjnych w kategoriach wiedzy,
umiejetnosci, postaw) na efektywnos¢ przedsiebiorstwa.

Po pierwsze, jak pokazuja wynika badania (Wykres 3) znaczaca czes¢ przedsiebiorstw (42,1%) nie dokonuje
regularnej oceny kompetencji pracownika w poréwnaniu z pozadanym, wzorcowym profilem lub dokonuje
tej oceny niewystarczajgco czesto. Tym samym trudno moéwic jest o systematycznej i opartej na precyzyjnie
okreslonych kryteriach ocenie dopasowania kompetencyjnego pracownika do wymagan stawianych przez
wykonywang prace. Szczegdlnie wyrazny jest brak tej oceny w przedsiebiorstwach srednich, gdzie 45,0% firm jej
nie dokonuje oraz w przedsiebiorstwach swiadczacych ustugi mniej wiedzochtonne, gdzie odsetek ten wynosi 49,6%.

Wykres 3. Czestotliwo$¢ oceny kompetencji w poréwnaniu z pozadanym profilem.

14,5%

& Nie dokonuje sie takiej oceny
42,1% & Co 3 miesigce
21,7% Co 6 miesiecy
& Co 12 miesiecy

i Rzadziej niz raz do roku

Jak czesto w Pani/Pana organizacji dokonywana jest ocena kompetencji pracownika w poréwnaniu z pozqdanym, wzorcowym

profilem? Baza: n=941 (wszystkie przedsiebiorstwa).

Co wiecej, duza czesc (33,9%) badanych przedsiebiorstw nie wykorzystuje narzedzi pomiaru kapitatu ludzkiego
(wykres 4). Stosowane narzedzia pomiaru maja co do zasady charakter ilosciowy a nie jakosciowy, a wiec tym
samym, mozliwosci prowadzenia naich podstawie analizdopasowania kompetencyjnego sg mocno ograniczone.
Wsrod wykorzystywanych miernikéw kapitatu ludzkiego dominuja zdecydowanie wskazniki kosztowe, ktérymi
postuguje sie 51,9% firm dokonujacych pomiaru. Wskazniki te obejmujg m.in. koszty szkolen, koszty rekrutacji,
koszty wynagrodzen, czy koszty fluktuacji. Mniej popularne sg wskazniki czasowo-ilosciowe (m.in. czas potrzebny
do obsadzenia wakatu, wskazniki fluktuacji i absencji, liczba szkolen, itp.) stosowane przez 36,8% badanych
firm i wskazniki wydajnosci (m.in. relacja ilosci pracownikéw dziatu personalnego do zatrudnionych ogétem,
koszt/czas dziatari na jednego zatrudnionego, itp.) stosowane przez 29,6%. Najrzadziej stosowane sg wskazniki
finansowe (np. przychod z kapitatu ludzkiego, zwrot z inwestycji w kapitat ludzki, ekonomiczna wartos¢ dodana
kapitatu ludzkiego, itp.) wystepujace w 17,0% badanych przedsiebiorstw (gtéwnie w firmach duzych).
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Wykres 4. Wykorzystanie narzedzi pomiaru kapitatu ludzkiego.

Nie wykorzystuje sie narzedzi pomiaru kapitatu

ludzkiego 33.9%
Rachunkowos¢ zasobo6w ludzkich 31,7%
Narzedzia opracowane specjalnie na potrzeby 30.6%
,070

organizacji

Analizy dostepne w ramach narzedzi
wspomagajacych zarzadzanie (np. SAP)
Indeksy kapitatu ludzkiego

Karte wynikow zarzadzania kapitatem ludzkim
(HR Balanced Scorecard)

Benchmarki w obszarze zarzadzania kapitatem
ludzkim

13,7%

T T T T T T T 1

0,0% 50% 10,0% 150% 20,0% 250% 30,0% 350% 40,0%

Czy w Pana(i) organizacji wykorzystuje sie nastepujqgce narzedzia pomiaru kapitatu ludzkiego...? Baza: n=941 (wszystkie
przedsiebiorstwa).

4, Podsumowanie

Najbardziej pozadang sytuacja jest doskonate dopasowanie kompetencji i kwalifikacji pracownika do zakresu
zadan, poniewaz taka sytuacja pozwala na maksymalne wykorzystanie potencjatu kompetencyjnego pracownika.
W praktyce najczesciej mamy do czynienia z sytuacja niedoboru lub nadmiaru kompetencji w stosunku do
zadan. Badania skupiajace sie na analizie niedopasowan kompetencyjnych sugeruja, ze niepetne wykorzystanie
deficyty zdolnosci i umiejetnosci oraz ich niepetne wykorzystanie maja znaczace konsekwencje dla satysfakgji
z pracy, obrotéw przedsiebiorstwa oraz wysokosci wynagrodzen'. Z punktu widzenia polskiego rynku
koniecznie jest wiec dalsze wspieranie wysitkéw w kierunku lepszego udokumentowania wptywu niedopasowan
kompetencyjnych na funkcjonowanie przedsiebiorstw. Szczegdlnie istotny jest rozwdj narzedzi o charakterze
uniwersalnym, mozliwych do wykorzystania w r6znego rodzaju przedsiebiorstwach, ktére umozliwityby z jednej
strony analize skali zjawiska niedopasowania kompetencyjnego a z drugiej — zestawienia ich z ,twardymi”
wynikami organizacji. Pozwolitoby to samym firmom lepiej zrozumie¢ kierunek i zakres wptywu niedopasowan
kompetencyjnych na ich funkcjonowanie — a tym samym podjac¢ odpowiednie dziatania zaradcze.

PrzYPISY http:// www.eurofound.europa.eu/surveys/ewcs/2010/
1. Autor jest zatrudniony na stanowisku Adiunkta index_plhtm.

w Katedrze Rozwoju Kapitatu Ludzkiego Szkoty Gtéwnej 3. Quintini, G, Over-Qualified or Under-Skilled: A Review
Handlowej w Warszawie oraz w Instytucie Badan of Existing Literature, OECD Social, Employment and
Edukacyjnych w Warszawie. Migration Working Papers, No. 121, OECD Publishing,

2. European Working Conditions Survey 2010. Wyniki 2011,

badania w jezyku polskim dostepne sg przez strone: http://dx.doi.org/10.1787/5kg58j9d7b6d-en.
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4. |bidem.
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Pracodawca w klasie - doswiadczenia z rynku brytyjskiego

Andrzej Butra

1.ZROZUMIENIE POTRZEB PRACODAWCOW

Jako najwieksza instytucja poswiadczajgca kwalifikacje w Wielkiej Brytanii spotka Pearson Edexcel dobrze rozumie
potrzeby pracodawcéw dzieki wspdtpracy z sektorowymi radami ds. umiejetnosci (Sector Skills Councils). Rady
te s zarzadzanymi przez pracodawcéw organizacjami o zasiegu ogodlnokrajowym, ktérych zadaniem jest
pobudzanie poczucia zbiorowej odpowiedzialnosci wsrdéd pracodawcéw oraz zachecanie do inwestowania
w zaspokajanie najbardziej kluczowych potrzeb poszczegéinych sektoréw gospodarki. Zatwierdzane sa przez
rzad brytyjski i wspieraja Brytyjska Komisje ds. Zatrudnienia i Umiejetnosci (UK Commission for Employment and
Skills) w realizacji czterech priorytetow:
1. Wspierania inwestycji w rozwoj umiejetnosci oraz prezentowania argumentéw ekonomicznych na rzecz
tego rodzaju dziatan.
2. Podnoszenia poziomu i zwiekszania dostepnosci szkoler zawodowych, w szczegdlnosci w postaci stazy.
3. Pobudzania branz i sektoréw gospodarki do podnoszenia poziomu umiejetnosci i produktywnosci ogétu
pracownikow.
4. Wspotpracy z sektorami gospodarki w zakresie tworzenia nowych i lepszych miejsc pracy oraz zwiekszania
szans bezrobotnych na znalezienie pracy.

Sektorowe rady ds. umiejetnosci sa odpowiedzialne za angazowanie pracodawcéw w podnoszenie kwalifikacji
0gétu pracownikdw okreslonych sektoréw, wspieranie poprawy ich efektywnosci i wydajnosci oraz wspomaganie
konkurencyjnosci sektoréw w skali globalnej. W taki sam sposéb jak sektory gospodarki r6znig sie od siebie,
tak poszczegodlne rady roznia sie od siebie wielkoscia, sktadem i prowadzonymi dziataniami. Funkcjonowanie
rad jest finansowane przez Departament Przedsiebiorczosci, Innowacyjnosci i Umiejetnosci, a one same
zarzadzane sg przez Brytyjska Komisje ds. Zatrudnienia i Umiejetnosci. Ich zadaniem jest swiadczenie ustug,
ktére przynosza korzysci dla ogoétu spoteczenstwa w zakresie catego systemu rozwoju umiejetnosci. Sg one
réowniez dofinansowane sa przez pracodawcow.

Dwadziescia dwie sektorowe rady ds. umiejetnosci dziatajace w Wielkiej Brytanii opracowaty ponad 900 zestawow
krajowych standardéw zawodowych (National Occupational Standards), ktére opisuja, co potrzebuje wiedzie¢,
robic i rozumiec osoba, aby moéc wykonywac konkretng prace lub zajmowac okreslone stanowisko. Standardy te
podlegaja regularnemu przegladowi i uaktualnieniom, dzieki czemu odzwierciedlajg aktualne potrzeby branzy.

Krajowe standardy zawodowe postuzyty do opracowania 6.246 kwalifikacji zawodowych, obejmujacych zaréwno
zatrudnienie poczatkowe, jak i nizsze szczeble kierownicze. Kwalifikacje sa opracowywane przez instytucje
certyfikujace, takie jak Pearson Edexcel, ktére $cisle wspdtpracujg z radami w celu odzwierciedlenia tresci
krajowych standardéw zawodowych w wykorzystywanej przez nich metodologii, skutecznie faczac potrzeby
pracodawcow z doswiadczeniem w nauczaniu.

Petna liste sektorowych rad ds. umiejetnosci podano ponizej:
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Pracodawca w klasie — doswiadczenia z rynku brytyjskiego

Asset Skills

Sektory: nieruchomosci, mieszkalnictwo, ustugi czyszczenia, zarzadzanie obiektami i parkingami
Strona internetowa rady: http://www.assetskills.org/

Cogent

Sektory: przemyst biochemiczny, chemiczny, nuklearny, ropy i gazu, naftowy i polimeréw
Strona internetowa rady: http://www.cogent-ssc.com/

ConstructionSkills

Sektor: budownictwo

Strona internetowa rady: http://www.cskills.org/

Creative & Cultural Skills

Sektor: rzemiosto, dziedzictwo kulturowe, projektowanie, literatura, muzyka, sztuki wizualne i sceniczne
Strona internetowa rady: http://www.ccskills.org.uk/

e-skills UK

Sektor: informatyka i telekomunikacja

Sektor: http://www.e-skills.com/

Energy & Utility Skills

Sektor: energetyczny, gazowy, kanalizacyjny i zarzadzania odpadami

Strona internetowa rady: http://www.euskills.co.uk/

Financial Skills Partnership

Sektor: ustugi finansowe, finanse i rachunkowos¢

Strona internetowa rady: http://www.financialskillspartnership.org.uk

GoSkills

Rada GoSkills zostata formalnie potaczona z radg People 1st dnia 4 lipca 2011 r. Wiecej informacji
w punkcie People 1st.

Improve

Sektor: produkcja zywnosci i napojéw, przetworstwo

Strona internetowa rady: http://www.improveltd.co.uk/

Institute of the Motor Industry

Sektor: detaliczny - przemyst motoryzacyjny

Strona internetowa rady: http://www.motor.org.uk/

Lantra

Sektor: przemyst srodowiskowy i zwigzany z rolnictwem

Strona internetowa rady: http://www.lantra.co.uk/

People 1st/GoSkills

Rady People 1st i GoSkills formalnie potaczyty sie dnia 4 lipca 2011 r.

Sektor: Hotelarstwo, rozrywka, transport pasazerski, podréze i turystyka

Strony internetowe rady: http://www.peoplelst.co.uk/ i http://www.goskills.org/
Proskills UK

Sektor: przemyst wytworczy i przetwdrczy

Strona internetowa rady: http://www.proskills.co.uk/

SEMTA

Sektor: nauka, inzynieria i technologia wytwércza (w tym produkcja materiatéw kompozytowych)
Strona internetowa rady: http://www.semta.org.uk/

Skills for Care and Development

Sektor: ustugi dla dzieci i mtodziezy, opieka i praca na rzecz oséb dorostych i dzieci
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Strona internetowa rady: http://www.skillsforcareanddevelopment.org.uk

16. Skills for Health

17.

18.

19.

20.

21.

22,

Sektor: opieka zdrowotna w Wielkiej Brytanii

Strona internetowa rady: http://www.skillsforhealth.org.uk/

Skills for Justice

Sektor: bezpieczenstwo publiczne; sady, trybunaty i prokuratura; wieziennictwo; straz pozarna

i ratownictwo; medycyna $ledcza; egzekwowanie prawa; opieka i nadzér nad osadzonymi; nadzér
policyjny; wsparcie dla ofiar, os6b poszkodowanych i Swiadkéw; wymiar sprawiedliwosci dla oséb
nieletnich i praca z dzie¢mi. Na przetomie 2010 2011 r. do zakresu dziatalnosci rady dotgczono ustugi
prawnicze.

Strona internetowa rady: http://www.skillsforjustice.com

Skills for Logistics

Sektor: transport towardw i sprzedaz hurtowa

Strona internetowa rady: http://www.skillsforlogistics.org

SkillsActive

Sektor: aktywny wypoczynek, uczenie sie

Strona internetowa rady: http://www.skillsactive.com/

Skillset

Sektor: radio i telewizja, film, wideo, media interaktywne, fotografia, wydawnictwa i reklamy; moda
i przemyst tekstylny (od 1 kwietnia 2010r.)

Strona internetowa rady: http://www.skillset.org/

Skillsmart Retail

Sektor: handel detaliczny

Strona internetowa rady: http://www.skillsmartretail.com

SummitSkills

Sektor: ustugi budowlane i inzynieryjne

Strona internetowa rady: http://www.summitskills.org.uk/

2. UWZGLEDNIANIE POTRZEB PRACODAWCOW W PROGRAMIE NAUCZANIA

Wyniki pracy realizowanej przez sektorowe rady ds. umiejetnosci wykorzystujemy w praktyce w postaci
kwalifikacji zawodowych, ktére sa opracowywane przez organizacje poswiadczajace / certyfikujace kwalifikacje.
W przypadku kwalifikacji BTEC, ktére sa najszerzej stosowanymi i powszechnie uznawanymi kwalifikacjami
zawodowymi w Wielkiej Brytanii, organizacja certyfikujaca jest Edexcel.

Spotka Pearson Edexcel dziata w ramach brytyjskiego systemu edukacji, ktéry jest zorganizowany w sposéb

przedstawiony ponizej:
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Strategie polityczne
i wyznaczanie kierunku

Przepisy
i standardy

Wdrazanie, $wiadczenie ustug

i ocena

v v
B I S Department for Business oraz Department fo_r
Innovation & Skills Educqhon
Departament Przedsiebiorczosci, Departament Edukacji

Innowacyjnos¢ i Umiejetnosci

Wyznaczanie celdw i strategii politycznych z zakresu edukacji dla catego cyklu
edukacyjnego (2-19+), okreslanie standardéw zapewniajacych osiggniecie celow
edukacyjnych

v
Office of the
OfQUOI Qualifications
and Examinations
Regulator
Urzad Regulacji ds. Kwalifikacji i Egzaminéw (Ofqual)
Okreslanie zasad egzaminéw zewnetrznych w celu zapewnienia,
ze przestrzegane sg obowigzujace standardy

}
edexcel

Wdrazanie standardow okreslonych przez urzad Ofqual
Projektowanie i opracowywanie kwalifikacji we wspotpracy z pracodawcami,
stowarzyszeniami zawodowymi i pedagogami
Uzyskiwanie akredytacji urzedu Ofqual dla poszczegdlnych kwalifikacji
Zatwierdzanie, szkolenie i wspieranie nauczycieli, ktérzy stosujg kwalifikacje
Kontrolowanie jakosci w odniesieniu do nauczycieli i programdéw nauczania
Wydawanie certyfikatow uczacym sie

Szkoty, uczelnie, uniwersytety i firmy szkoleniowe
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2.1. ROLA ORGANU REGULACYJNEGO (OFQUAL)

Status spotki Pearson Edexcel jako instytucji poswiadczajgcej kwalifikacje, podobnie jak wszystkie standardowe
kwalifikacje BTEC, zatwierdza urzad Ofqual.

Ofqual ma cztery gtéwne zadania:
1. Zapewnianie przestrzegania standardéw i wysokiej jakosci kwalifikacji
2. Zapewnianie wydajnego $wiadczenia ustug zwigzanych z kwalifikacjami
3. Utrzymanie zaufania publicznego
4. Podnoszenie Swiadomosci spotecznej.

W celu realizacji tych zadan Ofqual posiada stosowne kompetencje i moze sprawowac kontrole
w zakresie:

+ Warunkoéw uznawania instytucji certyfikujgcych oraz kwalifikacji przyznawanych przez te instytucje

« Zatwierdzania nowych instytucji certyfikujacych w ramach brytyjskiego systemu edukacji

- Dziatan regulacyjnych, takich jak akredytacja i uznawalnos¢

- Kar, takich jak grzywny lub odebranie statusu.

2.1.1 Ramy kwalifikacji

W celu zapewnienia doktadnej réwnowaznosci pomiedzy réznymi kwalifikacjami Wielka Brytania i wiele innych
krajow na catym swiecie opracowato krajowe ramy kwalifikacji, w ramach ktérych przyporzadkowane sa one do
konkretnego poziom, a czasami réwniez zakresu.

Brytyjskie ramy kwalifikacji Qualifications and Credit Framework (QCF) wprowadzono w 2010
roku, zastepujac nimi ramy kwalifikacji National Qualifications Framework (NQF). QCF rdznig sie od
poprzednich ram kwalifikacji tym, ze wprowadzaja pojecie ,osiagniec” (credits), ktére okreslajg zakres
poszczegdlnych modutéw. Liczba punktéw osiggnie¢ zalezy od liczby godzin nauki wymaganych do
zaliczenia danego modutu. Jeden punkt odpowiada 10 godzinom nauki (z nauczycielami i samodzielnej).
Ramy QCF maja osiem pozioméw (Level 1-8) oraz trzy poziomy wprowadzajace (Entry 1, Entry 2 i Entry 3).
Kazdy z pozioméw od Entry 1 do Level 8 stanowi szczebel na skali zaawansowania, poczawszy od najbardziej
podstawowych umiejetnosci (Entry 1), a koriczac na tytule doktora (Level 8).

Unia Europejska opracowata europejskie ramy kwalifikacji (EQF), ktore stanowig punkt odniesienia dla réznych
ram kwalifikacji obowigzujacych w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich. Dzieki temu mozna dowiedzie¢
sie, jakiemu poziomowi w ramach innych systemoéw kwalifikacji obowiazujacych w Europie odpowiadaja
kwalifikacje oferowane przez Pearson Edexcel w oparciu o rame QCF.

2.2. ROLA PEARSON EDEXCEL
Pearson Edexcel wspdtpracuje z urzedem Ofqual i sektorowymi radami ds. umiejetnosci w zakresie

opracowywania kwalifikacji, w tym kwalifikacji BTEC, dla szkét panstwowych na terenie Wielkiej Brytanii oraz
wdrazania tych kwalifikacji.
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- Wspotpraca z Ofqual - Pearson Edexcel podlega przepisom urzedu Ofqual w zakresie zapewniania jakosci,
standardow i przystepnosci cen kwalifikacji. Urzad Ofqual zatwierdza wszystkie kwalifikacje i organizacje je
poswiadczajace na terenie Wielkiej Brytanii, sprawdzajac:

= strukture i praktyki pracy,
= rzetelnos¢,

= zasoby i finanse,

= kompetencje.

- Sektorowe rady ds. umiejetnosci - Dla Pearson Edexcel stanowig one gtos rynku pracy, reprezentuja-
cy wszystkich pracodawcoéw i okreslajacy krajowe standardy zawodowe, ktére stanowig podstawe prawie
wszystkich kwalifikacji BTEC.

+ Ustugodawcy (podmioty edukacyjne) - Pearson Edexcel scisle wspdtpracuje ze szkotami, uczelniami i inny-
mi instytucjami w celu zapewnienia, ze kwalifikacje sg nauczane na wiasciwym poziomie i ze s3 odpowiednio
oceniane.

Regulator

Pearson
(Edexcel)

Sector Skills
Councils and
funding bodies

Providers Employees
/ learners

Government

[legenda:]

Regulator Organ regulacyjny
Pearson (Edexcel) Pearson (Edexcel)
Government Rzad

Sektorowe rady ds. umiejetnosci i instytucje

Sector Skills Councils and funding bodies finansujace

Providers Ustugodawcy (podmioty edukacyjne)

Employees / learners Pracownicy i uczacy sie

Taka struktura stanowi ramy dla tworzenia, kontroli i nauczania kwalifikacji BTEC. Teraz wyjasnimy, czym sa
kwalifikacje BTEC i w jaki sposéb uwzgledniaja umiejetnosci wymagane przez pracodawcdédw w programie
nauczania.
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3. KWALIFIKACJE BTEC

3.1.

CZYM SA KWALIFIKACJE BTEC?

Kwalifikacje BTEC sg najpopularniejszym kwalifikacjami zawodowymi w Wielkiej Brytanii, ktore sa zpowodzeniem
przyznawane przez Pearson Edexcel na catym swiecie. W 2010 roku ponad 1,1 min uczniéw zarejestrowato sie
na kursy konczace sie przyznaniem kwalifikacji BTEC. Kwalifikacje charakteryzuja sie kilkoma istotnymi cechami,
ktore odrozniaja je od tradycyjnych kwalifikacji:

1.

Zwiazek z praca - Jako kwalifikacje zawodowe BTEC skupiaja sie na realnych sektorach istniejacych na rynku
pracy, takich jak inzynieria czy media. Zostaty specjalnie zaprojektowane we wspodtpracy z sektorowymi
radami ds. umiejetnosci i pracodawcami, tak aby odzwierciedlaty wymagania poszczegdlnych sektoréw
i uczyty studentow, jak to jest naprawde pracowac w danej branzy.
Praktyczna nauka - Kwalifikacje BTEC sg nauczane w sposob praktyczny i interaktywny, tak aby lepiej
przygotowac uczniéw do pracy, przekazujacim nie tylko wiedze, ale takze nauczajac umiejetnoscii postawy
niezbedne do osiggniecia sukcesu.
Podejscie modutowe - Poszczegolne kwalifikacje BTEC sktadajg sie z kilku modutéw (units), z ktérych
kazdy obejmuje pewne kluczowe umiejetnosci. Dzieki temu system kwalifikacji BTEC jest elastyczny, gdyz
poszczegodlne kwalifikacje moga sktadac sie z réznych kombinacji modutéw, w tym modutéw z wyzszych
poziomdw lub dotyczacych innych sektoréw, jezeli wynika to z lokalnych potrzeb uczniéw i rynku.
Elastycznos¢ - Kwalifikacje BTEC nie sg nieodtgcznie powigzane z konkretnym sposobem nauczania, co
oznacza mozna ich naucza¢ w réznych trybach, a nauczyciele moga dostosowac nauke do potrzeb swoich
uczniéw, bez narzucania wszystkim tego samego rozwigzania. Nauczyciele BTEC moga:
» wykorzystywac aktualne informacje z zaktadow pracy,
« zapraszac przedstawicieli lokalnego rynku jako goscinnych méwcéw, aby mogli podzieli¢ sie swoja wie-
dzg i przekaza¢ umiejetnosci,
« czerpac zasoby naukowe z otoczenia,
+ wykorzystywac studia przypadkoéw i zadania, aby pokazac uczniom, co sie dzieje w miejscu pracy,
- wymagac od uczniéw zareagowania na typowe problemy mogace pojawiac sie w ich przysztym miejscu
pracy,
« prowadzi¢ nauczanie w sposéb odpowiedni do charakteru szkoty lub uczelni i dostosowany do potrzeb
uczniow.

. Staly proces oceny wewnetrznej - Kompetencje BTEC nie sa oceniane na podstawie koricowego

egzaminu jak wiekszos¢ tradycyjnych kwalifikacji. Zamiast tego kwalifikacje te oceniane sg na przestrzeni
catego kursu na podstawie wykonywanych przez uczniéw zadan obejmujacych poszczegdlne elementy
programu. Uczen i nauczyciel razem okreslaja zadanie, ktdre jest zatwierdzane przez Edexcel. Zapewnia
to mozliwo$¢ odniesienia sie do warunkéw lokalnych i swobode w doborze metodologii nauczania, co
pozwala nauczycielowi i uczniom na wigkszg elastycznos¢ w osadzaniu zadar w warunkach lokalnych.
Rézne poziomy i zakresy - Kwalifikacje BTEC obejmujg kilka réznych pozioméw: od poziomu
podstawowego (Entry) do poziomu studiéw podyplomowych (Level 7). Dostepne sg zaréwno jako krotkie
kursy, jak i np. dwuletnie studia realizowane w petnym wymiarze czasowym.

Sektory, w zakresie ktorych mozna uzyskac kwalifikacje BTEC:
Kwalifikacje BTEC sa dostepne w odniesieniu do szerokiego zakresu branz, w tym:
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Nauki stosowane Inzynieria Muzyka
Sztuka i projektowanie Fryzjerstwo i kosmetyka Sztuki sceniczne
Przedsiebiorczos¢ i ustugi Ochrona zdrowia Stuzby publiczne i mundurowe
Angielski biznesowy i opieka spoteczna Sport i wychowanie fizyczne
i komunikacja Hotelarstwo Szkolenia i edukacja
Opieka nad dzie¢mi, Informatyka i programowanie Podréze i turystyka
ksztatcenie i rozwoj Rolnictwo i Srodowisko Umiejetnosci zawodowe
Budownictwo i infrastruktura Media i media kreatywne i wydajne postawy w pracy

Korzysci ptynace z kwalifikacji BTEC:

Unikalna modutowa struktura kwalifikacji BTEC zapewnia wiele korzysci dla ucznidw, pracodawcow, firm
szkoleniowych irzagdéw, a takze przycigga miedzynarodowe uznanie i zapewnia uczniom réznorodne mozliwosci
kontynuowania nauki.

Uczniowie

+ S odpowiednie dla uczniéw o réznych stylach uczenia sie i aspiracjach.

« Otwierajg drzwi do uczelni i zatrudnienia na catym $wiecie.

« Przygotowuja uczniéw do pracy w XXI w. i odzwierciedlajg potrzeby wspétczesnych pracodawcow.
« Oferujg duza swobode, wigkszy wybor i elastycznosé.

Pracodawcy
«+ Zapewniajg dostep do pracownikéw gotowych do pracy.
« Przyswojenie standardowych praktyk branzowych przez wszystkich pracownikéw.
« Kwalifikacje opracowane we wspdtpracy z pracodawcami i instytucjami branzowymi zapewniaja zdobycie
umiejetnosci, ktére odpowiadajg potrzebom konkretnego sektora.
« Zwrot z inwestycji: zwiekszenie wydajnosci pracownikdw, ktdrzy wiedza, co robig i robig to skutecznie.

Podmioty edukacyjne
- Kwalifikacje BTEC umozliwiajg projektowanie elastycznych programéw dopasowanych do indywidualnych
potrzeb uczniow.
« Przyczyniaja sie do zwiekszenia wskaznikdw retencji i progresji dzieki programowi nauczania, ktéry silnie mo-
tywuje ucznidw.
» Pomagaja opisac osiggniecia pracodawcom i uczniom w sposéb fatwy do zrozumienia.

Progresja

Ponad potowa ucznidéw w wieku 20-30 lat, ktorzy rozpoczynaja studia w Wielkiej Brytanii, posiada kwalifikacje BTEC.
Az 95% brytyjskich uczelni przyjmuje studentéw posiadajacych kwalifikacje BTEC.

Ponad trzy czwarte kandydatéw posiadajacych kwalifikacje BTEC dostaje sie na studia (tylko 8% mniej niz
w przypadku kwalifikacji GCE).

Kwalifikacje BTEC przygotowujg uczniéow do nauki w instytucjach edukacji wyzszej, przyczyniajac sie do
zwiekszenia puli umiejetnosci przysztych pracownikéw.

Niezaleznie od tego, czy program nauczania jest realizowany w Londynie, Pekinie, Pradze, Kuala Lumpur czy
Monachium, rygorystyczne procesy kontroli jakosci zapewniaja, ze kandydatom przyznaje sie globalnie znor-
malizowane i miedzynarodowo uznawane kwalifikacje.
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Globalne uznawanie kwalifikacji BTEC
+ Rzady - Az 20 rzaddw roznych krajéw uznaje kwalifikacje BTEC i wykorzystuje je w swoich programach reform
kwalifikacji zawodowych.
- Uniwersytety - Globalna sie¢ ponad 200 uniwersytetéw zapewnia posiadaczom kwalifikacji BTEC dostep do
studiéw licencjackich i podyplomowych.
- Organizacje zawodowe - Ponad 70 organizacji zawodowych uznaje kwalifikacje BTEC, w tym Chartered
Management Institute, Institution of Civil Engineers i ACCA.
+ Pracodawcy - Wielonarodowe korporacje, takie jak Shell, BT czy Petrofac, uznaja kwalifikacje BTEC
i wykorzystujg programy ich nauczania do opracowywania szkolert wewnetrznych.
Kontrola jakosci w odniesieniu do kwalifikacji BTEC:
W Wielkiej Brytanii w celu przedtuzenia akredytacji Pearson Edexcel musi utrzymywac wysoki poziom i rzetelnosci
poszczegodlnych kwalifikacji. W tym celu konieczne jest przestrzeganie rygorystycznych proceséw kontroli
jakosci, ktére zapewniaja utrzymanie odpowiednich standardéw na kazdym etapie dziatania.

Pearson Edexcel stosuje proces weryfikacji w celu utrzymania odpowiednich standardéw jakosci w odniesieniu
do kwalifikacji BTEC. Proces ten rozpoczyna sie od zatwierdzenia osrodka edukacyjnego po upewnieniu sie,
ze posiada on odpowiednie zasoby, a jego pracownicy — odpowiednie umiejetnosci, aby naucza¢ kwalifikacje
BTEC. Na przyktad nauczanie BTEC w dziedzinie budownictwa wymaga zatrudnienia nauczyciela posiadajacego
odpowiednie umiejetnosci zawodowe i wiedze, a takze dysponowania odpowiednim zapleczem do prowadzenia
prac budowlanych w osrodku. O$rodki zatwierdzane sa na czas ograniczony i na konkretne przedmioty poddane
ocenie. Jesli osrodek pragnie dodatkowo nauczac¢ innych kwalifikacji, musi przejs¢ weryfikacje dla kazdej z nich.

Kolejnym etapem jest samodzielne sprawdzenie kwalifikacji BTEC przez pracownikéw podmiotu edukacyjnego,
a nastepnie weryfikacja wszystkich tak ocenionych prac przez opiekuna jednostki. Osrodki musza wyznaczy¢
wewnetrznego weryfikatora, ktdry przechodzi specjalne szkolenie Pearson Edexcel. Zadaniem tej osoby jest
wspieranie szkolenia wspoétpracownikéw i kontrola ich pracy w celu zapewnienia uczciwej i rzetelnej oceny
kwalifikacji. Pearson Edexcel korzysta réwniez z wtasnych niezaleznych weryfikatoréw, ktérzy sprawdzaja probki
prac i upewniajg sie, ze oceny sa wtasciwe.

3.2. ELEMENTY SKLADOWE KWALIFIKACJI BTEC

Poszczegolne kwalifikacje BTEC sktadaja sie z kilku modutéw (unitéw), z ktérych kazdy ma wiasny temat i cele.
Moduty w ramach kwalifikacji QCF posiadaja réwniez opis poziomu, a takze warto$¢ punktowq osiggnie¢
odpowiadajaca poziomowi i zakresowi kwalifikacji. Poszczegdlne kwalifikacje BTEC wymagaja osiggniecia
pewnej liczby efektéw ksztatcenia, z ktérych kazdy jest powigzany z okreslonymi kryteriami oceny. Okreslaja
one, co bedzie przedmiotem nauki i co bedzie ocenianie. Podstawowa struktura modutéw przedstawiona jest
ponizej. Kazda kwalifikacja sktada sie z kilku modutéw.
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Learning Outcome
Assessment Criteria
Content
Guidance

[legenda:]

UNIT MODUL
Title Temat
Aim Cel

Learning outcome

Efekt ksztatcenia

Assessment Criteria

Kryterium oceny

Content

Tresc

Guidance

Wskazoéwki

Pracodawca w klasie — doswiadczenia z rynku brytyjskiego

Efekty ksztatcenia:

Zaliczenie kazdego modutu wymaga osiagniecia pewnej liczby ogoélnych efektéw ksztatcenia przez uczniow
/ studentéw. Efekty te wyznaczajg zakres modutu. Na przyktad w ramach modutu zwigzanego z informatyka
od studenta mozna wymagac znajomosci podstawowych elementéw systemu komputerowego, a w ramach
modutu zwigzanego z ochrong zdrowia i opieka spofecznag — umiejetnosci zaplanowania, w jak sposéb mozna
zaspokoic indywidualne potrzeby zdrowotne. Efekty ksztatcenia najczesciej wyznacza sie na podstawie krajowych
standardow zawodowych, wytycznych rzagdowych lub — w przypadku kwalifikacji powstajacych na zaméwienie
- wymagan klienta. Wszystkie efekty majg okreslone wiasne kryteria oceny, ktére dziel je na mozliwe do oceny
elementy.

Kryteria oceny:

Kazdy rodzaj kwalifikacji BTEC sktada sie z okreslonej liczby oczekiwanych efektéw ksztatcenia, z ktérych kazdy
posiada wiasna liste powigzanych kryteriéw oceny. Aby zaliczy¢ dany modut, student musi spetni¢ wszystkie te
kryteria. Okreslajg one, co uczniowie / studenci musza osiggna¢ i co poddawane jest ocenie. Cze$¢ kryteridw
moze mie¢ postac zadan, ktére z kolei moga by¢ powiazane z jednym lub wieksza liczbg kryteriéw. Cechy
kryteriéw oceny:

+ Musza by¢ mierzalne.

« Musza odpowiadac zakresowi oczekiwanych efektéw ksztatcenia. Nie powinny by¢ ani szersze, ani zawezone.

« Kryteria musza by¢ elastyczne, tak aby nie ogranicza¢ sposobu oceniania stosowanego do wykazania spetnie-
nia danego kryterium.

« Powinny by¢ sformutowane w sposéb obiektywny.

« Spetnienie kryteridéw oceny zazwyczaj moze nastapic na jednym z trzech poziomdw: zaliczenie (pass), ocena
dobra (merit) oraz ocena dobra z wyréznieniem (distinction). W przypadku niektérych kwalifikacji poziomy
ustalane sa dla indywidualnie poszczegélnych kryteriéw, a w przypadku wyzszych kwalifikacji zazwyczaj ist-
nieja ogoélne wskazéwki, ktére majg zastosowanie do danego kryterium.

55
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Przyktadowe kryteria oceny:
Przyktadowe kryterium oceny w przypadku informatyki:

Znajomos$¢ podstawowych elementéw systeméw  Umiejetnos¢  zidentyfikowania  podstawowych
komputerowych elementéw systemoéw komputerowych

Umiejetnos¢ opisania, do czego stuza podstawowe
elementy systeméw komputerowych

Przyktadowe kryterium oceny w przypadku ochrony zdrowia i opieki spotecznej:

Efekt ksztatcenia Kryterium oceny

Znajomos¢ podstawowych elementéw systeméw — Umiejetnos¢  zidentyfikowania  podstawowych
komputerowych elementow systemoéw komputerowych

Umiejetnos$¢ opisania, do czego stuza podstawowe
elementy systeméw komputerowych

Deskryptory pozioméw:

Deskryptory pozioméw okreslaja poziom poszczegoélnych modutéw kwalifikacji BTEC w odniesieniu do ram
kwalifikacji. W przypadku wiekszosci kwalifikacji BTEC punktem odniesienia sa poziomy ramy QCF. Opisy
poziomdw stosowane sa w celu:

- okreslenia,standardu” dla uczacych sie,

« okreslenia standardéw dla organéw regulacyjnych w celu umozliwienia im kontroli oraz dla oséb opracowu-

jacych kwalifikacje,
+ wprowadzenie jasnego rozréznienia miedzy danym poziomem a innymi.

W niektdrych przypadkach poziom kwalifikacji zmienia sie w zaleznosci od oceny uzyskanej za prace. Moze by¢
tak, ze otrzymanie najwyzszej oceny oznacza uzyskanie innego poziomu kwalifikacji niz w przypadku uzyskania
oceny zaliczajacej. Podobne rozwiazanie stosuje sie w przypadku kwalifikacji GCSE, gdzie uczniom uzyskujacym
ocene dobrg lub wyzsza przyznaje sie kwalifikacje QFC Level 2, podczas gdy uczniowie uzyskujacy oceny nizsze
moga uzyskac kwalifikacje QCF Level 1.

Wytyczne dotyczace oceniania:
W odniesieniu do kazdego modutu BTEC ustala sie, obok efektéw ksztatcenia i kryteriéw oceny, wytyczne
dotyczace oceniania, aby pomdc nauczycielom oceniac przebieg nauki. Wytyczne dotyczace oceniania:
+ pomagaja osobom oceniajgcym opracowac zadania, ktére spetniajg odpowiednie kryteria,
- zawieraja wytyczne dotyczace przeprowadzania wiarygodnych i rzetelnych ocen,
- moga przybrac forme:
+ proponowanego zadania,
« zarysu planu nauki,
« planu pracy,
+ zasobdw,
« instrukcji dotyczacych wystawiania oceny,
- rejestrowania decyzji zwigzanych z ocena.
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Pracodawca w klasie — doswiadczenia z rynku brytyjskiego

3.3. OCENA KWALIFIKACJI

Podstawowa zaletg kwalifikacji BTEC jest koncentracja na zwiekszaniu szans uczniéw na znalezienie pracy.
Kwalifikacje BTEC majg na celu pomdc uczniom przygotowac sie do pracy w wybranej branzy. Cele te znajduja
odzwierciedlenie w ocenie kwalifikacji BTEC, gdyz w miare mozliwosci uczniowie sa oceniani na podstawie
wykonywania przez nich rzeczywistych zadan, ktére mogliby napotka¢, pracujac w sektorze powigzanym
z danymi kwalifikacjami BTEC.

Takiego wyniku nie uzyskamy kazac uczniom pisa¢ egzaminy, gdyz taka forma oceny jest rzadko spotykana
w miejscu pracy. Zamiast tego, zadania w ramach kwalifikacji BTEC przypominaja zadania spotykane w miejscu
pracy lub stanowia rzeczywistg ich czesc.

Zasady oceny
Wszystkie oceny muszg by¢ zgodne z nastepujacymi zasadami, gwarantujagcymi ich skutecznos¢ i rzetelnosc
w zakresie sprawdzania zdolnosci uczniéw:

« Relewantnosc: Ocena mierzy to, co ma by¢ zmierzone.

+ Wiarygodnos¢: Mozliwos¢ uzyskania tych samych wynikdw w réznym czasie i miejscu.

« Poréwnywalnos¢: Porownywalnos¢ wzgledem innych kwalifikacji i organizacji.

» Wykonalnosé: Ocena musi by¢ rozsagdna pod wzgledem kosztédw i mozliwa do realizacji.

+ Minimalny wptyw uprzedzen na ocene: Wszyscy uczniowie powinni mie¢ réwne szanse wykazania sie swo-

imi osiggnieciami.

Istnieja dwa zasadnicze sposoby, w jaki mozna speic te zasady:

+ Ocena zewnetrzna: Prace sg pisane / realizowane i oceniane poza osrodkiem edukacyjnym przez instytucje
certyfikujaca, na przyktad w postaci egzamindw.

+ Ocena wewnetrzna: Prace s3 pisane / realizowane i oceniane przez osrodek edukacyjny z uwzglednieniem
standardow okreslonych zewnetrznie. Prace moga miec forme projektow.

Ocene zewnetrzng czesciej wykorzystuje sie w przypadku oceniania wiedzy na podstawie prac pisemnych.
Z kolei ocena wewnetrzna bardziej nadaje sie do oceny umiejetnosci, gdyz zapewnia swobode wyboru miejsca
i sposobu przeprowadzenia oceny, tak aby odzwierciedlaty one kontekst, w ktérym zazwyczaj wykorzystuje sie
dane umiejetnosci w miejscu pracy.

Kwalifikacje BTEC oceniane sa wewnetrznie. Nauczyciele wraz z uczniami opracowujg zadania, ktére nastepnie
sg weryfikowane przez zewnetrznych weryfikatoréw standardéw z Pearson Edexcel, aby upewnic sig, ze nadaja
sie do tego celu. Po wykonaniu zadania Pearson Edexcel réwniez dokonuje przegladu czesci takich zadan w celu
zapewnienia, ze ich ocena jest spdjna i uczciwa, a takze ze zadania zostaty wykonane zgodnie z wytycznymi
Pearson Edexcel. Proces weryfikacji jest wykorzystywany réwniez do przekazywania cennych rad i wskazéwek
przez doswiadczonych weryfikatoréw z Pearson Edexcel, ktérzy moga podzieli¢ sie najlepszymi rozwigzaniami
i pomdc poprawi¢ poziom nauczania w danym osrodku edukacyjnym.

Korzysci ptynace z wewnetrznej oceny kwalifikacji BTEC:
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+ Ocena moze odzwierciedli¢ poziom umiejetnosci ucznia, jakim wykazatby sie w konfrontacji z rzeczywistym
wyzwaniem dzieki temu, ze uczniowie wykonuja zadania w miejscu pracy lub w warunkach imitujgcych takie
Srodowisko.

Ocena jest dostosowana do lokalnych warunkoéw, takich jak praca dla lokalnego pracodawcy.

Taki rodzaj oceny utatwia rozpowszechnianie najlepszych praktyk za posrednictwem weryfikatorow standardéw,
ktorzy nie tylko zatwierdzaja dany osrodek edukacyjny, ale takze dzielg sie z nim najlepszymi rozwigzaniami.
Ocene wewnetrzng mozna przeprowadza¢ w sposob ciagly, bez potrzeby organizowania formalnych
egzaminéw. Studenci moga wykona¢ zadanie w dowolnym czasie, dzieki czemu unika sie zjawiska,zakuwania
do egzaminu”.

Dzieki ocenie wewnetrznej mniejsza jest potrzeba uczenia sie technik egzaminacyjnych, ktére maja niewielkie
zastosowanie w realnym $wiecie.

Dziekioceniewewnetrznejnauczycielemogaprzekaza¢uczniombogatsze, bardziejholistycznedoswiadczenie,
a nie jedynie wiedze i informacje potrzebne do zdania egzaminu. Nauczyciele moga skoncentrowac sie na
waskich zagadnieniach, gdyz wszystkie kryteria musza zosta¢ zaliczone, a uczniowie oceniani sg przez caty
czas, w zwiagzku z czym nie potrzebne s3 zajecia przypominajace lub powtarzanie materiatu w formie pytan
pisemnych.

Model oceny kwalifikacji BTEC:

Internal
Assessor
SE;;E%?r?:IS Inter_nal
\erifier Verifier
Internal
Assessor

[legenda:]

External Standards Verifier Zewnetrzny weryfikator standardow
Internal Verifier Wewnetrzny weryfikator

Internal Assessor Osoba przeprowadzajaca ocene wewnetrzng

Osrodki wyznaczaja pracownika odpowiedzialnego za proces oceny, ktory bedzie gtéwnym weryfikatorem
wewnetrznym danego osrodka. Weryfikator otrzyma dodatkowe szkolenie i bedzie $cisle wspodtpracowat
z zewnetrznymi weryfikatorami Pearson Edexcel oraz nauczycielami (i osobami przeprowadzajacymi ocene
wewnetrzng) w celu utrzymania wysokiego poziomu jakosci. Weryfikator standardoéw ostatecznie decyduje, czy
osrodek przeprowadza oceny na dopuszczalnym poziomie i czy zadania wykorzystywane w o$rodku mozna
zatwierdzi¢. Decyzja podejmowana jest na podstawie analizy probek prac, wizyty w osrodku szkoleniowym,
wizytacji podczas zaje¢ oraz omdwieniu procesu oceny z nauczycielami.

Podsumowanie

Powyzszy model, ktéry dziata od lat, pokazuje, ze mozliwe jest stworzenie i utrzymanie standardéw, ktére
pozwalajg uwzglednic¢ potrzeby pracodawcéw w programie nauczania, co prowadzi do zwiekszenia zatrudnienia
absolwentéw dzieki temu, ze zdobywaja oni kwalifikacje wspéttworzone przez samych pracodawcéw. System
kontroli jakosci zapewnia, ze praca wykonywana przez sektorowe rady ds. rozwoju umiejetnosci oraz instytucje
poswiadczajgce kwalifikacje jest powigzana z potrzebami rynku.
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Aby dowiedziec sie wiecej o ofercie Pearson Edexcel, prosimy o kontakt:

Andrzej Butra

Regional Development Manager
Europa Centralna i Wschodnia
Edexcel International

E-mail: andrzej.butra@pearson.com
Telefon komoérkowy: +48 661 361 083

Pearson
Zawsze warto sie uczy¢
Dowiedz sie wiecej pod adresem: www.pearson.pl
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Mozliwosci rozwoju ksztatcenia zawodowego w Polsce
na przyktadzie dobrych praktyk z Francji i Niemiec

Alain Henry

\B Mozliwosci rozwoju

ksztatcenia zawodowego w Polsce
na przyktadzie dobrych praktyk
z Francji i Niemiec

Prezentacje przygotowat:
Alain Henry

Profesjonalne szkolenia i doradztwol

Bonjour!

Profesjonalne szkolenia i doradztwo
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Mozliwosci rozwoju ksztatcenia zawodowego w Polsce...

A\ XA
= 6 < Plan
P
ABC
wiedzy
. Wstep
Il. Zalety praktyk, jako istotnego elementu edukacji
zawodowej
I1l. Wyniki ankiety pod katem ksztatcenia
zawodowego w Polsce
IV. Propozycje rozwoju ksztatcenia zawodowego w
Polsce
V. Przyktady dobrych praktyk
rofesjonalne szkolenia i doradztwo
N\
e 6 <  Wstep
B
%e%g/ Dzisiaj ,Europa bez granic” oferuje uczniom, studentom

i pracownikom nowe mozliwosci zdobywania kwalifikacji
zawodowych.

Witasnie dzieki mobilnosci mozemy odbywac staze i praktyki za
granicg, zdobywaé nowe doswiadczenia, praktyczng wiedze czy
poznawac kulture pracy innych krajow.

Jednak wielu z nas nie potrafi samodzielnie korzysta¢ z tych
dobrodziejstw. Czesto nie wiemy gdzie szuka¢, jak szuka¢, do
kogo sie zwrdci¢ o wsparcie w poszukiwaniu firm, ktére chca
przyjac stazystow, czy finansowaniu wyjazdu.

Jako koordynator i ekspert w dziedzinie ksztatcenia
zawodowego, chciatbym pokaza¢, w jaki sposéb mozemy
wspiera¢ rozwdj ksztatcenia zawodowego w Polsce, czerpigc
z doswiadczenia francuskiego i niemieckiego rynku.

’rofesjonalne szkolenia i doradztwo
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Mozliwosci rozwoju ksztatcenia zawodowego w Polsce...

52““”21 I. Zalety praktyk, jako istothego elementu edukacji
Z{\% zawodowej
Pt

2>
oo
@)

wied ZY  przy Ambasadzie Francji przeprowadzit ankiete, wsréd
francuskich firm cztonkowskich Izby Francuskiej, na temat
ksztatcenia zawodowego w Polsce.

Z ankiety wynika, ze:

dostosowanej do ich potrzeb,

* 50% fim ocenia oferty szkét zawodowych
niewystarczajace, nieatrakcyjne,

by¢ poprawiony i usprawniony,

¢ 77% firm finansuje szkolenia we wtasnym zakresie,

wied zy Praktyki dajg mtodym ludziom mozliwos¢:

* nauczenia samodzielno$ci i odpowiedzialnosci w pracy,

e zdobycia doswiadczenia i znalezienia réznych

rozwigzan,

» zdobycia cennych umiejetnosci praktycznych,

* przygotowania do pracy w zespole,

* poznania oczekiwah pracodawcy,

* adla najlepszych propozycje pracy.

Profesjonalne szkolenia i doradztwo

2%%2 1. Wyniki ankiety pod katem ksztatcenia
Z{\> zawodowego w Polsce
P

A BC W kwietniu 2010 roku Fundusz ds. Ksztatcenia Zawodowego

* 54% firm uwaza, ze w Polsce nie ma oferty edukacyjnej

jako

* 71% firm uwaza, ze program praktyk zawodowych powinien

Profesjonalne szkolenia i doradztwo
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Mozliwosci rozwoju ksztatcenia zawodowego w Polsce...

22 1, Wyniki ankiety pod katem ksztatcenia

- 6‘ zawodowego w Polsce

P

ﬁeBdg/ *  71% firm nie wspdtpracuje ze szkok?mi zawodoyvymi, z
czego 61% firm zadeklarowato zainteresowanie taka
wspbtpraca.

* 54% firm nie korzysta ze $rodkéw Unii Europejskiej,
poniewaz nie majg wsparcia informacyjnego i nie wiedzg
jak to zrobic.

Na pytanie ,Z czego firmy nie sg zadowolone”,

najczesciej padata odpowiedz ,z poziomu ustug w Polsce

i obstugi Klienta”.

’rofesjonalne szkolenia i doradztwo
3“ . Z Il. Propozycje rozwoju ksztatcenia zawodowego
. 6 w Polsce
P
ABC Rozwdj ksztatcenia zawodowego w Polsce mozemy
wiedzy

realizowac poprzez:

* wzmocnienie wspétpracy miedzy szkotami, uczelniami a
przedsiebiorstwami w Polsce i za granica,

* budowanie partnerstwa branzowego szkét i przedsiebiorstw
miedzy krajami Unii Europejskiej np. Francjg, Niemcami,

* badanie rynku pod katem zapotrzebowania na pracownikéw
w okreslonych branzach, sektorach,

* dostosowanie programu w szkotach do potrzeb rynku,

* organizowanie szkolen zawodowych w systemie dualnym
50/50 -nauka i praktyki,

* nauke jezykdw obcych - branzowych,

Profesjonalne szkolenia i doradztwo
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64

[ll. Propozycje rozwoju ksztatcenia zawodowego

20\ wPolsce
N
Bol * promowanie mobilnoSci poprzez szeroki dostep do
wiedzy informacji o mozliwosciach wyjazdéw na praktyki, staze,
+ finansowanie mobilnosci mtodych uczniéw, studentéw,
pracownikdw, wymiane doswiadczen,
* tworzenie zw. ,a win to win situation”
Profesjonalne szkolenia i doradztwo
v\\“ﬂ;
= T . .
=z “s IV. Przykiady dobrych praktyk z Francji i Niemiec
4 [
Stowarzyszenie Deutsch Prodialog przygotowato stowniki

WieBdZCy francusko -niemieckie z 22 branz. W ten sposéb studenci
wyjezdzajacy na staze, znaja stownictwo branzowe i moga

bez problemu komunikowac sie w firmie zagranicznej.

NDERWHR ASTATIY DANSIATEIIER. DAS FAHRZEUG / LE VEHICULE

1240)

Profesjonalne szkolenia i doradztwo




Mozliwosci rozwoju ksztatcenia zawodowego w Polsce...
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IV. Przyktady dobrych praktyk z Francji i Niemiec

* Ksztatcenie w systemie dualnym we Francji - formation par

W|eo|zy alternance. Oznacza to, ze uczniowie spedzaja 50% czasu
w szkole uczac sie teorii i 50% w firmie zdobywajac wiedze
praktyczng. Taki system ksztatcenia zawodowego daje
mtodym ludziom wieksze szanse na znalezienie pracy.

* Dobre praktyki we Francji pokazane w filmie Dominika
Prusaka. Bohaterami filmu sg uczniowie gastronomicznej
szkoty zawodowej, ktorzy odbywali praktyki w sieci hoteli
Orbis w Polsce, réwnoczesnie uczyli sie branzowego
jezyka francuskiego, zeby zakwalifikowa¢ sie na
miesieczne praktyki w Nicei we Frandji.
2,,)
((,{G“ Q)\
Fe
Profesjonalne szkolenia i doradztwo
0
N2
z “s Kontakt:
ABC
wiedzy

~ABC Wiedzy” Profesjonalne szkolenia i doradztwo
Alain Henry
Tel. 500 055 241

alain.henry@abcwiedzy.com.pl

10.2012 Warszawa

Profesjonalne szkolenia i doradztwo
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Praktyki zawodowe - stara metoda w nowej odstonie.
Przypadek australijski

dr Tomasz Sobierajski, ISNS, Uniwersytet Warszawski, Polska
Agnieszka Burton, WorkCo Ltd., Victoria, Australia

W 1996 roku wtadze w Australii przejeta Partia Liberalna, na czele ktdrej stat John Howard. To wtasnie on zostat
premierem kraju i rzadzit nim przez nastepnych jedenascie lat, stajac sie jednym z najdtuzej urzedujacych
premieréw Australii. Jednak to nie z powodu dtugosci stazu na stanowisku premiera warto wspomnie¢ o tym
polityku. Howard nazywany w kraju ,Honest John”, czyli Uczciwy John cieszyt sie niezwyktym uznaniem wsréd
samych Australijczykéw, ktérzy doceniali jego prace, oddanie dla sprawy, wizjonerstwo, Smiatosc reform, a takze
wielka uczciwos¢, rzadko spotykang u politykdw.

Wyzwania australijskiego rynku pracy

Jednym z naglacych probleméw ktérymi musiat sie zaja¢ nowy premier kraju byly ogromne braki kadrowe
na rynku pracy, szczegélnie w zawodach, ktére wymagaty szczegolnej specjalizacji. Ale nie tylko. Eksperci
rzadowi wzieli pod lupe zawody martwe i zanikajace, ktére uprawiato coraz mniej ludzi, a ktérych przetrwanie
warunkowato réwnowage w gospodarce tego wielkiego kraju. Jak wiekszo$¢ doskonale rozwinietych krajow
Australia ksztatcita setki tysiecy osdb na wyzszym poziomie, zaniedbujac podstawowe kwalifikacje zawodowe,
przynalezne do zawodéw takich jak: murarz, tynkarz czy fryzjer. Jednoczesnie ze wzgledu na bardzo surowa
polityke imigracyjna Australia, w przeciwienstwie do wielu krajéw Europy, nie mogta liczy¢ na szeroki strumien
obcokrajowcéw, z waznymi dla polityki gospodarczej kwalifikacjami.

Dlatego tez rzad Johna Howarda zapoczatkowat od 1996 roku powazne zmiany, ktére miaty na zawsze odwrdcic
tendencje na australijskim rynku pracy, a dziatania te sg dzi$ kontynuowane przez opozycjonistéw Howarda
z Partii Lajburzystow, ktérzy przejeli wiadze w 2007 roku.

Do 1996 roku Employment Services (stuzba zatrudnienia) i Apprenticenship Srvices (stuzba praktyk zawodowych)
odpowiedzialne za ksztattowanie sie rynku pracy w Australii spoczywaty w rekach urzednikéw rzadowych,
a wszelkie dziatania podejmowane na tym obszarze sterowane byty centralnie. Rzad Howarda zdecydowat
o przekazaniu zadan Employment Services i Apprenticenship Services w rece sektora prywatnego i agencji
pozarzadowych. Przy czym te pierwsze, wygrywajac kontrakty rzadowe w przetargach miaty za zadanie ozywic
rynek pracy, a te drugie, czyli agencje pozarzadowe powotane byly niejako do kontroli, a raczej pilnowania
przejrzystosci nowego systemu. Proces transformacji decyzyjnej na polu dziatania stuzb zatrudnienia zostat
zakonczony w 1998 roku i trwa nieprzerwanie do dzis.

Idea Australian Apprentices Support Services

To witasnie w 1996 roku pod auspicjami australijskiego Ministerstwa Edukacji, Zatrudnienia i Rynku Pracy zostat
powotany program Australian Apprentices Support Services (AASS) czyli w ttumaczeniu na polski Australijski
Program Wspierania Praktyk Zawodowych.

Program ten skupia w sobie dwa podstawowe zatozenia zwigzane z edukacjg i rynkiem pracy. Po pierwsze,
propagowang juz od kilkudziesieciu lat przez najwieksze miedzynarodowe agencje, na czele z UNESCO, idee
Life Long Learning (LLL), w ramach ktoérej uczenie sie i zdobywanie nowych kwalifikacji zawodowych nie jest
przyporzadkowane tylko do okresu nauki w szkole, ale rozciaga sie na cate, nie tylko zawodowe zycie cztowieka.
Po drugie, znalezienie réwnowagi pomiedzy podstawowymi zatozeniami gospodarki opartej na wiedzy,
w ramach ktérej tak zwani white collars w swojej pracy koncentrujg sie na pracy koncepcyjnej, skupionej na
wytwarzaniu wirtualnych débr, a gospodarki opartej na sile przetworczej cztowieka, gdzie podstawowa role
odgrywaja blue collars, czyli osoby z wyksztatceniem zawodowym, wytwarzajace ,realne’, namacalne dobra.
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Glownym celem wprowadzenia Programu Praktyk Zawodowych byto zwiekszenie liczby wykwalifikowanych
pracownikéw w tych sektorach, ktére gwarantowatyby panstwu dtugoletnie korzysci, zwigkszytyby
konkurencyjnos¢ i podniostyby miedzynarodowy prestiz Australii na globalnym rynku pracy.

W ramach programu wspierane sg wszystkie staze i praktyki, realizowane w petnym i niepetnym wymiarze
godzin w szkole, w pracy i poza nimi. Praktyki te sa dostepne dla kazdego w wieku produkcyjnym, kto chce
zmieni¢ lub poszerzy¢ swoje kwalifikacje. Szczeg6lng uwage w programie zwraca sie na uczniéw, ktérzy chca
zdoby¢ wazne z punktu widzenia gospodarki kraju kwalifikacje, a takze na absolwentéw, ktérzy wchodza na
rynek pracy i wyuczone kwalifikacje chca zmierzy¢ z realnymi wymogami rynku pracy.

Twdrcom i kontynuatorom programu zalezato na tym, zeby byt on bardzo elastyczny i nakierowany jednostkowo,
a treningi realizowane jego ramach miaty charakter ,kompetencyjny’, co oznacza, ze osoby, ktére osiagna
wymagany poziom umiejetnosci szybciej, beda mogty tez szybciejzakonczy¢ trening. Jak podkreslaja zwolennicy
Programu jest on swoistym rodzajem ,pathway form school to work’; czyli droga prowadzaca ze szkoty do pracy,
pozwalajaca na lepsza aklimatyzacje, rozeznanie i zaadoptowanie na rynku pracy dla mtodych absolwentéw
szkot. Program praktyk jest dostepny na réznych poziomach certyfikacji w ponad 500 zawodach w branzach
tradycyjnych, jak i nowych, w wiekszosci sektoréw przemystu i biznesu.

Pracownik szyty na miare

Jak mozna sie domysla¢, najwiekszym wyzwaniem dla twdrcéow Programu Praktyk Zawodowych byto
przekonanie do wiaczenia sie w dziatania pracodawcéw, stanowigcych jedno z podstawowych ogniw na rynku
pracy. Dla wiekszosci oséb prowadzacych firmy praktykanci sg nierzadko zmorga. Trzeba sie nimi zajmowac,
opiekowac sie, pilnowac. Zabieraja czas i cenne pienigdze. Z punktu widzenia pracodawcy wykwalifikowany
pracownik jest duzo cenniejszy niz niewykwalifikowany praktykant. Jest to zrozumiate, ale co zrobi¢ w sytuacji,
kiedy wykwalifikowanych pracownikéw nie ma, a produkcja firmy opiera sie na specjalistycznym sprzecie czy
oprogramowaniu, wymagajacym odpowiedniego przeszkolenia?

Po dokonaniu szczegétowych analiz, rozméw z pracodawcami i analizie tendencji na rynku pracy okazato sie, ze
przepas¢ miedzy oczekiwaniami pracodawcéw, a ideami twércéw Programu Praktyk Zawodowych wcale nie jest
taka duza. Program zacheca pracodawcéw do zgtaszania sig, poniewaz dzieki niemu i rzadowym pienigdzom
w ramach szkolen, treningdw i praktyk wiasnie pracodawca moze uformowac pracownika na swoje wtasne
potrzeby, wyposazajac go w takie kwalifikacje, ktére sg potrzebne na danym stanowisku. Stwarzajac miejsce
pracy dla praktykanta, niejako ,wychowuje” sobie pracownika, a koszty zdobycia wymaganych kwalifikacji
bierze na siebie paristwo. Zatem im wczesniej pracodawca siegnie po ucznia, tym wiekszy bedzie dla niego zysk,
a w dtugofalowej perspektywie skorzysta na tym réwniez panstwo.

Dodatkowo pracodawca ma prawo do uzyskania bezptatnego przeszkolenia praktykanta w ramach jednej z 600
kwalifikacji. Przy czym moze zdecydowac gdzie i kiedy ma sie odby¢ to szkolenie oraz ktéra instytucja ma je
przeprowadzi¢. Co wiecej, czes¢ ptacy praktykanta moze by¢ pokryta z funduszu Programu.

Pracodawcy dzieki Programowi moga bezptatnie poszukiwa¢ pracownikéw, a takze korzysta¢ z pomocy
wybranych biur w poszukiwaniu tychze, po wczesniejszym ustaleniu zakresu wymaganych kwalifikacji. Biura te
pomagaja w zorganizowaniu praktyk, a nawet w potaczeniu praktyk w jednej firmie z praktykami w innej firmie
w sytuacji, kiedy jeden pracodawca nie moze zagwarantowac praktykantowi petnego wymiaru godzin.

Prywatna inicjatywa

Kolejnym, szalenie istotnym oparciem dla sprawnej wspotpracy miedzy Programem a pracodawcami jest
przekazanie zadan wykonawczych Programu w rece prywatnych firm. W czerwcu 2012 roku rzad australijski
w ramach Programu podpisat dwuletnie umowy z 23 firmami w catej Australii na fagczng sume ponad 400 milionow
dolaréw, na wsparcie dziatarn w ramach Programu. Firmy te oplataja swoja siecig caty kraj i tworzg ponad 70
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oddziatéw, do ktérych moga zgtaszac sie i pracodawcy i praktykanci. Krétkie kontrakty, duza konkurencyjnos¢
i dobre pienigdze sprawiaja, ze kazda z firm dziatajgcych w ramach programu ze wszystkich sit stara sie
przyciagnac i zainteresowac pracodawcow ideami Programu. Catos¢ opiera sie na prostym, ekonomicznym
zatozeniu. Im wiecej dana firma stworzy miejsc dla praktykantéw, w wymaganych branzach, zawodach i im
wiecej pracodawcdw zainteresuje oferta Programu, tym ma wieksze szanse na zdobycie kolejnego intratnego
kontraktu. Przy czym australijscy ekonomisci uwazajg, ze pienigdze przeznaczane na dziatania firm w ramach
kontraktéw podpisywanych w Programie sg i tak mniejsze, niz gdyby idee Programu byty wprowadzane przez
instytucje rzagdowe. Jednoczesnie kazda z zakontraktowanych firm tworzy dodatkowe miejsca pracy dla oséb
nawiazujacych relacje z pracodawcami. Sa to gtéwnie stanowiska z bardzo dobrym zapleczem technologicznym,
z zarobkami powyzej sredniej krajowej. Dzieki temu pracownicy firm robig wszystko, zeby idee Programu
wprowadzac w zycie. W efekcie zadowolenie rzadu z realizacji programu jest tak duze, ze co roku zwieksza sie
liczba pieniedzy przeznaczana na ten cel.

Oprocztego Program otwiera nowe mozliwosci przed matymiisrednimifirmami, ktére moga stac sie posrednikami
praktykantow w ramach tak zwanych: ,group training organisations” Otéz wiele firm nie ma mozliwosci
lokalowych i finansowych na zatrudnienie praktykantéw, jednak moga posredniczy¢ w ,wynajmowaniu”
praktykantéw innym przedsiebiorstwom. W tej sytuacji biorg na siebie cata odpowiedzialno$¢ zwiazana
z umowami, przestrzeganiem praw pracowniczych i innych swiadczen. Innymi stowy, gtéwnym pracodawca jest
dana mata firma, a praktykanci delegowani s do okreslonych zadan w duzych firmach, dzieki czemu zwigkszaja
wachlarz swoich umiejetnosci. Przy tym stanowi to bardzo oszczedny i prosty organizacyjnie sposéb tworzenia
wysokiej jakosci miejsc pracy i szkolen dla praktykantéw z réznych branz, dajgc im jednoczesnie mozliwos$¢ na
zdobycie doswiadczenia w pracy w réznych przedsiebiorstwach.

Sukces programu i podejmowanych w jego ramach dziatari wymusit na obecnym rzadzie pod kierownictwem
Julii Gilard reformatorskie zmiany, majace na celu jeszcze wigksze usprawnienie systemu.

Zgodnie z ustaleniami z grudnia 2011 roku rzad zobowiazat sie do przeprowadzenia zmian, majacych na
celu zwiekszenie efektywnosci praktyk zawodowych, wprowadzajac miedzy innymi metode ,one-stop
shop” ufatwiajaca fatwiejsze dotarcie do informacji na temat praktyk, zwiekszenie mobilnosci sity roboczej,
wykorzystanie nowych technologii dla wspierania programu, zlikwidowanie dublowanych dziatari w systemie,
usprawnienie doradztwa zawodowego dla uczniéw, monitoring dotychczasowych dziatarh w ramach praktyk dla
uczniéw, a na to wszystko wyasygnowano z budzetu ponad miliard dolaréw, ktérych wydawanie rozpoczeto od
lipca 2012 roku.

Panstwowe potrzeby

Oczywiscie nie ma co ukrywac, ze najwiekszymi staraniami w ramach Programu objeta jest ta czes¢ zawodow
czy kwalifikacji, w ktorej wystepuje niedobdr pracownikéw. W celu ukierunkowania rzadowych dziatan
zmierzajacych do uzupetnienia luk w przypadku zawoddw martwych i ginacych, ale ciggle jeszcze niezbednych
dla prawidtowego funkcjonowania gospodarki, stworzono liste zawodéw/kwalifikacji potrzebnych czyli
National Skills Needs List. Dzigki tej liscie w branzach, ktére sg ,nasycone” pracownikami ogranicza sie korzysci
z praktyk zawodowych, a w tych ktdre sg potrzebne, a nie ma chetnych do pracy, zwieksza sie zachety, zeby
zdoby¢ wykwalifikowanych pracownikéw. Lista jest efektem prowadzonego co pét roku przez Ministerstwo
Edukacji, Zatrudnienia i Rynku Pracy monitoringu w kazdym ze stanéw Australii, dotyczacego zawoddw,
w ktorych pracodawcy maja duze problemy ze znalezieniem pracownikdéw w danymi kwalifikacjami. Przyczyn
tego stanu rzeczy moze by¢ kilka, a do gtéwnych nalezg czesto zbyt wysokie oczekiwania wzgledem kwalifikacji
pracowniczych do pracy na danym stanowisku, zbyt niska ptaca wzgledem oczekiwan i kwalifikacji, a takze
mata lub zadna mobilno$¢ pracownikéw czy niedostateczne informacje dla uczniéw i pracownikéw z zakresu
doradztwa zawodowego.
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W efekcie na liscie z 2012 roku znajduje sie ponad 70 zawoddw z kilkunastu branz, w tym takie zawody jak:
inzynier chemii w zakresie wydobycia ropy i gazu, kontroler jakosci, inzynier elektryk, inzynier mechanik,
inzynier gérnictwa, inzynier gazownictwa, geolog, geofizyk, nauczyciel edukacji przedszkolnej, technik badan
USG, terapeuta zajeciowy, psychoterapeuta, audiolog, pielegniarka dyplomowana, gérnik, mechanik, elektryk-
mechanik, spawacz, $lusarz, lakiernik, kamieniarz, posadzkarz, dekarz, hydraulik, monter elektryk, piekarz,
cukiernik, kucharz, ogrodnik.

Jak widac na liscie sg zawody, ktére wymagaja kilku kwalifikacji, jak i takie, gdzie kwalifikacja jest jedna lub dwie.
Przy czym, jak zastrzega australijski rzad nie nalezy tych list traktowac¢ jako podpowiedzi dla imigrantow, ktérzy
posiadajac kwalifikacje w danym zawodzie, chcieliby pracowac w Australii. Priorytetem jest bowiem szukanie
pracownikéw i praktykantéw na miejscu.

Praktykant jako stabe ogniwo

Mogtoby sie wydawa¢, ze zainwestowanie setek milionéw dolaréw w program, przekonanie pracodawcéw
i zapewnienie pracy po ukonczeniu szkoty powinno spotkac sie z pozytywnym odzewem ze strony uczniéw czy
absolwentéw. Tak sie jednak nie dzieje. Ptynac na fali okresowej mody, uczniowie wybieraja czesto te zawody, na
ktére nie ma popytu na rynku pracy, zasilajac rzesze bezrobotnych.

Dlatego tez rzad oprocz pracy nad przekonaniem pracodawcéw co do korzysci z zatrudnienia praktykanta, musi
podejmowac tak samo duze wysitki w przekonaniu uczniéw, zeby chcieli w praktykach uczestniczy¢, zdobywajac
okreslone, potrzebne gospodarce kwalifikacje.

Skorzystanie z Programu daje mtodym ludziom szanse na ptatne praktyki, w ramach ktérych zdobywaja
wymagane kwalifikacji, zapoznajg sie ze srodowiskiem pracy i charakterem zawodu, a jednoczesnie mogg
konczy¢ nauke w szkole $redniej czy w gimnazjum. Innymi stowy uczen, dzieki praktykom uzyskuje to, czego
najbardziej oczekuja pracodawcy — doswiadczenie zaraz po skoriczeniu szkoty. Dzieki temu nastepuje réwniez
ptynne przejicie ze szkoty do pracy, szczegdlnie jesli jest to praca w zawodzie wykazanym na liscie zawoddéw
poszukiwanych.

Praktyki wspierane przez program stanowia rowniez podstawe do dalszego ksztatcenia lub zdobywania nowych
kwalifikacji, a czas ksztatcenia i szkoler dostosowany jest indywidualnie do potrzeb i mozliwosci ucznia.

Oprécz pomocy w ksztattowaniu $ciezki kariery, rzad australijski w ramach programu wspiera praktykantéw
réwniez finansowo, ptacac lub dopfacajac za praktyki.

Przedstawiony przypadek australijski w zarzadzaniu systemem praktyk i regulacja na rynku pracy moze stanowic
przyktad dla Europy. Australia, jak wszystkie rozwiniete kraje boryka sie z podobnymi problemami. Uczniowie
nie chcg wykonywa¢ zawodéw trudnych, niewdzigecznych lub mato ptatnych. Wybieraja inne Sciezki ksztatcenia,
czasem tatwiejsze, ale po ktérych o prace jest bardzo trudno.

Brak wyksztatconych ludzi, szczegdlnie w przemysle wydobywczym i w budownictwie ma wptyw na coraz
gorsze notowania australijskiej gospodarki. Fenomenalne jest to, ze juz niemalze 20 lat temu rzad australijski
zauwazyt, ze niezbedne sa reformy na rynku pracy, a opozycja, ktéra przejeta wkadze w 2007 roku nie probowata
zmienia¢ obranego kursu, jedynie delikatnie go usprawnita. Oddanie wielu zadan w rece sektora prywatnego
napedza gospodarke tworzac nowe miejsca pracy, zaréwno w firmach, ktére zajmuja sie dziataniami w ramach
Australian Apprentices Support Services, jak i (dzieki skutecznosci tych dziatan) u pracodawcoéw, ktérzy doceniaja
role ksztatcenia praktykantéw we wtasnym zaktadzie.
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Praktyczne aspekty zwigzane z prowadzeniem badan
empirycznych w zakresie zapotrzebowania na kompetencje
na rynku pracy’

Antonina Michalska? Katarzyna Antonczak®

1. Wstep

Postulaty opierania polityk publicznych na dowodach, gdy decyzje publiczne s3 uzasadnione wynikami rzetelnie
przeprowadzonych badan naukowych oraz konsultacji spotecznych, powodujg zwiekszenie zapotrzebowania
na informacje o rynku pracy. Znaczenie takiej informacji rosnie zwtaszcza w okresie trudnych wyborow, gdy
konieczne jest ograniczenie wydatkéw publicznych i podjecie decyzji, w ktdra strone kierowac dostepne srodki
w celu osiggniecia zamierzonych efektéw (Gérniak i Mazur, 2010). Przy poszukiwaniu najbardziej odpowiednich
form pomocy osobom bezrobotnym i szukajacym pracy, jednym z najistotniejszych pytan jest pytanie o to,
czego oczekuja pracodawcy od kandydatéw do pracy, a takze na ile osoby poszukujace pracy sa w stanie na te
oczekiwania odpowiedziec.

Badania zapotrzebowania na pracownikéw prowadzone sa w Polsce przez rézne instytucje. Gtéwny Urzad
Statystyczny zbiera wsrdéd pracodawcéw informacje (w ramach tzw. Badania popytu na prace®) na temat
nieobsadzonych stanowisk w podziale na zawody. W kazdym z 16 wojewddztw instytucje zwigzane z rynkiem
pracy prowadza szereg badan czastkowych dotyczacych zapotrzebowania na zawody, a w mniejszym zakresie
takze na kwalifikacje i umiejetnosci. Niezalezne badania sg realizowane przez Publiczne Stuzby Zatrudnienia,
jak réwniez przez instytucje prywatne np. agencje rekrutacyjne, portale internetowe zwiazane z rynkiem pracy
czy tez agencje pozarzadowe i fundacje. Wzrost popularnosci badarn empirycznych rynku pracy nastapit wraz
z rozwojem funduszy unijnych w Polsce i koniecznoscig uzasadniania przez projektodawcéw siegajacych po
pieniadze publiczne sposobdéw ich wydatkowania. Dostep do funduszy umozliwit réwniez pozyskiwanie
srodkéw na projekty badawcze w niezdiagnozowanych dotad obszarach rynku pracy. Realizowane badania
maja najczesciej charakter jednorazowy, cho¢ czeé¢ instytucji prowadzi réwniez badania cyklicznie. Z racji tego,
ze badania regionalnych rynkéw pracy realizowane byly przez dtugi czas na bazie odmiennych metodologii
i narzedzi, nie istniata mozliwo$¢ poréwnywania wynikéw z poszczegdlnych regionéw.

Pierwszym w Polsce kompleksowym projektem badawczym diagnozujagcym rynek pracy z réznych perspektyw,
realizowanym we wszystkich regionach na bazie tej samej metodologii jest projekt pn. Bilans Kapitatu Ludzkiego
(BKL). Koordynowany jest on przez Polska Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP) oraz Uniwersytet
Jagiellonski i trwa od 2010 do 2014 roku. W tym czasie przeprowadzonych zostanie pie¢ edycji badan, ktére
pokazg jak zmienia sie struktura kompetencji na rynku pracy. W kazdej edycji realizowane jest od pieciu do
o$miu modutéw badawczych w tym: modut, w ktérym badani sa pracodawcy, prowadzona jest analiza ofert
pracy, badane sg osoby bezrobotne, ludnos¢, uczniowie i studenci, a takze instytucje szkoleniowe. Dodatkowo
prowadzona jest analiza kierunkdw ksztatcenia. Tak szeroko zakrojone badania empiryczne pozwolg na
uzyskanie petnego obrazu dopasowania podazy i popytu na rynku pracy w Polsce. Kluczowym pojeciem
faczacym poszczegélne moduty badania jest pojecie kompetencji, natomiast gtéwnym celem projektu BKL
jest ukierunkowanie instytucji i srodkéw publicznych na realizacje zadar zmierzajacych do likwidacji luk
kompetencyjnych na poziomie ogélnokrajowym i regionalnym?®.

Realizowane przez Matopolskie Obserwatorium Rynku Pracy i Edukacji badanie zapotrzebowania na
pracownikéw wsrdéd matopolskich pracodawcéw opiera sie na metodologii wypracowanej w ramach projektu
BKL (modut badania pracodawcéw). Uzupetnia badanie BKL na poziomie regionalnym o sektor publiczny, a takze
zwigksza liczebno$¢ préby badawczej, co umozliwia prowadzenie analiz réwniez na poziomie podregionéw
wojewddztwa matopolskiego.
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W artykule na przyktadzie wspomnianego badania matopolskich pracodawcédw oraz badania loséw absolwentéw
szkétzawodowych opiszemy sposoby diagnozowania strony popytowej oraz podazowej rynku pracy. Skupimy sie
na praktycznych aspektach realizacji tego typu badan i problemach, ktére moga sie pojawic¢ na poszczegélnych
etapach procesu badawczego. Pokazemy jakie dane udaje sie uzyskac, a jakich wcigz brakuje.

Badanie loséw absolwentow szkét zawodowych analizuje $ciezke kariery zawodowo-edukacyjnej mtodziezy,
bada czy szkota wyposazyta mtodych w kwalifikacje i umiejetnosci, niezbedne do znalezienia i utrzymania
zatrudnienia. Skoncentrowanie wysitkéw badawczych na tej grupie wynikto z szeregu przestanek. Po pierwsze,
dane z dostepnych zrédet pokazujg rosnace zapotrzebowanie na robotnikéw wykwalifikowanych oraz problem
ich niedoboru na rynku w Polsce (spowodowany m.in. odwrdceniem proporcji szkolnictwa zawodowego
i ogolnoksztatcacego - por. Szafraniec i Boni, 2011). Wptyneto to na wzrost zainteresowania wtadz szkolnictwem
zawodowym, na ktérego rozwdj przeznaczane sa obecnie duze naktady srodkéw publicznych. Aby je dobrze
wykorzysta¢, konieczne jest posiadanie rzetelnejinformacji o potrzebach tej grupy. Po drugie, mtodzi absolwenci,
podobnie jak osoby bez kwalifikacji zawodowych, majg obecnie najwieksze problemy z zatrudnieniem. Wynika
to miedzy innymi z niedopasowania umiejetnosci, w ktére sa wyposazani w toku nauki, do potrzeb pracodawcéw
(Szafraniec i Boni, 2011).

2. Badanie strony popytowej rynku pracy

Planowanie badan empirycznych rynku pracy w kontekscie kompetencji pocigga za soba konieczno$¢ rozwazenia
kilku kwestii. Dotycza one przede wszystkim definiowania poje¢, okreslania sposobu ich pomiaru, a takze metod
zbierania danych oraz wyciggania wnioskéw na ich podstawie. Kazda decyzja podjeta na kolejnych etapach
procesu badawczego rzutuje na wyniki badania oraz uzytecznos¢ danych.

2.1. Definiowanie pojec

Autorzy zajmujacy sie problematyka badania rynku pracy wskazuja na to, ze nie ma jednej uznanej definicji
umiejetnosci (skills) ani deficytu umiejetnosci (skill shortages). Pojecie umiejetnosci jest bowiem pojeciem
wielowymiarowym, ktére powinno byc¢ opisywane za pomoca zestawu wskaznikdw (Shah i Burke, 2005; Holt,
Sawicki i Sloan, 2010; Trendle, 2008; Horner i Schaff, 2007).

W materiatach CEDEFOP wskazuje sie na dwa podstawowe wymiary niedopasowania na rynku pracy, ktére
znajduja odzwierciedlenie w definicjach — wymiar ilosciowy oraz jakosciowy (CEDEFOP 2010). Dodatkowo
niedopasowanie moze mie¢ charakter pionowy (gdy osoba posiada umiejetnos¢ na wyzszym lub nizszym
poziomie niz jest to wymagane) lub poziomy (gdy poziom umiejetnosci jest odpowiedni, ale sam charakter
umiejetnosci nie odpowiada wymaganiom pracodawcy) (ibidem). Swiadomos¢ tych wymiaréw jest wazna
na etapie konceptualizacji poje¢, w sposdb oczywisty rzutuje réwniez na sposéb ich pomiaru. Nalezy unikac
stosowania zbyt waskich, jednowymiarowych definicji.

Przyktadowo deficyty umiejetnosci postrzegane wytacznie przez pryzmat stanowisk, w przypadku ktorych
wystepuja trudnosci z obsadzeniem (hard-to-fill-vacancies) moga prowadzi¢ do uproszczen i btednych
interpretacji. Trudnosci te moga mie¢ bowiem inne przyczyny niz niedobér pracownikéw o odpowiednich
kwalifikacjach i umiejetnosciach (Horner i Schaff, 2007). Nie bez wptywu pozostaja takie czynniki jak np.:
oferowana ptaca, warunki wykonywania pracy, lokalizacja zaktadu pracy, cechy zawodu, branzy lub samego
pracodawcy. Czynniki te decyduja bowiem o atrakcyjnosci oferowanego stanowiska z punktu widzenia
pracownika. Podobnie trudnosci z obsadzeniem stanowiska moga wynika¢ z samego sposobu prowadzenia
rekrutacji przez pracodawce (nieadekwatny dobér metod rekrutacji, niskie zaangazowanie w proces ze strony
pracodawcy itp.). Warto mie¢ to na uwadze, zwilaszcza, ze pracodawcy w badaniach maja tendencje do
wskazywania wsréd powodoéw trudnosci z obsadzeniem stanowisk na te lezace po stronie pracownika, nie
poszukuja natomiast przyczyn w organizacji samego procesu rekrutacji lub innych czynnikach lezacych po ich
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stronie. Zdarza sie, ze trudnosci w rekrutacji s3 wynikiem niedostatecznej wiedzy pracodawcéw o sytuacji na
rynku pracy, w tym o podazy potencjalnych pracownikéw oraz o konkurencji w branzy. Stad moga bra¢ sie
nieadekwatne oczekiwania wzgledem kandydatéw lub oferowanie mato konkurencyjnych warunkéw pracy.
Innym pojeciem, ktére moze powodowac trudnosci interpretacyjne jako pojecie zblizone do deficytow
umiejetnosci (skill shortages), jest pojecie luk w zakresie pewnych umiejetnosci (skill gaps). Luki te sa rozumiane
jako deficyty umiejetnosci, ktére dotycza zatrudnionej kadry. Pracodawcy moga nie réznicowaé dwéch
wymienionych terminéw (Shah i Burke, 2005). Warto wiec na etapie konstrukcji narzedzia badawczego
rozgraniczy¢ pomiedzy dwoma przejawami deficytéw umiejetnosci — brakiem dostrzeganym u kandydatow
do pracy, a brakiem dostrzeganym u juz zatrudnionych pracownikéw. Taki podziat funkcjonuje w badaniu
pracodawcow realizowanym w Matopolsce.

Czesto przyjmowana definicja umiejetnosci méwi o zdolnosci wykonania zadania na okreslonym poziomie
(m.in. Shah i Burke, 2005; Holt, Sawicki i Sloan, 2010). Przy czym sposéb uzyskania konkretnej umiejetnosci nie
jest istotny — moze sie to odby¢ zaréwno w sposob formalny (w ramach obowiazujacego systemu edukacji) jak
i nieformalny (niezorganizowany instytucjonalnie), w tym poprzez doswiadczenie zdobywane na stanowisku
pracy. Jak juz zostato zaznaczone powyzej, skupienie sie wytacznie na badaniu umiejetnosci i deficytéw w tym
zakresie niesie ze soba ryzyko nieuchwycenia szeregu dodatkowych czynnikéw, ktére decyduja o niskiej
skutecznosci dopasowania na rynku pracy. Jednym z takich czynnikdw sa cechy osobowosciowe - sg one brane
pod uwage przez pracodawcéw przy zatrudnianiu pracownikéw (Shah i Burke, 2005).

W badaniu pracodawcéw realizowanym w Matopolsce oraz w Polsce w ramach projektu BKL umiejetnosci
zostaty potraktowane jako sktadniki wiekszych catosci — kompetencji. Wokét pojecia kompetencji wystepuje by¢
moze jeszcze wiecej kontrowersji definicyjnych niz w przypadku pojecia umiejetnosci. Termin ten jest uzywany
w tak réznych kontekstach, ze nie da sie utozyc¢ jednej definicji, ktéra mogtaby potaczy¢ je wszystkie (Winterton
i inni, 2005). Jest on jednak uzyteczny, gdyz faczy w sobie kluczowe elementy, ktére wptywaja na decyzje
zatrudnieniowe pracodawcéw.

Konceptualizacje pojecia ,kompetencja” mozna znalez¢ m.in. w publikacji wydanej przez CEDEFOP (Winterton
iinni, 2005), gdzie wyrdzniono podstawowe wymiary pojecia: kognitywny (wiedza), funkcjonalny (umiejetnosci)
oraz spoteczny (postawy). Dodatkowy wymiar stanowi tzw. meta-kompetencja, ktéra oznacza fatwos¢ uczenia
sie. Jest ona jednak traktowana odrebnie od pozostatych, gdyz wptywa na proces zdobywania poszczegéinych
kompetencji. Analogiczne do powyzszego rozumienie kompetencji postuzyto do sformutowania jej definicji
dla potrzeb badan BKL, gdzie kompetencja jest rozumiana jako wiedza, umiejetnosci i postawy zwigzane
zwykonywaniem okreslonych czynnosci, niezaleznie od tego w jakim trybie zostaty nabyte i czy sg potwierdzone
w wyniku procedury walidacyjnej (Strzeboriska i Dobrzynska, 2011). W idealnym modelu teoretycznym wiedza
jest przekfadana na umiejetnosci, ktére moga sie przejawia¢ w konkretnym dziataniu jesli wspotwystepuja
z okreslonymi postawami np. checia do dziatania (ibidem). Przyjeta definicja pojecia kompetencje jest
wystarczajaco szeroka, by ominaé czesc z opisanych wczesniej problemdw interpretacyjnych, a rownoczesnie
implikuje ona okreslony sposéb pomiaru.

2.2, Sposoby pomiaru

Jedna z podstawowych decyzji, ktéra trzeba podjac na etapie pomiaru, jest to czy bedziemy mierzy¢ kompetencje
lub umiejetnosci w sposob obiektywny (oparty na zewnetrznej weryfikacji), czy tez subiektywny (opierajacy sie
na deklaracjach) - (CEDEFOP 2010). W podejsciu obiektywnym mozna np. zada¢ osobie badanej jakie$ zadanie do
wykonania, ktére sprawdza rzeczywisty poziom posiadanych kompetencji. Mozna réwniez obserwowac osobe
podczas wykonywania czynnosci zawodowych i weryfikowac ich wykonanie za pomoca okreslonych kryteriow.
W podejsciu subiektywnym osoba badana ocenia siebie — np. deklaruje czy posiadta dang umiejetnos¢ oraz
okresla poziom w jakim ja posiadta. Podejscie obiektywne, cho¢ bardziej miarodajne, w praktyce jest rzadziej
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stosowane. Wynika to z wiekszego skomplikowania tej metody, wyzszych kosztéw jakie sie z nig wiaza oraz
problematycznosci poréwnywania danych uzyskanych na tej podstawie z wynikami innych badan. W badaniu
BKL zastosowano podejscie subiektywne wiasnie ze wzgledu na kompleksowos¢ (wielomodutowos¢) badania,
jego poréwnawczy charakter oraz efektywnos¢ finansowg (Strzebonska i Dobrzyriska, 2011).

Kolejna kwestia do rozstrzygniecia dotyczy sposobu pomiaru, tj. typdw pytan stosowanych w narzedziu,
konstrukgji skal, a tym samym stosowanej typologii kompetencji lub umiejetnosci. Kwestia typologii jest
podstawowa nie tylko w przypadku stosowania pytan z zamknietg kafeteria, ktéra musi spetnia¢ m.in. warunek
wyczerpywalnosci, ale ma réwniez ogromne znaczenie w sytuacji postugiwania sie pytaniami otwartymi,
anastepnie wtérnego ich kodowania. W literaturze mozna znalez¢ wiele typologii kompetencji oraz umiejetnosci
(Strzebonska i Dobrzynska, 2011). Wybér odpowiedniej zaleze¢ bedzie od oczekiwanej szczegdtowosci oceny,
stosowanych technik badawczych, cech grupy badanej, przeznaczenia wynikéw itp.

Typologia kompetencji zastosowana w badaniu BKL bazuje na 11 ogdlnych klasach kompetencji, w ramach
ktérych wyrézniono podgrupy na bardziej szczegétowym poziomie. W narzedziu zastosowano zaréwno
otwarte jak i zamkniete pytania dotyczace kompetencji. Pytania zamknigte dotyczyty oczekiwanego poziomu
kompetencji. Pytania otwarte stuzyly natomiast do diagnozy oczekiwan wzgledem kandydatéw do pracy,
a takze deficytéw umiejetnosci zatrudnionych pracownikéw. Pytanie otwarte kodowane byty na jak najbardziej
szczegdtowym poziomie, dzieki czemu analiza kompetencji mogta by¢ prowadzona zaréwno na poziomie
poszczegolnych kompetencji, jak i na poziomie ogélnych 11 klas. Stosowanie pytan otwartych nie tylko pozwala
na uzyskanie wiekszego stopnia szczegétowosci w badaniach kompetencji, ale ma jeszcze jedna wazna zalete.
Nie narzuca sie bowiem wtasnego systemu pojeciowego badanym, ktéry moze by¢ dla nich obcy i niezrozumiaty.
Okazuje sie, ze kazdy pracodawca na swoj sposob interpretuje pojecie kompetencji. Spontanicznie wymienia
szereg warunkdw, ktére ma spetni¢ kandydat i cho¢ zdarza sie, ze nie mieszcza sie one w pojeciu kompetencji, to
stanowia dodatkowa wazna informacje. Pracodawcy maja réwniez problemy z nazwaniem wymaganych przez
siebie cech, czasem proébuja to robi¢ w sposéb opisowy, innym razem ich wypowiedzi sa zdawkowe lub bardzo
ogdlne (,musi znac sie na tym, co robi”, ,fachowiec” itp.). Rodzi to dodatkowe trudnosci interpretacyjne.

Nalezy pamigta¢, ze zarowno kompetencje, jak i umiejetnosci wystepuja w wigzkach, co oznacza, ze pracodawca
nie oczekuje posiadania jednej okreslonej umiejetnosci, ale zestawu tychze. Poszczegdlne skladowe tego zestawu
sg wspotzalezne i maja rézng wage dla pracodawcy (m.in. Holt, Sawicki i Sloan 2010; Strzebonska i Dobrzynska,
2011). W badaniu pracodawcéw realizowanym w Matopolsce proszono wiec o wymienienie trzech kompetencji
najwazniejszych z punktu widzenia danego stanowiska.

Najczesciej stosowang rama, do ktérej przypisuje sie kompetencje, jest oczywiscie zawdd (Holt, Sawicki i Sloan
2010). Dostepnosc klasyfikacjizawodow utatwia analize tak poklasyfikowanych danych. Pracodawcy mysla jednak
czesciej w kontekscie stanowiska, na ktore poszukuja pracownika, a nie przez pryzmat zawodéw. Stanowisko
moze sie pokrywac z zawodem, ale nie musi (s réwniez stanowiska wielozawodowe). W badaniu pracodawcéw
w Matopolsce pytano o wymagane kompetencje na wolne (oferowane w danym momencie) stanowisko pracy,
do ktérego w procesie kodowania przypisywano zawod lub grupe zawodoéw. Pytano réwniez o to, czy fakt
posiadania wyuczonego zawodu ma znaczenie dla pracodawcy i kodowano informacje o tym zawodzie.
Struktura kwestionariusza do badania pracodawcéw w Matopolsce w czesci dotyczacej kompetencji wygladata
nastepujgco: sprawdzano wymagania pracodawcéw przy rekrutacji na wolne stanowisko pracy - pytano
o profil ,idealnego kandydata” na oferowane stanowisko, o poziom wyksztatcenia, wyuczony zawdd, ptec,
wiek, posiadane uprawnienia oraz o najwazniejsze kompetencje oczekiwane na tym stanowisku. Nastepnie
pytano o braki w kompetencjach kandydatéw zgtaszajacych sie do pracy oraz o stanowiska, w przypadku
ktérych pojawity sie trudnosci z rekrutacjg. W ostatnim przypadku pytano réwniez o inne czynniki, ktére
wplynety na nieudang rekrutacje, w tym o oczekiwania dotyczace warunkéw pracy oraz o skale zainteresowania
stanowiskiem. Analogiczne pytania dotyczace kompetencji zadano w odniesieniu do zatrudnionych
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pracownikéw. W kwestionariuszu znalazt sie réowniez blok pytan dotyczacych sposobéw rekrutacji stosowanych
przez pracodawcow oraz ocena ich skutecznosci, a takze pytania o polityke szkoleniowa firm i sposoby radzenia
sobie z niedoborem kompetengji.

2.3. Dobér technik badawczych i organizacja badan

Dobor techniki badawczej z reguty jest dyktowany wzgledami organizacyjnymi, finansowymi oraz czasowymi.
W Polsce najczesciej stosowanymi technikami w badaniach ilosciowych pracodawcéw sg badania typu CATI
lub wywiady bezposrednie (PAPI lub CAPI)%. Te techniki wydaja sie réowniez najodpowiedniejsze. Wywiady
telefoniczne sg stosunkowo tanie, rekrutacja trwa krétko, ponadto jest to forma dogodna dla pracodawcy.
W przypadku wywiadéw bezposrednich problemem moze by¢ czasochtonnos¢ oraz koszt - wyzszy niz
w przypadku pozostatych wymienionych technik. W badaniu pracodawcéw w Matopolsce zastosowano technike
CATI. Jest oczywiste, ze wybor techniki badawczej wptywa na odsetek uzyskiwanych odpowiedzi (tzw. response
rate). Udato sie uzyskac 40% efektywnych wywiadéw, przy czym ankieterzy zobowigzani byli do wielokrotnych
préb kontaktu z respondentami. Instytucje publiczne duzo chetniej niz przedsigbiorcy braty udziat w badaniu.
Zaufanie okazywane ankieterom wzmacniat fakt, ze zleceniodawca badania byta réwniez instytucja publiczna -
Wojewddzki Urzad Pracy.

Podkresla sie role cyklicznosci realizowanych badan umiejetnosci i kompetencji (Shah i Burke 2005; CEDEFOP
2010). Daje to mozliwos¢ $ledzenia trendéw w czasie, a takze kontrole wptywu czynnikéw sezonowych na wyniki
(takimi moga by¢ réwniez deficyty umiejetnosci, ktére pojawiaja sie w okreslonym momencie i szybko znikaja).
Badanie pracodawcow realizowane jest co roku w drugim kwartale. Wybér terminu realizacji byt podyktowany
mozliwoscig wykorzystania wynikéw przez zaangazowane instytucje.

2.4. Interpretacja i wykorzystanie wynikéw

Wymienione wczesniej problematyczne kwestie, ktére pojawiajg sie juz na etapie projektowania badan
i powodowane przez nie trudnosci interpretacyjne, powinny sktania¢ do rozwaznej interpretacji wynikéw
ilosciowych badan kompetencji wéréd pracodawcéw. Warto przeprowadzi¢ konsultacje wynikéw z ekspertami
oraz jesli to mozliwe z samymi pracodawcami. Daje to mozliwos¢ pogtebienia informacji uzyskanych w badaniu,
a takze pozwala na wypracowanie uzytecznych wnioskéw i sformutowanie rekomendacji na ich podstawie. Takie
konsultacje zudziatem matopolskich pracodawcoéw zostaty przeprowadzone w 2011 roku, po zakoriczeniu drugiej
edycji badania pracodawcéw w Matopolsce. Przedstawiciele ré6znych branz, odnoszac sie do wynikéw, méwili na
temat stosowanych przez siebie strategii rekrutacyjnych, przyczyn trudnosci z rekrutacja, udzielali dodatkowych
wyjasnien na temat brakéw kompetencyjnych dostrzeganych u kandydatéw do pracy. Sugerowali réwniez,
w jakim kierunku ich zdaniem powinny pojs¢ pieniagdze publiczne przeznaczone na szkolenia pracownikéw,
jakie grupy wspierac oraz jakie typy szkolerr powinny by¢ objete dofinansowaniem.

Wykorzystywaniem wynikéw badan pracodawcéw sg zainteresowani m.in. projektodawcy, ktérzy sktadaja
whnioski o dofinansowanie projektéw w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Wyniki sg uzyteczne
réwniez dla pracownikéw publicznych stuzb zatrudnienia, ktérzy zajmuja sie projektowaniem szkolen oraz
innymi formami pomocy skierowanej do oséb bezrobotnych. Instytucje edukacyjne réwniez moga korzystac
z tego typu danych przy dostosowywaniu kierunkéw i programéw ksztatcenia do potrzeb rynku pracy.

3. Badanie strony podazowej rynku pracy

3.1. Zatozenia badawcze

Badania loséw zawodowych absolwentéw sg powszechnie realizowane w Europie. Te dotyczace szkot wyzszych
od wielu lat odbywaja sie w Niemczech, Wielkiej Brytanii czy we Wtoszech?. W 2011 roku réwniez w Polsce zostat
wprowadzony obowigzek monitorowania kariery absolwentéw szkét wyzszych. Jednostkami odpowiedzialnymi
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za realizacje tego typu badan sa uczelnie wyzsze. Na poziomie szkolnictwa zawodowego nie wprowadzono
takiego obowiazku, cho¢, jak juz wspomniano, informacje o absolwentach szkét zawodowych sg rowniez
potrzebne. W ramach projektu Matopolskie Obserwatorium Rynku Pracy i Edukacji postanowiono wypetni¢
te luke informacyjna, sprawdzajac losy zawodowe absolwentéw szkét zawodowych w badaniu empirycznym.
Badanie porusza takie kwestie jak: pierwsza praca po zakonczeniu szkoty, aktualna praca, kontynuowanie
nauki, poszukiwanie pracy. Wazny jego komponent stanowi ocena umiejetnosci nabywanych w szkole. Badanie
loséw absolwentéw szkét zawodowych (,Zawodowy start”) jest projektem cyklicznym, dlatego sekwencja
poszczegolnych etapéw badania jest powtarzana co roku wedtug tej samej metodologii. W 2011 roku
zrealizowano pierwsza edycje badania®.

Respondenci to osoby, ktére danego roku otrzymaty swiadectwo ukoriczenia szkoty: zasadniczej zawodowe;j
(poziom 3C wedtug klasyfikacji ISCED 97), technikum lub technikum uzupetniajacego (poziom 3A (voc) wedtug
klasyfikacji ISCED 97), szkoty policealnej (poziom 4C wg klasyfikacji ISCED 97°).

Umiejetnosci, ktére s3 poddawane ocenie absolwentéw, podzielono na trzy grupy zblizone do klasyfikacji
stosowanej w badaniu pn. National Skills Task Force 2000 (Shah i Burke, 2005):

1. podstawowe / kluczowe (basic skills) — Stanowig podstawe, na ktérej buduje sie inne kompetencje
i umiejetnosci. Kompetencje kluczowe potrzebne sg kazdemu do samorealizacji i rozwoju osobistego do
bycia aktywnym obywatelem, a takze do integracji spotecznej i zatrudnienia. Obejmujg one: umiejetnos
czytania i pisania, wykonywania prostych rachunkéw arytmetycznych oraz podstawowej obstugi
komputera (Shah i Burke, 2005). Na potrzeby badania rozszerzono liste umiejetnosci podstawowych o takie
umiejetnosci jak: porozumiewanie w jezyku obcym, poszukiwanie potrzebnych informacji, podejmowanie
decyzji, znajdowanie rozwigzan.

2. ogolnozawodowe (generic skills) — wspdlne dla wielu profesji. Naleza do nich: praca zgodnie z zasadami
ergonomii (zapis z ankiety: zorganizowac stanowisko pracy w taki sposéb, by pracowac na nim bezpiecznie,
wygodnie oraz efektywnie), wspdtpraca w grupie (porozumiewac sie ze wspotpracownikami oraz
z przetozonymi), przestrzeganie prawa (przestrzega¢ przepiséw BHP, ochrony przeciwpozarowej oraz
innych przepiséw prawa dotyczacych zadan zawodowych), przygotowanie do prowadzenia wtasnej firmy
(planowac i prowadzi¢ dziatalno$¢ gospodarczg), znajomos¢ jezyka obcego zawodowego (postugiwac sie
jezykiem obcym zawodowym)

3. zawodowe (vocational skills) - specyficzne dla kazdego zawodu'. Kazdy respondent otrzymywat do
oceny 5 umiejetnosci zawodowych, wybranych losowo z listy umiejetnosci zawodowych przypisanych do
jego zawodu. Ograniczono liste ocenianych kompetencji do 5 poniewaz nie chcieliSmy powiegksza¢ i tak
obszernego narzedzia. Petna lista umiejetnosci (od kilku do kilkunastu w zaleznosci od zawodu) bytaby
zdecydowanie za dtuga i zbyt skomplikowana dla badanych.

Liste umiejetnosci ogdlnozawodowych i zawodowych przygotowano bazujac na podstawach programowych™.
W zaleznosci od zawodu kazda podstawa zawiera od kilku do kilkudziesieciu umiejetnosci. Cze$¢ wspoina
w podstawach programowych stanowig umiejetnosci wyodrebnione przez nas jako umiejetnosci
ogolnozawodowe. Pozostate umiejetnosci z podstawy znalazty sie na liscie umiejetnosci zawodowych.
Zastosowanie zapisow z podstawy programowej miato jeden zasadniczy mankament: okreslenia dla niektérych
umiejetnosci okazaty sie dla absolwentéw zbyt trudne i mato intuicyjne (absolwenci nie kojarzyli konkretnej
umiejetnosci z nazwa, co utrudniato ocene). W kolejnych edycjach badania bedziemy dazy¢ do uproszczenia
zapisow.

Absolwenci oceniali z perspektywy roku od ukonczenia szkoty jak szkofa nauczyta ich tego, czego wedtug
podstawy programowej powinna nauczy¢. Trzeba podkresli¢, Zze absolwenci nie oceniali siebie (na ile maja
rozwinieta dana umiejetnosc), a dokonywali subiektywnej oceny przygotowania szkolnego. Odpowiadali
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na nastepujace pytanie: ,W jakim stopniu szkota, ktéra skonczytes wiosna 2010 przygotowata Cie do pracy
w obszarze wymienionych umiejetnosci?”. Absolwenci mieli do dyspozycji pieciostopniowg skale, gdzie
1 oznaczato, ze szkota przygotowata ich bardzo Zle, 2 Zle, 3 srednio, 4 dobrze, 5 bardzo dobrze. Standardowa
skala Likerta ma ten atut, ze jest tatwo przekfadalna na system ocen szkolnych w Polsce, co znacznie utatwia
ocene. Absolwenci mogli udzieli¢ takze odpowiedzi ,trudno powiedzie¢’, jednak nie byta ona uwzgledniana
w obliczeniach statystycznych.

W badaniu poszukiwano odpowiedzi na pytanie nie tylko o to, jak szkota ksztatci umiejetnosci zawodowe, ale
takze czy te umiejetnosci sa przydatne na rynku pracy. Absolwentom, ktérzy po skofczeniu szkoty podjeli prace
w wyuczonym zawodzie lub podjeta praca byta czesciowo zgodna z wyuczonym zawodem, przedstawiono liste
wszystkich umiejetnosci zawodowych przyporzadkowanych do ich zawodu. Z tej listy absolwenci wybierali
umiejetnosci, ktére wykorzystywali w dotychczasowej pracy.

Blok pytan dotyczacych umiejetnoscizamykato otwarte pytanie:,Czego w twojej opiniizabrakto w przygotowaniu
jakie otrzymates$/as w szkole?”. Absolwenci mogli swoimi stowami wyrazi¢ opinie na temat procesu nauczania,
ewentualnie zaznaczy¢ odpowiedz, trudno powiedzie¢” (jesli nie byli w stanie sprecyzowac brakéw) lub wskaza¢,
ze nie dostrzegli zadnych deficytow.

3.2. Realizacja badania

Badanie absolwentoéw jest realizowane metodg CAWI i CATI. W pierwszej kolejnosci wysytana jest ankieta
internetowa (3 fale). Celem zwiekszenia response rate' uzupetniajagco przeprowadzono réwniez wywiady
telefoniczne. Zaréwno w badaniu CAWI, jak i CATI zastosowano to samo narzedzie. Ostatecznie badaniem
zdofano objgc 22% sposrdd wszystkich absolwentéw, ktérzy ukonczyli szkote w Matopolsce w 2010 roku (tacznie
5991 absolwentow).

Badanie absolwentéw realizowane jest na tak duza skale, poniewaz w czasie konsultacji zatozen badawczych
stwierdzono, ze dla rzeszy odbiorcéw wyniki na poziomie regionu (NUTS 2) sg niewystarczajace. Ze strony
szkot i wiadz lokalnych bezposrednio odpowiedzialnych za oferte edukacyjna na poziomie powiatu (NUTS
4)" pojawito sie oczekiwanie, aby wyniki pokazywaly sytuacje w poszczegélnych szkotach. Z racji tego, ze
w przysztosci planowane jest przekazanie realizacji badania samym szkotom i ograniczenie roli Obserwatorium
do koordynacji dziatart w wojewddztwie, podjeto decyzje, aby badaniem objac¢ absolwentéw ze wszystkich szkot
zawodowych w Matopolsce, tj. ponad 300 placdwek. | tak: kazda szkota, ktdrej absolwenci wzieli udziat w badaniu
w 2011 roku otrzymata zestawienia tabelaryczne z informacja o swoich absolwentach. Réwniez wtadze lokalne
w kazdym z powiatéw otrzymaty dedykowane zestawienia o absolwentach ze wszystkich szkét dziatajacych na
ich terenie.

3.3. Wykorzystanie wynikéw

Zaréwno w zestawieniach dla szkoty, jak i w raporcie podsumowujacym sytuacje w calym wojewddztwie, wazne
miejsce zajmuje analiza zagadnien dotyczacych umiejetnosci absolwentéw. Pytania dotyczace oceny ksztatcenia
tych umiejetnoscii brakdw w nauczaniu maja na celu diagnozowac mocne i stabe strony absolwentéw. Uzyskane
odpowiedzi maja wskazywac podmiotom odpowiedzialnym za edukacje zawodowa obszary, w ktérych pozgdane
sg zmiany. Szkoly zawodowe majg mozliwos¢ pordwnania ocen wystawionych przez swoich absolwentéw
z ocenami wystawionymi przez absolwentéw w powiecie (NUTS4) oraz ogdtem przez absolwentéw w catym
wojewddztwie (NUTS2). Przyktad zestawienia z oceng umiejetnosci podstawowych zawiera ponizsza tabela.
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Tabela 1:  Ocena umiejetnosci kluczowych - przyktad zestawienia dla jednej ze szkét z wojewddztwa
matopolskiego

Zespot Szkot powiat Matopolska

NUTS 4 NUTS 2

Srednia $rednia Srednia
porozumiewanie w jezyku polskim 4,29 4,40 4,34
porozumiewanie w jezyku obcym 3,49 3,47 3,43
umiejetnos¢ uczenia sie 3,89 3,93 3,86
umiejetnos¢ poszukiwania potrzebnych informacji 4,17 4,14 4,09
kompetencje matematyczne 3,67 3,67 3,51
kompetencje informatyczne 4,00 3,79 3,84
umiejetnos¢ podejmowania decyzji 4,22 4,20 4,15
zdolno$¢ do znajdowania rozwigzan 4,16 4,13 4,08

Wiadze lokalne moga ponadto traktowac wyniki jako jeden z elementéw oceny pracy szkoty. Taka informacja
moze pomoc kierunkowac wsparcie do tych szkét i na takie obszary, w ktérych pojawity sie najnizsze oceny. Co
wazne i szkofa, i wtadze lokalne otrzymuja zestawienia bez komentarza. Interpretacja wynikéw lezy po stronie
samych instytucji. Wskazéwki jak interpretowac dane znajduja sie w raporcie wojewddzkim. Raport wojewddzki
kierowany jest przede wszystkim do matopolskich decydentéw dysponujacych srodkami z Unii Europejskiej
na podniesienie jakosci nauczania w szkotach zawodowych. Wyniki badania absolwentéw na poziomie NUTS
2 potwierdzajg, ze kierunek podjetych dziatain jest wtasciwy. W szkotach zawodowych na terenie catego
wojewoddztwa organizowane s dodatkowe zajecia wzmacniajace umiejetnosci matematyczne, informatyczne
oraz postugiwania sie jezykiem obcym zawodowym?™. Zebrane w badaniu niskie oceny poziomu nauczania tych
umiejetnosci u absolwentéw wskazuja, ze dziatania wojewddztwa nie tylko sg uzasadnione, ale takze na to, ze
powinny by¢ kontynuowane.

Oprécz zestawien terytorialnych przygotowywane sg tez analizy dla poszczegélinych zawodéw. Kazdy
zainteresowany (m.in. szkoty, wtadze lokalne, wtadze regionalne) moze przyjrze¢ sie szczegétowo wszystkim
informacjom gromadzonym o umiejetnosciach w odniesieniu do konkretnego zawodu. Po pierwsze mozna
dowiedzie¢ sie, ktére umiejetnosci oceniane s3 lepiej, a ktdre gorzej przez absolwentéw danej profesji. Po
drugie wida¢, ktére umiejetnosci przydaja sie osobom podejmujacym prace w tym zawodzie. Taka informacja
powinna stanowic istotng wskazéwke, ktére umiejetnosci warto wspierac np. poprzez zajecia dodatkowe, jako te
najpozyteczniejsze na rynku pracy. Po trzecie, dostepna jest informacja o brakach w nauczaniu dostrzeganych
przez absolwentéw. Jest to wazna przestanka do zmian dla instytucji organizujacych nauke w danym zawodzie,
gdyz informuje o tym jakie obszary wymagajg dopracowania.

4. Podsumowanie

Zasadnosci prowadzenia cyklicznych badan pracodawcéw w zakresie zapotrzebowania na zawody oraz
kompetencje nie trzeba uzasadnia¢. Dzieki takim badaniom mozna obserwowaé zmiany oczekiwan pracodawcéw
wzgledem pracownikéw i na biezgco podejmowac decyzje stuzace m.in. polityce edukacyjnej. Poprawa jakosci
oferty edukacyjnej wydaje sie nieodzowna, gdyz matopolscy pracodawcy bardzo nisko oceniaja jakos¢ szkolen,
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zwlaszcza tych realizowanych ze srodkéw publicznych'®. Badania ilosciowe sg jednak niewystarczajace dla
diagnozy brakéw kompetencyjnych pracownikéw, gdyz dostarczaja informacji na do$¢ ogélnym poziomie.
Do celéw projektowania szkolerr konieczne jest uzupetnienie dostepnych danych o pogfebiong analize luk
kompetencyjnych pracownikéw w uzyciem metod jakosciowych. Shah i Burke (2005) sugeruja, ze pogtebione
analizy w tym zakresie moga by¢ zawezone tematycznie do grup zawodoéw, dla ktérych zidentyfikowano w toku
badan ilosciowych najwiegksze problemy z rekrutacjg wynikajace z niedoboréw kompetencyjnych. Przydatne
bytyby réwniez branzowe analizy, diagnozujace zapotrzebowanie na kompetencje typowe dla poszczegélnych
branz, zwtaszcza tych strategicznych z punktu widzenia rozwoju regionu. W Matopolsce podjeto tego typu
dziatania, mianowicie prowadzona jest analiza diagnozujgca zapotrzebowanie w zakresie kompetencji IT".
Testowane jest tez rozwigzanie polegajace na skonfrontowaniu zapotrzebowania na kompetencje zgtoszonego
przez pracodawcéw z oferta i mozliwosciami krakowskich uczelni, ksztatcacych kadry dla najwiekszych firm'.

Z badania loséw absolwentéw szkét zawodowych udaje sie uzyskac wiele cennych informacji o umiejetnosciach,
ktére, jak wierzymy, znajda szerokie zastosowanie. Nalezy jednak podkresli¢, ze stosowane podejscie nie
wyczerpuje tematu. Warto bytoby bardziej szczegétowo pyta¢ o umiejetnosci oraz poddac ocenie wszystkie
umiejetnosci zawodowe, a nie tylko pie¢ wybranych. Tymczasem przyjeta metoda wymusita ograniczenie listy
pytan. Doswiadczenia z pierwszej edycji badania pokazaty, ze narzedzie badawcze jest zbyt obszerne i za trudne
dla respondentéw, co wptywato negatywnie na jakos$¢ uzyskiwanych informacji oraz na response rate. Z tego
wzgledu w kolejnej edycji badania zawezono liste umiejetnosci kluczowych do tych, ktére w pierwszej edycji
badania roku byly oceniane najnizej (tj. umiejetnosci matematyczne, informatyczne i postugiwania sie jezykiem
obcym). Zrezygnowano takze z pytania o umiejetnosci przydatne w dotychczasowej pracy (zatozono, ze ocena
nie bedzie zmieniata sie znaczaco rok do roku, w zwigzku z czym mozna zadawac to pytanie w odstepie 2-3
lat). Wartosciowym posunieciem bytoby réwniez uzupetnienie subiektywnych ocen absolwentéw o obiektywna
weryfikacje ich umiejetnosci, np. poprzez wykorzystanie wynikéw egzaminéw zewnetrznych. Wymaga to
jednak rozstrzygniecia kwestii ochrony danych osobowych w $wietle polskiego prawodawstwa. Przygladajac
sie wynikom z kolejnych rocznikéw bedziemy rozwija¢ metodologie badania absolwentéw w tym badania
umiejetnosci/kompetencji.

PRZYPISY: 6. Badania typu CAWI wsréd pracodawcow sa

1. Niniejszy artykut zostat przygotowany na stosowane bardzo rzadko m.in. ze wzgledu na problem
potrzeby publikacji Skills Monitoring in European 7 uzyskaniem odpowiedniego operatu, co uniemozliwia
Regions and Localities, w zwigzku z konferencjami dotarcie do znacznej czesci firm. Dodatkowo response
miedzynarodowymi European Day i Annual Meeting rate w przypadku badar CAWI jest niski.

odbywajacymi sie w Krakowie w dniach 11-12 7. Badanie w Niemczech pn.,Absolventenforschung
pazdziernika 2012 r. und lebenslanges Lernen” odbywa sie od 1989 roku.

2. Autorki pracuja w Wojewsdzkim Urzedzie Pracy Badania w Wielkiej Brytanii pn.,Destinations of Leavers
w Krakowie, w projekcie Matopolskie Obserwatorium from Higher Education” (DLHE) oraz we Wioszech

Rynku Pracy i Edukadj. pn.,Profilo dei laureati, Condizione occupazionale

dei laureati” odbywaja sie od 1994 roku. Por.
,Monitorowanie loséw zawodowych absolwentéw
szkot wyzszych — rozwigzania stosowane w wybranych

3. Por. http//www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/
PW_popyt_na_prace_w_2011.pdf

4. Por. http//www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/ krajach europejskich’, Sedlak&Sedlak, Krakow,
PW_popyt_na_prace_w_2011.pdf 29.10.2009. Zrédto: httpy//www.nauka.gov.pl/fileadmin/
5. Szczegdtowe informadje o projekcie, dane oraz user_upload/Finansowanie/fundusze_europejskie/
raporty mozna znalez¢ na stronie: http://en.bkl.parp. PO_KL/KRK/Ekspertyzy/20110222_EKSPERTYZA_
gov.pl/ Sedlak___Sedlak.pdf
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8. Raport zostat opublikowany w 2012 roku. Raport
dostepny jest w serwisie Obserwatorium: http://www.
obserwatorium.malopolska.pl/pl/badania-i-analizy/
badania-cykliczne/badanie-absolwentow.html

9. Por.,Co tojest klasyfikacja ISCED" Zrodto: http:/
www.europass.org.pl/sites/europass.org.pl/files/isced.
pdf [22.05.2012].

10.  Por. http://www.efs.gov.pl/slownik/Strony/
Kompetencje_kluczowe.aspx [22.05.2012].

11.  Sg one definiowane jako umiejetnosci techniczne
potrzebne do wykonania zadar / czynnosci typowo
zawodowych (Shah i Burke, 2005).

12. Podstawa programowa to oficjalny dokument,
przygotowany przez Ministerstwo Edukacji okreslajacy
umiejetnosci jakie absolwent powinien naby¢ w toku
ksztatcenia w swoim zawodzie.

13. Response rate wyniodst 50%. Operat stanowita baza
danych kontaktowych zebranych kiedy respondenci
byli jeszcze w szkole. W Operacie znajdowaty sie
namiary na 12 105 oséb.

14 Organy prowadzace ksztattujg edukacje zawodowg
w powiecie poprzez: otwieranie/zamykanie szkot,
otwieranie/zamykanie kierunkow.

15.  Por. Nauka zawodu w matopolskich szkotach

2011. Zrédio: http://www.obserwatorium.malopolska.
pl/pl/badania-i-analizy/analizy/nauka-zawodu-
w-malopolskich-szkolach.html. Zajecia odbywaja

sie w ramach projektu,Modernizacja ksztatcenia
zawodowego w Matopolsce’, jednak badani absolwenci
ukoriczyli nauke przed rozpoczeciem projektu i nie
mieli mozliwosci skorzystac z jego oferty. Wiecej
informacji o projekcie mozna znalez¢ na stronie: http://
www.zawodowamalopolska.pl/Strony/default.aspx

16. W ramach konsultacji wynikéw badan
pracodawcow w Matopolsce stwierdzono, ze jednym
z powodow niskiej aktywnosci szkoleniowej w firmach
jest przekonanie o ztej jakosci szkolen i poczucie straty
czasu pracownikow kierowanych na szkolenia.

17. Por. http://www.kompetencjeit. malopolska.pl/
about-project

18.  Pilotaz, zlecony zespotowi z Uniwersytetu
Jagielloriskiego przez Urzad Miasta Krakowa we
wspotpracy z Wojewddzkim Urzedem Pracy w Krakowie,
réwniez dotyczy branzy IT, a takze BPO jako sektorow
generujacych najwieksze zapotrzebowanie na wysoko
wykwalifikowanych pracownikéw.
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Od diagnozy rynku pracy dla edukacji do sSwiadomego
planowania kariery edukacyjno-zawodowej

Matgorzata Sienna, Kierownik Osrodka Doradztwa Zawodowego
todzkiego Centrum Doskonalenia, Nauczycieli i Ksztatcenia Praktycznego

W todzi podjeto dziatania zintegrowane w zakresie orientacji i poradnictwa zawodowego. W £6dzkim Centrum
Doskonalenia Nauczycieli i Ksztatcenia Praktycznego utworzony zostat Osrodek Doradztwa Zawodowego,
w ktorym funkcjonujg doradcy zawodowi. Efektywne $wiadczenie ustug poradnictwa zawodowego stanowi
kluczowy instrument poprawiajacy jakosc i proces ksztatcenia, odgrywa takze wazng role w przeciwdziataniu
wykluczeniu spotecznemu, sprzyja temu zachecanie i wspieranie uczestnictwa uczacych sie w réznych formach
ksztatcenia oraz pomoc w wyborze realistycznych i optymalnych karier zawodowych. Przypadkowe wybory
mtodych ludzi to koszty zaréwno ekonomiczne (koszty edukacji, przekwalifikowania) jak i spoteczne (frustracja,
niezadowolenie, brak pewnosci siebie, zanizone poczucie wiasnej wartosci).

Przed utworzeniem Osrodka Doradztwa Zawodowego w £édzkim Centrum od 2003 r. w ramach Regionalnego
Osrodka Kariery pojmowano dziatania majace na celu organizacje procesu orientacji i poradnictwa zawodowego
we wszystkich szkotach:

powotano kilkadziesigt Szkolnych Osrodkéw Kariery w gimnazjach, liceach i szkotach ponadgimnazjalnych
wojewddztwa tédzkiego,

powotano Akademie Lideréw Kariery, w ktorej uczniowie ksztattuja umiejetnosci rozwigzywania problemow
metodg projektow,

zorganizowano kursy i warsztaty metodyczne dla nauczycieli na temat wdrazania do praktyki SzZOK6w metody
projektéw,

zorganizowano warsztaty metodyczne na temat:, Konstruowanie programéw SzOKow’,

w 2005 r. zrealizowano projekt w ramach Programu Leonardo da Vinci — ,Wspieranie kariery uczniéw na
europejskim rynku pracy - szkolne doradztwo zawodowe w Polsce i Szkocji” — grupa doradcéw zawodowych,
nauczycieli i dyrektoréw szkét obserwowata dobre praktyki w zakresie orientacji i poradnictwa zawodowego
w Szkodji,

zorganizowano we wspotpracy ze Spoteczng Wyzsza Szkotg Przedsiebiorczosci i Zarzadzania SOP cztery
edycje studiéw podyplomowych w zakresie doradztwa szkolnego i zawodowego,

wydano publikacje w formie zeszytow metodycznych, miedzy innymi zeszyty metodyczne iery”,
przeszkolono szereg rad pedagogicznych gimnazjow, szkét podstawowych i ponadgimnazjalnych w zakresie
orientacji i poradnictwa zawodowego,

« powotano sekcje doradcéw zawodowych Nauczycielskiego Zespotu Postepu Pedagogicznego.

W utworzonym w 2006 roku Osrodku Doradztwa Zawodowego opracowano standard ustug, przeprowadzono
badania diagnozujace potrzeby szkét na ustugi doradcze. Diagnoza pozwolita na dopracowanie modelu
poradnictwa zawodowego.

Nasze dziatania ukierunkowujemy na uczniéw, nauczycieli, rodzicow. Gro dziatan podejmowanych jest
w gimnazjum, gdyz miodzi ludzie powinni tagodnie przejs¢ ze szkoty gimnazjalnej do poczatkowych lat nauki
w szkole ponadgimnazjalnej. Wybdr, jakiego dokonaja na tym etapie maistotne konsekwencje dla dalszejedukacji
i mozliwosci zatrudnienia. Szkoty powinny zapewni¢ ciggtos¢ dziatan orientacyjno-doradczych i koordynacje
zadan wynikajacych z programéw wychowawczych , utworzy¢ baze informacji edukacyjnej i zawodowej oraz
zapewnic jej systematyczng aktualizacje.

Prace rozpoczelismy od przeprowadzenia badan diagnozujacych potrzeby szkét na ustugi doradcze, doradcy
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zawodowi opracowali i dostarczyli kwestionariusze ankietowe do tédzkich gimnazjéw publicznych.
W badaniach wzieli udziat:

- rodzice gimnazjalistéw z klas trzecich,

- uczniowie klas trzecich,

- wychowawcy klas trzecich,

W pierwszym roku wdrozenia modelu ankiety wypetnito okoto 2200 respondentéw, w tym 2120 uczniéw.

Analiza kwestionariuszy pozwolita na sformutowanie waznych dla dalszych dziatart wnioskow:

+ ankietowani rodzice uwazali, ze to szkota powinna wspiera¢ uczniéw w zakresie dalszej drogi edukacji
i kariery zawodowej, ponad 40% rodzicéw stwierdzito, ze nie miato mozliwosci dotarcia do petnej informacji
w zakresie wyboru szkoty po ukonczeniu gimnazjum, na pytanie dotyczace optymalnego wyboru
szkoty ponadgimnazjalnej dla swoich dzieci przewazajaca czes¢ badanych rodzicow wskazywata liceum
ogodlnoksztatcace, a tylko niewielu respondentéw wskazato technika, licea profilowane i zasadnicze szkoty
zawodowe. Znaczna cze$¢ respondentow nie potrafita uzasadni¢ wyboru szkoly przez swoje dziecko.
Zdecydowana wiekszo$¢ badanych rodzicow nie miata wystarczajacej wiedzy na temat systemu edukacji
w naszym kraju, sytuacji na rynku pracy oraz o mozliwosciach uzyskiwania kwalifikacji zawodowych.

Z kwestionariusza skierowanego do gimnazjalistow — uczniéw klas trzecich wynikato, ze ponad 60% sposréd
nich nie dokonato jeszcze wyboru szkoty ponadgimnazjalnej. Tylko 30% mtodych ludzi wskazato, iz wybrali
juz dalsza szkote, a przy wyborze kierowali sie przede wszystkim: dogodnym dojazdem do wybranej szkoty,
sugestiami kolegéw, radami rodziny i nauczycieli. Na pytanie, czy przy wyborze szkoty ponadgimnazjalnej brali
pod uwage sytuacje na rynku pracy tylko 20% uczniéw odpowiedziato twierdzaco. Niewielu gimnazjalistow
analizowato regionalny rynek pracy i interesowato sie potrzebami pracodawcéw, wielu miato problemy
ze zidentyfikowaniem swoich mocnych i stabych stron, a wybory dalszej Sciezki ksztatcenia czesto nie byty
$wiadome. Z przeprowadzonych badan wynikato takze, ze zdecydowana wiekszos¢ ucznidéw - 72% byta
$wiadoma tego, jak duzy wptyw ma wyboér szkoty ponadgimnazjalnej na sukces zawodowy w przysztosci, jednak
blisko potowa nie wiedziata, jaki zawod chciataby wykonywac.

Zapytalismy wychowawcéw klas trzecich o stopien ich przygotowania do prowadzenia zajec¢ z zakresu orientacji
iporadnictwazawodowego oraz o potrzeby w tym zakresie.Z odpowiedzi wynikato, ze ponad 70% wychowawcéw
nie czuto sie odpowiednio przygotowanych do doradzania uczniom w wyborze dalszej Sciezki ksztatcenia i ze
uczniowie powinni by¢ wspierani w zakresie planowania kariery zawodowej juz w wieku 11 - 15 lat. Nie wszyscy
ankietowani nauczyciele wtasciwie interpretujg pojecie ,planowanie kariery”, kojarzy sie ono czesto z wyborem
konkretnego zawodu, tylko niektérzy potwierdzili zwigzek planowania kariery z identyfikowaniem stabych
i mocnych stron, przekazywaniem informacji o zawodach i mozliwosciach wyboru $ciezki edukacyjne;j.
Reasumujac, w oparciu o przeprowadzone badania ankietowe mozna bylo wnioskowa¢, iz nauczyciele
dysponowali niewielkg wiedza na temat rynku pracy i charakterystyk poszczegélnych zawodoéw, tylko do
niektdérych szkét byli zapraszani nieliczni pracodawcy, zeby rozmawia¢ z uczniami, rodzice uczniéw byli stabo
zaangazowani w szkolny program rozwoju kariery.

Przeprowadzona diagnoza pozwolita na dopracowanie modelu doradztwa zawodowego. W kazdym gimnazjum
zostat powotany lider wewnatrzszkolnego systemu orientacji i poradnictwa zawodowego, ktéry ma za zadanie
koordynacje dziatan z tego zakresu na terenie szkoty. Wspétpraca z liderami rozpoczeta sie od opracowania
programu wewnatrzszkolnego systemu doradztwa zawodowego, aktualizacji informacji w gablotach
szkolnych o zawodach i mozliwosci dalszego ksztatcenia, utworzenia bazy informacyjnej w bibliotece szkolnej.
Zorganizowane zostaty warsztaty dla lideréw i wychowawcéw, w czasie ktérych zaprezentowano modelowe
zajecia w zakresie orientacji i poradnictwa zawodowego, nauczyciele otrzymali zestaw scenariuszy do
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przeprowadzenia takich lekcji w szkole na godzinach wychowawczych, miedzy innymi na temat rozpoznawania
zawodow, profilu zainteresowan zawodowych, mozliwosci ksztalcenia po gimnazjum, identyfikacji swoich
stabych i mocnych stron, wptywu stylu uczenia sie / stylu pracy na wybér zawodu.

Elementy standardu ustug doradczych Osrodka Doradztwa Zawodowego dla tédzkich szkot

Ustuga doradcza polega na:

+ nawigzaniu statej wspodtpracy z tédzkimi gimnazjami w zakresie $wiadczenia ustug w zakresie doradztwa
zawodowego,

pomocy doradczej w organizowaniu wewnatrzszkolnego systemu orientacji i poradnictwa zawodowego,
przeprowadzeniu grupowych zaje¢ edukacyjnych w zakresie doradztwa zawodowego dla uczniéw gimnazjéow
kazdej klasy programowo najwyzszej,

przeprowadzeniu grupowych zaje¢ edukacyjnych w zakresie doradztwa zawodowego dla uczniéw tédzkich
szkét na podstawie zgtoszonego zapotrzebowania,

przygotowaniu i udostepnieniu szkotom oferty Osrodka Doradztwa Zawodowego wspomagajacej swiadomy
wybor sciezki edukacyjno-zawodowej,
realizacji dziatan doradczych (ujetych w katalogu ustug doradczych oraz w ofercie) przez doradcow
zawodowych Osrodka Doradztwa Zawodowego,
koordynowaniu przedsiewzie¢ tédzkich szkét w zakresie organizacji wewnatrzszkolnego systemu doradztwa
zawodowego,
monitorowaniu wdrazania tédzkiego systemu doradztwa zawodowego.

Realizacja ustug w zakresie doradztwa zawodowego:

- przeprowadzanie konsultacji grupowych i indywidualnych w tédzkich gimnazjach oraz innych typach szkot
zgtaszajacych zapotrzebowanie,

przeprowadzenie warsztatow dla nauczycieli, uczniéw, rodzicdw o tematyce dotyczacej wspierania
w $wiadomym podejmowaniu decyzji edukacyjno-zawodowej,

dyzury doradcéw zawodowych w Punkcie Konsultacyjnym Osrodka Doradztwa Zawodowego tCDNiKP,
przeprowadzanie doradztwa indywidualnego w Punkcie Konsultacyjnym tédzkiego Centrum Doskonalenia
Nauczycieli i Ksztatcenia Praktycznego oraz w szkotach zgtaszajacych zapotrzebowanie,

organizacja spotkan rodzicow, uczniéw z przedstawicielami pracodawcéw (wspédtpraca z tédzka Specjalng
Strefg Ekonomiczng) i szkét ponadgimnazjalnych,

organizacja spotkan uczniéw, nauczycieli na temat,Statystyka w karierze” (wspdtpraca z Urzedem Statystycznym),
organizacja modelowych zaje¢ edukacyjnych dla lideréw wewnatrzszkolnego systemu doradztwa
zawodowego oraz zainteresowanych nauczycieli,

organizacja konferencji, seminariow, konkursow w zakresie doradztwa zawodowego,

badanie predyspozycji zawodowych ucznidw w ramach zajec¢ praktycznych prowadzonych w pracowniach
techniki tCDNIKP,

koordynacja dziatan zespotéw zadaniowych, metodycznych w obszarze doradztwa zawodowego,
wspotorganizacja dziatan na terenie todzi w ramach inicjatyw ogélnopolskich w zakresie orientacji
i poradnictwa zawodowego,

wspotorganizacja wycieczek zawodoznawczych,

opracowanie informatora o tédzkich zespotach szkét ponadgimnazjalnych we wspétpracy z Wydziatem
Edukacji UML,

prowadzenie zaje¢ pozalekcyjnych dla uczniéw gimnazjéw i szkét ponadgimnazjalnych w ramach Akademii
Liderow Kariery,

prezentacja dobrych praktyk szkét w zakresie orientacji i poradnictwa zawodowego poprzez publikacje tCDNiKP.
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Swiadczenie ustug w zakresie doradztwa zawodowego jest:
« poprzedzone diagnoza potrzeb, wymagan i oczekiwan szkét — badania ankietowe,
» dokumentowane zgodnie z systemem jakosci tCDNiKP,
« monitorowane zgodnie z zasadami stosowanymi w tCDNiKP.

Nawiqzanie statej wspotpracy z:

+ Obserwatorium Rynku Pracy dla potrzeb edukacji LtCDNiKP,

- instytucjami wspierajgcymi wewnatrzszkolny system doradztwa zawodowego w szczegdlnosci z poradniami
psychologiczno-pedagogicznymi, wtym poradniamispecjalistycznymi, orazinnymiinstytucjamiswiadczacymi
poradnictwo i specjalistyczng pomoc uczniom i rodzicom,

« pracodawcami,

« Wyzszymi uczelniami.

Potencjat Osrodka Doradztwa Zawodowego tCDNiKP
« W Osrodku funkcjonuje 14 doradcéw zawodowych,
« 12 stanowisk komputerowych z dostepem do Internetu,
« Punkt konsultacyjny dla uczniéw i rodzicéw
« Baza informacyjna dla celéw doradztwa zawodowego (aktualizowana na biezaco)

System doradztwa zawodowego

WDROZENIE MODELU WEWNATRZSZKOLNEGO
SYSTEMU DORADZTWA ZAWODOWEGO

POWOLANIE ZESPOLOW ZADANIOWYCH | LIDEROW TYCH
ZESPOLOW

KOORDYNACJA DZIAEARN QZAKRESIE DORADZTWA
ZAWODOWEGO

2

URUCHOMIENIE | PROWADZENIE PROCESOW DORADCZYCH

RZETELMA INFORMACJA O F’%TRZEBACH RYMNKU PRACY

Powotany w kazdym gimnazjum lider wewnatrzszkolnego systemu orientacji i poradnictwa zawodowego ma za
zadanie koordynacje dziatan na terenie szkoty. Funkcje te petnig najczesciej:

- pedagodzy szkolni,

- nauczyciele, ktérzy ukonczyli studia podyplomowe z zakresu doradztwa zawodowego,

- nauczyciele, ktérym tematyka doradztwa zawodowego jest szczegdlnie bliska.
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W szkotach, w ktorych funkcjonuje Szkolny Osrodek Kariery zadania lidera wykonuje opiekun SzOK.

Do kazdego gimnazjum dotarta pogtebiona, ujednolicona informacja dotyczaca mozliwosci dalszego ksztatcenia.
Ponad to zespoty tédzkich szkét ponadgimnazjalnych opracowaty zestaw informacji dotyczacy ksztatcenia
w okreslonym zawodzie, przedmiotach zawodowych, jezykach obcych, kwalifikacjach i praktykach zawodowych
oraz mozliwosciach zatrudnienia po ukoriczeniu danego typu szkoty. W kazdym roku szkolnym opracowywany
jest w £6dzkim Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Ksztatcenia Praktycznego informator o tédzkich szkotach
zawodowych we wspoétpracy z dyrektorami zespotéw szkét ponadgimnazjalnych oraz Wydziatem Edukacji
Urzedu Miasta todzi. Wspotpracujemy z Obserwatorium Rynku Pracy dla Edukacji tCDNiKP oraz ze srodowiskiem,
w zakresie pozyskiwania informacji zawodowej oraz organizacji dodatkowych form szkoleniowych.

Zgodnie z nowa koncepcja wdrozenia systemu doradztwa zawodowego do chwili obecnej wspieramy szkoty
w zakresie szkolenia rad pedagogicznych, systematycznie organizujemy warsztaty dla wychowawcéw uczniéw
klas programowo najwyzszych, lideréw wewnatrzszkolnego systemu doradztwa zawodowego oraz uczniéw,
wspottworzymy baze informacyjng o mozliwosciach ksztatcenia, rynku pracy i zawodach, prowadzimy doradztwo
indywidualne dla uczniéw i rodzicéw na terenie szkoty oraz w Centrum, gdzie funkcjonuje Punkt Konsultacyjny,
w ktérym petnia dyzury doradcy zawodowi, wspétorganizujemy grupowe spotkania rodzicéw z pracodawcami.
Wspotpraca z liderami rozpoczeta sie od opracowania programu wewnatrzszkolnego systemu doradztwa
zawodowego, aktualizacji informacji w gablotach szkolnych dotyczacych doradztwa zawodowego, tworzenia
bazy informacyjnej o kierunkach ksztatlcenia oraz narzedzi wspierajacych proces decyzyjny uczniow.
Przeprowadzone zostaty warsztaty dla lideréw, w czasie ktérych zaprezentowano modelowe zajecia w zakresie
orientacji i poradnictwa zawodowego, nauczyciele otrzymali zestaw scenariuszy do przeprowadzenia lekgji
w szkole na godzinach wychowawczych, miedzy innymina temat rozpoznawania zawodéw, profilu zainteresowan
zawodowych, mozliwosci ksztatcenia po gimnazjum, identyfikacji swoich stabych i mocnych stron, wptywu stylu
uczenia sie/stylu pracy na wybdr zawodu, mozliwosciach ksztatcenia, $wiata zawoddw, rynku pracy.
Doradcy zawodowi Osrodka prowadzili zajecia grupowe. Przyktady tematéw prowadzonych zaje¢:

Wybor szkoty ponadgimnazjalnej, Poznajemy Swiat zawoddéw

Gimnazjum i co dalej
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Wybdr szkoty ponadgimnazjalnej, a rynek pracy w todzi

Samopoznanie, a wybdr szkoty ponadgimnazjalnej

Struktura szkolnictwa-wybdr szkoly ponadgimnazjalnej

Stres w Zyciu uczqcego sie

Przetrwac na pustyni-gra symulacyjna

Umiejetnosci i zdoInosci- w czym jestem mistrzem?

Predyspozycje i zainteresowania, a wybér zawodu

Szkolnictwo zawodowe w procesie ksztatcenia ponadgimnazjalnego

Szkolnictwo zawodowe jako wazne miejsce w procesie ksztatcenia ponadgimnazjalnego
Struktura szkolnictwa ponadgimnazjalnego

Wprowadzenie w problematyke wyboru szkoty i zawodu

Rola doradcy zawodowego w planowaniu kariery

Planowanie Sciezki kariery szkolnej

Moje mocne i stabe strony

Ksztaftowanie umiejetnosci interpersonalnych

Swiadome planowanie $ciezki ksztatcenia po gimnazjum

Rozpoznawanie zainteresowan i predyspozycji zawodowych uczniow

Swiadome planowanie kariery edukacyjno-zawodowej po ukoriczeniu gimnazjum
Swiat zawodéw

Wstepna diagnoza predyspozycji zawodowych w kontekscie wyboru sciezki ksztatcenia po gimnazjum
Warsztaty integracyjne ,Razem”

Swiadome planowanie kariery edukacyjno-zawodowej po ukoriczeniu gimnazjum
Matura i co dalej?

Logistyk-oczekiwania i mozliwosci

Badanie predyspozycji zawodowych

Swiat szkolnictwa zawodowego

Samopoznanie, a wybdr szkoty ponadgimnazjalnej

Predyspozycje zawodowe, a wybdr szkoty ponadgimnazjalnej

Jaki zawdéd-Jaka szkota?

Szkota zawodowa jako miejsce osiqgania kwalifikacji zawodowych poszukiwanych na rynku pracy

Ustugi poradnictwa zawodowego w szkotach nie mogg by¢ w pelni realizowane bez zasobéw informacji
zawodowej, czyli profesjonalnie tworzonych, aktualnych, trafnych i rzetelnych zbioréw informacji.

Wazna role w tworzeniu systemu orientacji i poradnictwa zawodowego petnig pracodawcy. Oczekuja oni,
aby absolwent - kandydat do pracy, uksztattowat umiejetnosci przydatne na danym stanowisku juz w szkole.
Pracodawcy uczestnicza w procesie tworzenia opiséw standardéw kwalifikacji zawodowych. Standardy
kwalifikacji zawodowych petnig istotna role informacyjna, o zadaniach zawodowych, umiejetnosciach na réznych
poziomach kwalifikacji, stanowia one znakomite wsparcie w pracy nauczycieli i doradcéw zawodowych.
Nawigzanie statej wspoétpracy z Obserwatorium Rynku Pracy dla potrzeb edukacji tCDNiKP pozwala na biezace
aktualizowanie zbioréw informacji dotyczacych:

- potrzeb regionalnego rynku pracy,

« zawodow przysztosci,

- opiséw zawodow i stanowisk pracy,
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« skutecznego poszukiwania pracy,
- planowania potrzeb kadrowych regionalnych przedsigbiorcéw,
« biezacych ofert pracy powiatowych urzedéw pracy.

Obserwatorium prowadzi badania i publikuje je, dostarcza informacji dotyczacych miedzy innymi prognoz
zatrudnienia oraz oczekiwanych przez pracodawcédw umiejetnosciach absolwentéw. Doradcy zawodowi
korzystaja z diagnozy rynku pracy do celéw doradczych. Swiadomie podejmowane decyzje dotyczace wyboru
$ciezki edukacyjno-zawodowej powinny uwzglednia¢ zaréwno zainteresowania, uzdolnienia, prezentowang
hierarchie wartosci, predyspozycje zawodowe, ale takze mozliwos¢ ksztatcenia w nowych zawodach,
zmieniajace sie potrzeby rynku pracy oraz preferowane przez pracodawcédw oczekiwania wobec potencjalnego
pracownika.

Uczacych sie szczegdlnie interesuja zagadnienia dotyczace miedzy innymi:

- wymagan wykonywania zawodu,

- zadan zawodowych na stanowiskach pracy,

- wysokosci wynagrodzenia,

- szansy zatrudnienia,

- mozliwosci podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Przyktady tytutéw publikacji opracowanych w Obserwatorium Rynku Pracy dla Edukacji:

Jaki pracownik, jaki zawdd? — analiza internetowych i prasowych ofert pracy w branzach: informatyka, produkcja
oraz instalacja/utrzymanie/serwis — oczekiwania pracodawcéw odnosnie kwalifikacji przysztych pracownikéw.
Edukacja, gospodarka i rynek pracy w wojewddztwie tédzkim — wybrane obszary

Potrzeby kadrowe pracodawcéw wojewddztwa tédzkiego

Rzemiosto i w wojewddztwie tédzkim — potrzeby kadrowe i oczekiwania wobec pracownikéw

OBSERWATORIUM
RYNKU PRACY DLA
EDUKCII
I 1
BADANIA UPOWSZECHNIANIE
RYNKU PRACY, INFORMACIJI
O ERAIGIAN L PUBLIKACIJE
PRACODAWCOW
Doradztwo prowadzone blisko ucznia przynosi wymierne korzysci — poprzez podejmowane dziatania

ksztattowane sa odpowiednie postawy, mtodziez jest lepiej przygotowana do swiadomego planowania kariery,
zostat nawiagzany lokalny dialog pomiedzy pracodawcami i edukacja.

Dla celéw intensyfikacji przedsiewziec¢ w szkotach pozyskiwane sg srodkiz funduszy Unii Europejskiej. W projekcie
wspoftfinansowanym ze $rodkéw UE ,Wsparcie na starcie” opracowano zestaw scenariuszy zajec¢ — ,Poradnik
dla nauczyciela” oraz zestaw ¢wiczen dla uczniéw, przygotowano takze na kursie nauczycieli gimnazjéw do
prowadzenia zaje¢ z uczniami z zakresu orientacji i poradnictwa zawodowego. Projekt ,Wiecej umiem, wiecej
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moge” skierowany jest do uczniéw szkét zawodowych (Technikéw, Zasadniczych Szkét Zawodowych). W ramach
projektu zostaty opracowane materiaty szkoleniowe, przeprowadzone zajecia grupowe, przewidziano takze
konsultacje indywidualne z doradca zawodowym i psychologiem.

Szkotom, ktore spetniajg kryteria w nastepujacych obszarach:

wdrazanie Program wewnatrzszkolnego systemu,

wspotpraca lidera z doradca zawodowym i otoczeniem,

organizacja bazy informacyjnej, ze szczegdlnym uwzglednieniem potrzeb rynku pracy,

informacja w gablotach szkolnych,

szkolenia rady pedagogicznej,

organizacja doradztwa grupowego i indywidualnego,

wreczamy certyfikaty — potwierdzajace zorganizowanie wzorcowego wewnatrzszkolnego systemu orientacji
i poradnictwa zawodowego.

OSRODEK DORADZTWA ZAWODOWEGO
REKOMENDUJE DO CERTYFIKATOW

WZORCOWY
WEWNA TRZSZKOLNY
SYSTEM ORIENTAGIT
1 PORADNICTWA LIDER
ZAWODOWE: WEWNATRZSZKOLNEGO
SYSTEMU ORIENTACJI
1 PORADNICTWA
ZAWODOWE

Na szczegdlna uwage zastuguja dodatkowe zajecia pozalekcyjne zorganizowane dla ucznidéw, w ramach:

- Akademii Miodego Technika, gdzie gimnazjalisci ksztattujg umiejetnosci praktyczne, moga zidentyfikowac
swoje predyspozycje,

- Akademii Mtodych Twércow — dla ucznidw szczegdlnie uzdolnionych,

- Akademii Lideréw Kariery, gdzie uczniowie wykonuja projekty z zakresu orientacji i poradnictwa zawodowego.

Ponadto w Centrum uczniowie moga ksztattowac umiejetnosci zawodowe w Osrodku Osiggania i Doskonalenia
Kwalifikacji Zawodowych. Co roku organizujemy konkurs wiedzy o zawodach ,Zawody przysztosci” oraz konkurs
na najlepszy Szkolny Osrodek Kariery.
W kazdym roku szkolnym ustalamy priorytetowe dziatania Osrodka Doradztwa Zawodowego. Przyktad
z ostatniego roku szkolnego:

- organizacja spotkan uczniéw i rodzicéw z pracodawcami,

- organizacja wycieczek do szkét zawodowych, przedsiebiorstw i Osrodka Osiagania i Doskonalenia Kwalifikacji

Zawodowych £tCDNiKP,

- promocja dobrych praktyk we wdrazaniu wewnatrzszkolnego systemu orientacji i poradnictwa zawodowego,

- tworzenie Pracowni Badania Predyspozycji Zawodowych,

- rozwijanie orientacji zawodowej w szkotach podstawowych,

- objecie systemowym wsparciem wszystkie tédzkie szkoty ponadgimnazjalne.
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W kazdym kolejnym roku wzrasta zapotrzebowanie na ustugi doradcze w podopiecznych szkotach, zwieksza
sie $wiadomos¢ uczniéw, rodzicéw i nauczycieli. Swiadomy zgodny z predyspozycjami, potrzebami rynku pracy
wybor dalszej Sciezki ksztatcenia wptywa na motywacje uczniéw do efektywnego uczenia sie, pomaga czesto
przezwyciezac ktopoty w nauce i frustracje.

Rekomendacje do dalszych dziatan sformutowane w oparciu o dotychczasowe doswiadczenia doradcéw
zawodowych £tCDNiKP .

1. Dobrze zorganizowany proces doradczy dostepny dla uczniéw gimnazjéw i szkét ponadgimnazjalnych jest
nieodzownym wyznacznikiem zmian nie tylko w systemie edukacji, ale takze na rynku pracy.

2. Obecnie osobiste doradztwo zawodowe kierowane jest najczesciej do uczniéw gimnazjum, w momencie
podejmowania istotnych decyzji zwigzanych z przejsciem na poziom edukacji ponadgimnazjalnej. Proces
ten powinien by¢ powszechnie wdrazany wczesniej, gdyz orientacja i poradnictwo zawodowe musi sta¢
sie istotniejsza czescig sktadowaq realizowanych w szkotach programéw majacych na celu zapobieganie
wczesnemu porzucaniu nauki.

3. Doradztwo zawodowe jest czesto postrzegane, jako aspekt ksztatcenia, za ktéry odpowiedzialny powinien
by¢ doradca zawodowy, a nie jako wspdlna koncepcja, za ktérg odpowiedzialna jest cata rada pedagogiczna
szkoty, dlatego w proces szkolnego doradztwa powinni sie wtgczy¢ wszyscy nauczyciele, gdyz podstawowe
zatozenia organizacji wewnatrzszkolnego systemu orientacji i poradnictwa zawodowego sg nastepujace:
orientacja i poradnictwo zawodowe to temat znany wszystkim nauczycielom, nauczyciel kazdego
przedmiotu wigczy sie do realizacji dziatarh np. poprzez przyblizenie uczniom zawoddéw i specjalnosci
zwigzanych z prowadzonym przez niego przedmiotem.

4. Zadaniem nauczycieli jest takze ksztattowanie postawy przedsiebiorczej, podejmowania decyzji,
wskazywanie potrzeby poréwnania wasnych wyboréw z realiami ekonomicznymi, rozwijanie umiejetnosci
pracy w zespole, komunikatywnosci, zaangazowania, gospodarnosci, korzystania z réznych Zzrédet
informacji.

5. Wszyscy uczniowie (zwtaszcza gimnazjéw i szkét ponadgimnazjalnych) powinni mie¢ mozliwos¢
uczestniczenia w rozmowie indywidualnej z doradcg zawodowym.

6. W kazdej szkole konieczna jest organizacja bazy informacji zawodowej — najlepiej w powszechnie dostepne;j
bibliotece szkolnej. Baze informacyjna nalezy na biezaco aktualizowac.

7. Uczniowie powinni rejestrowac swoje doswiadczenia szkolne zwiagzane z karierg w teczkach portfolio, ktére
ufatwia zarzadzanie wtasng nauka i pomoga dostrzegac jej zwiazek z ich planami dotyczacymi kariery
zawodowe;j.

8. Wskazana jest powszechnos¢ inicjatyw typu ,praktyki zawodowe’, ,préby pracy’, ,wizyty w miejscu pracy’,
aby umozliwi¢ uczniom rozwéj wiedzy na temat Swiata pracy i ich wtasnego pogladu na zawody.

9. Osoby wspierajace ucznidw w planowaniu dalszej sciezki ksztatcenia musza znac swiat zawoddw i pracy.

10.Dla przebiegu rozmowy doradczej duze znaczenie ma profesjonalne przygotowanie doradcy, jego
wiedza psychologiczna, pedagogiczna, socjologiczna, znajomos¢ metod, strategii i technik poradnictwa
zawodowego, znajomosc¢ organizacji przedsiebiorstw, specyfiki produkcji zaktadow, standardéw kwalifikacji
zawodowych.

11. Dla kazdego typu szkoty nalezy zaproponowac dziatania odpowiednie do grupy wiekowej oraz potrzeb.

12. Kazdy doradca zawodowy powinien rozpoznac¢ kierunek zmian w ksztatceniu zawodowym i ogélnym, aby
rzetelnie wspiera¢ uczniow w $wiadomych wyborach sciezki edukacyjno-zawodowe;j.

W zatgczeniu kilka przyktadéw dobrych praktyk (zdjecia dokumentujace wybrane dziatania)
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Gorycz sukcesu - nauczyciel/nauczycielka miedzy praktyka
szkotly a praktyka przedsiebiorstwa

dr Edyta Borys, Uniwersytet Warminsko-Mazurski w Olsztynie

Renesans szkoly zawodowej

Nagte zainteresowanie szkolnictwem zawodowym w Polsce zwigzane jest zponownym odkryciem jego kluczowej
roli w procesie podwyzszania konkurencyjnosci gospodarki europejskiej. Odczuwalny brak profesjonalistow
kompetentnie wykonujacych swoje pracownicze zadania i jednoczesnie na tyle elastycznych by bez oporéw
i strat potrafili zaakceptowac i wdrozy¢ sie w zmiany w zakresie technologii, narzedzi czy organizacji pracy
spowodowat zmiany w nie tak dawno reformowanym szkolnictwie. Zmiany w systemie oswiaty w Polsce majace
na celu podniesienie poziomu wyksztatcenia spoteczenstwa doprowadzity do marginalizacji i minimalizacji
udziatu szkolnictwa zawodowego w tym szczytnym procesie o$wiecania i rozwijania mtodych Polakéw i Polek.
Modyfikacje maja swoje kolejne odstony najpierw za sprawg ,unijnej rewolucji’, ktérej egzemplifikacjg jest
np. Deklaracja Kopenhaska wymuszajaca od decydentéw wiekszg koncentracje na szkolnictwie zawodowym,
nastepnym za$ aktem tej oswiatowej telenoweli jest zmiana wprowadzana wraz z koricem wakacji a dotyczaca
ksztatcenia zawodowego. Czystki jakie w zwigzku z reformg oswiaty z 1999 roku zostaty poczynione w obrebie
szkot zawodowych beda trudne do odrobienia, tym bardziej, ze infrastruktura zostata niejednokrotnie poddana
procesowi likwidacji lub zniszczeniu a w Swiadomosci spotecznej doskonale rozkwitt i na dobre umiejscowit
sie stereotyp, zgodnie z ktorym szkota zawodowa jest réwnoznaczna z zawodowsq i zyciowa kleska, porazka,
niefartem (Borys 2011).

Nie mozna powiedzie¢, ze reforma - ktérej skutkiem nieco incydentalnym byta dekadencja szkolnictwa
zawodowego - zostata wstrzymana, ale w zwigzku z tym nienowym odkryciem wagi szkolnictwa zawodowego
dla rozwoju gospodarki, podjeto dziatania reanimacyjne, by nastepstwa poczynionych zmian zlikwidowac
lub zminimalizowac¢ i umozliwi¢ szkotom zawodowym renesans na skale niespotykang przez ostatnie
dwudziestolecie.

Zatym aktualnie wzmozonym zainteresowaniemitroska o dobrostan szkolnictwazawodowegoidzie dostrzezenie
i dowartosciowanie roli nauczycielek i nauczycieli, na ktérych, w duzej mierze ceduje sie odpowiedzialnos¢ za
jakos¢ szkét zawodowych a w perspektywie, za jako$¢ potencjalnych pracownikéw zasilajgcych rynek pracy.
Krytycyzm i nieufnos¢ wobec deklarowanej atencji i estymy kierowanej w strone nauczycielek i nauczycieli,
podpowiada m.in. to, ze wspieranie rozwoju zawodowego nauczycielek i nauczycieli jest rozwigzaniem
stosunkowo tatwym i najtanszym. Podczas gdy np. zakup pieca konwekcyjno-parowego to wydatek rzedu
kilkunastu a nawet kilkudziesieciu tysiecy ztotych, tak koszt (ptatnego) szkolenia oscyluje w granicach 2-4
tysiecy ztotych. Samoksztatcenie pozwala zaoszczedzi¢ nawet te kwote.

Z drugiej strony pedagogiczne refleksje nad stanem szkolnictwa polskiego jednoznacznie wskazujg na
dyrektywy i transmisyjny styl pracy nauczycielek i nauczycieli, ktorzy przyczyniaja sie, jako funkcjonariusze,
skadinad dysfunkcjonalnego, systemu oswiatowego, do marginalizacji uczennic i uczniéw, w tym zwitaszcza
uczennic i uczniéw szkét zawodowych. Wymdg ciggtego rozwoju, a w kontekscie ostatniego zdania, wymég
diametralnej zmiany w stylu nauczania i nawigzywania relacji wychowawczej moze by¢ zatem podyktowany
nie tylko kalkulacjg decydentéw oswiatowych, ktérzy cze$¢ kosztdw renesansu szkét zawodowych pragna
scedowac na nauczycielkiinauczycieli, ale takze jest wynikiem rzeczywistego braku, jaki przejawiaja nauczycielki
i nauczyciele w zakresie refleksyjnosci w i nad wtasnym dziataniem, wspierania twdérczosci podopiecznych oraz
ich emancypadji lub adaptacji (w zaleznosci od przyjetej ideologii wychowana).
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Troska o rewitalizacje szkolnictwa zawodowego byta impulsem do tego by wesprze¢ nauczycielki i nauczycieli
w rozwoju ich kompetencji merytorycznych, bezposrednio zwiazanych ze specyfika zawodéw, ktére stanowig
ich przedmiotowa domene. ,Inwestowanie w szkolenie oséb szkolacych (nauczycieli, edukatoréw, treneréw,
szkoleniowcow...)” (Podtowska 2006, s. 24) stanowi jeden ze wskaznikdw jakosci ksztatcenia w szkotach
zawodowych w Europie. Aktualny wysyp edukacyjnych projektéw oferujacych nauczycielkom i nauczycielom
pomoc w rozwoju ich zawodowych kwalifikacji jest zatem przejawem troski o kompleksowe wsparcie, bliskiego
ruinie i nie tak dawno jeszcze niedocenianego, szkolnictwa zawodowego.

Analiza unijnej nomenklatury odstania kolejne pola mozliwej interpretacji tego zwrotu w walce o wysokg
jakos¢ ksztatcenia w szkotach zawodowych, dobrostan nauczycieli i nauczycielek oraz wszechstronny rozwoj
uczennic i ucznidéw szkdt zawodowych. W Niebieskich Ksiegach Edukacji czytamy, ze ,Koniecznos¢ rozwoju
ksztatcenia ustawicznego pojawita sie w wyniku postepu technologicznego, ktéry wymaga od jednostek
umiejetnosci szybkiego przystosowywania sie do zmian, takze w zakresie posiadanej wiedzy i umiejetnosci.
Powolna reakcja zasobow pracy na zmiany technologiczne oraz zbyt niski poziom jej kwalifikacji zaowocowaty
wzrostem bezrobocia strukturalnego. Przektada sie to na spowolnienie tempa wzrostu gospodarczego oraz niskg
konkurencyjno$¢ gospodarki” (Matysiak 2003, s. 11). Wéréd zasobdéw charakteryzujacych potencjat gospodarki
krajow cztonkowskich dowartosciowany zostat ,zaséb pracy” alias ,kapitat ludzki”. Stato sie tak, bowiem bez
innowacyjnosci i twoérczosci, do ktérej zdolny jest jedynie on, zaden inny potencjal, poza naturalnym, nie
przyniesie spodziewanego i pozadanego sukcesu finansowego bowiem zaden inny (nawet naturalny) nie posiada
tych cudownych zdolnosci myslenia, wyobrazania i tworzenia. By mtode, potencjalne poktady ,zasobéw pracy”
stanowily petnowartosciowy kapitat ludzki inne ,zasoby pracy” muszg ponies¢ trud zwigzany z uczynieniem
mtodego cztowieka petnowartosciowym,zasobem pracy”. By to jednak nastapito potrzebne jestich odpowiednie
przygotowanie, gwarantujace jakos$¢ pozadang na rynku pracy. Uprzedmiotowienie cztowieka ujawniajace
sie nowomowg adoptowang z ekonomii powoduje, Zze nauczycielki i nauczyciele postrzegaja siebie z waskiej
perspektywy wytacznie jako mniej lub bardziej warto$ciowe pasy transmisyjne przekazujace mniej lub bardziej
uzyteczng i nowoczesng wiedze. Myslenie o wiasnej profesji — tradycyjnie kojarzonej z zawodowym etosem
i inteligencka odpowiedzialnoscig za krzewienie kultury i ksztattowanie silnego charakteru — ulegto sptaszczeniu,
objawiajacym sie mysleniem o wychowankach ale i o sobie, nie tyle jako o istotach jednowymiarowych co
raczej jako o ,zasobie pracy” od ktérego wymaga sie jedynie odpowiednich i pozagdanych w danym momencie,
specyficznych i wynikajacych z roli w procesie (re)produkgji, kwalifikacji zawodowych.

Niniejsze opracowanie jest autorska refleksja, jaka zrodzita sie w wyniku licznych obserwacji rzeczywistosci
edukacyjnej oraz dzieki mozliwosci eksplorowania jej poszczegdlnych wycinkdw. Pracowatam jako ewaluatorka
kilku projektéw adresowanych do nauczycielek i nauczycieli szkét zawodowych. Reakcje wiekszosci szkolacych
sie 0s6b, na pytanie o wartosc¢ realizowanych projektéw, byty entuzjastyczne. Optymizm z jakim nauczyciele
i nauczycielki postrzegaty swoja prace po odbyciu praktyk czy szkolen byt tak duzy, ze zarazat i nie pozostawiat
watpliwosci, ze inwestowanie w ich zawodowy rozwdj jest uzasadnione nie tylko ze wzgledu na to, ze nauczyciele
i nauczycielki zyskujg wiedze i umiejetnosci szczegdlnie wartosciowe ze wzgledu na to, ze pochodza z pierwszej
reki, sg aktualne i artykutowane lub pokazywane przez osoby osiggajace mistrzostwo w swoich profesjach, ale
réwniez ze wzgledu na to, ze to chwilowe oderwanie od tablicy i nieco hermetycznej przestrzeni szkoty daty
asumpt do tego by te przestrzen nieco rozszerzac, tworzy¢ w niej szczeliny, ktére rzucajac nowe swiatto na rzeczy
znane sktaniaty do zmieniany perspektywy czy zmiany w stylu i sposobie dziatania.

To byty sukcesy. Skad zatem gorycz? Po pierwsze przebija ona w wypowiedziach badanych przeze mnie oséb,
ktorych optymizm byt wielki, nie powodowat jednak utraty mozliwosci krytycznego postrzegania rzeczywistosci
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pracy szkét. Ow realizm czy racjonalizm odstaniat, ograniczenia w stosowaniu i wykorzystaniu nowej wiedzy
i umiejetnosci nauczycielek i nauczycieli. Ograniczenia te, wynikaja ze stabej, by nie rzec ubogiej, infrastruktury
i wyposazenia szkolnych pracowni i warsztatéw, z koniecznosci realizacji podstaw programowych, czesto
ocenianych przez nauczycielki i nauczycieli jako anachronicznych oraz presja wynikajaca ze sposobu w jaki
dokonuje sie oceny efektywnosci pracy nauczycielek i nauczycieli, ograniczajac kryterium do: zdawalnosci
egzamindéw potwierdzajacych kwalifikacje zawodowe oraz zadowolenia potencjalnych pracodawcéw, co zmusza
nauczycielki i nauczycieli do ciggtej ekwilibrystyki w zakresie godzenia wody z ogniem. Gorycz dodatkowo
wynika stad, ze w obecnej debacie toczonej wokét edukacji zawodowej kategorie bliskie humanizmowi sa
zastepowane nomenklaturg zaczerpnieta z ekonomii, co powoduje, ze wszechstronny rozwoj cztowieka
- formalny cel systemu edukacji i niejednokrotnie deklarowany, jako nadrzedny i wyznaczajacy kierunek
wszystkich oddziatywan pedagogicznych - jawi sie jako fantazmat nie majacy zadnych lub niewiele przestanek,
ktore stuzytyby temu by ta wyobrazona — wszechstronnie rozwinieta istota ludzka - zajeta miejsce realnego
i wyjatkowo wspétczesnie pozadanego ,zasobu pracy”. Dzis, w momencie wprowadzania kolejnych zmian rodzi
sie pytanie o to czy gorycz ta jest uzasadniona czy tez jest tylko wynikiem mojej nadwrazliwosci i/lub zepsutej
- historia, lokalna kultura, cieniem homo sovieticus-a, tradycjg pieniactwa i awanturnictwa — mentalnosci,
w ktérej dominuje krytycyzm, czarnowidztwo i podejrzliwos¢. Analizujac wypowiedzi badanych przeze mnie
nauczycielek i nauczycieli biorgcych udziat w projektach: ,Efektywny Nauczyciel Sztuki Kulinarnej - wdrozenie
modelu’, ,Efektywny Nauczyciel Zawodéw Ekonomicznych’, ,Doskonalenie Chlebem Powszednim Nauczyciela
Zawodu” pragne naszkicowac i uzasadni¢ wskazang w tytule antyteze.

Nie jestem Alfg i Omegq, a nawet Alfg — w przededniu sukcesu

Nauczycielki i nauczyciele bioracy udziat w wymienionych projektach w rozmowach poprzedzajacych ich
udziat w praktykach u przedsiebiorcow niejednokrotnie dokonywali samokrytyki. Wydaje sie, jakby ten
proces publicznego wyznawania swoich stabosci miat stuzy¢ jako obrona przed przewidywanymi atakami
przybierajacymi postac dysertacji tworzonych przez specjalistki i specjalistow z zakresu pedagogiki, socjologii
czy psychologii, medialnych doniesien przyjmujacych formute krzykliwych tytutéw ,Kolumb byt Polakiem!” czy
mniej lub bardziej anonimowych oskarzer formutowanych przez opinie publiczna a sktadajacych sie na stereotyp
nauczyciela wskazujacy na roszczeniowos¢, niedouczenie oraz lenistwo. Interesujgca mnie grupa zawodowa
jest szczegdlnie narazona na krytyke. Wydaje sie zatem, ze samooskarzenia to swoista strategia defensywna.
Spoteczny klimat jaki roztacza sie wokét nauczycielek i nauczycieli powoduje, Ze wiara we wiasne kompetencje
i mozliwosci jest bardzo watpliwa.

W szkole nie czuje sie pewna uczqc uczniéw bo wiem konkretne zagadnienia jak przedstawic, ale wtasnie zajrze¢
w przedsiebiorstwie jak to wyglgda tak naprawde. Bo na podstawie ksigzek sie przygotowuje, czy na podstawie
programu komputerowego ale ja bym chciata zobaczy¢ od strony przedsiebiorstwa. Nigdy nie miatam okazji".

,Niezbyt kompetentnie sie czuje czasem, bo ja jestem samoukiem, tzn. uczestniczytam w jakims szkoleniu z zakresu
ksiegowosci komputerowej ale to jest tylko kurs. Natomiast ja nigdy nie widziatam jak to w praktyce wyglqda, jak to
ksero wykorzystuje w praktyce. Sama opracowuje jakies przyktady na lekcje, nie ma podrecznikéw do tej pracowni,
zastosowanie komputera w przedmiotach ekonomicznych, takze przydata by sie taka praktyka w przedsiebiorstwie”.

Wsréd czesci badanych oséb dominowato niekomfortowe wrazenie bycia niekompetentnym czy
nieprzygotowanym do wypetniania obowiazkéw wynikajacych z roli zawodowej. Szczegélnie dreczacy czy
niepokojaca nauczycielki i nauczycieli kwestig byt niedosyt wiedzy zweryfikowanej w rzeczywistych warunkach
pracy przedsigbiorstw. Poczucie bycia nieprzygotowanym do wykonania powierzonego zadania towarzyszyt
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badanym osobom, ktére w samokrytyczny sposéb wskazywaty na swoje niedostatki w zakresie wiedzy
i umiejetnosci, ktore ich zdaniem winny posiadac jako profesjonalisci. Wsréd dominujgcych uczu¢ towarzyszacym
nauczycielkom i nauczycielom w pracy z mtodziezg jest brak pewnosci siebie, lek, obawy. Uczucia wynikaja
z postrzegania siebie i swojej roli z perspektywy makroekonomicznej i przyjeciem odpowiedzialnosci, nie za
rozwoj podopiecznych ale za ich efektywne wdrozenie na rynek pracy. By do tego doszto potrzebna jest biegtosc
i wprawa w wykonywaniu okreslonych czynnosci a takze posiadanie stale aktualizowanej wiedzy. Braki w tym
zakresie wywotujg przerazenie, lek, obawy.

Pewnos¢ w tej kuchni, zebym nie byta przerazona w tej kuchni, zdolnosci manualnych, umiejetnosci manualnych,
pewnosc¢”.

Wieksza odwaga w dziataniu praktycznym w obecnosci uczniéw, bo czasami prébujemy, mamy przygotowane
dziatania praktyczne nawet dla uczniéw ale tak pewnosci wielkiej w tym nie mamy, bo to dochodzi jeszcze uzycie
nowoczesnego sprzetu, narzedzi i potrawy kuchni innych narodéw. Sprawia nam to troche trudnosci z czym nie
czujemy sie pewnie wiec mozna by to poprawic”.

,Lek wynika z braku opanowania podstawowych umiejetnosci, chodzitby krojenia. Nie jestem w stanie pokazac
uczniom takiego krojenia jak ten pan, bo to sie nie robi tego na co dzieri".

Wiedza ksiqzkowa jest nieaktualna. Ciggle mam poczucie, ze czegos nie wiem i czegos nie wiem i ciqgle w Internecie
wertuje i wydaje mi sie, ze nie do korica caty czas tak jest”.

Wydaje sie, ze nauczycielki i nauczyciele zyja w nieustajacym leku zwigzanym z poczuciem braku odpowiedniej
wiedzy i umiejetnosci. Stowa ostatnio cytowanej rozmoéwczyni wskazuja na swoisty obted ujawniajacy
sie uporczywym mysleniem o tym czego jeszcze nie wie i ciagtym przeszukiwaniu réznych zrédet wiedzy
w poszukiwaniu nieznanego. Cnota samokrytycyzmu wyrazona w sokratejskiej madrosci,wiem, ze nic nie wiem”
w sytuacji ekonomicznej presji na nauczycielki i nauczycieli staje sie karykaturg refleksyjnosci i rozwoju. Brak
pewnosci co do wartosci posiadanych kompetencji merytorycznych budzi niedosyt wiedzy.

,Dzisiaj wiem, Ze nic nie wiem. Wiem bardzo mato, umiejetnosci mam bardzo mate”.
,Nie bedzie dla mnie zaskoczeniem, jezeli ustysze cos czego jako nauczyciel powinienem wiedzie¢, a nie wiem’”.

+,Mamy niedosyt wiedzy, Zzeby sie czu¢ pewniej, zeby sie czu¢ samej pewniej i zeby sie to przektadato na nasze lekcje
i zeby nasi uczniowie przychodzili i by zawsze byli pewni, ze sie czegos ciekawego nauczq i zeby réwnac ranking’”.

Niedosyt wiedzy zdaje sie by¢ wynikiem postrzegania siebie jako sprintera podazajacego do mety, na ktérej
w zaleznosci od uzyskanego wyniku czeka zwyciestwo lub kleska uosabiane pozycja w rankingu szkét. Coraz
czesciej sukcesy sportowcow sa determinowane jakoscia sprzetu, ktdrego uzywa, sprezystoscig butow, materii,
z ktorej uszyto stroj kapielowy czy wykonano narty. Podobnie jest z uzyskaniem wysokiego miejsca w rankingu
szkoét. Bycie na biezaco z innowacjami i technologicznymi nowinkami jest przestankg do budowania poczucia
pewnosci siebie. Brak doswiadczen w tym zakresie jest odczuwane jako dyskomfortowe, zaburza krucha
budowle pewnosci siebie.
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,Uzycie nowoczesnego sprzetu, narzedzi sprawia nam odrobine trudnosci, z czym nie czujemy sie pewnie’.

~Nowosci nam brakuje, bo nie mamy czasu, czasem jestesmy zbyt zmeczeni, nowosci jesli chodzi o technologie
kulinarnq”.

,Brak umiejetnosci wykorzystania nowoczesnych urzqdzer gastronomicznych”.

Warto zauwazy¢, ze potrzeba edukacji ustawicznej jest eksplikowana gtéwnie z przemian technologicznych,
ktore powoduja niezwykta zmiennosc¢ rynku pracy, co wymusza od wspétczesnego cztowieka ciggta gotowosé
do podejmowania trudu edukacyjnego ukierunkowanego na zdobywanie nowych kwalifikacji zawodowych lub
udoskonalanie tych, ktére posiada. Wydaje sie, ze nauczyciel znajduje sie w centrum tej swoistej edukacyjnej
presji ,bowiem 1. tradycyjnie rzecz biorac jest narzedziem transmisji wiedzy — musi zatem swoja wiedze
uaktualnia¢ bardziej niz ktokolwiek inny; 2 ze wzgledu na skuteczno$¢ przekazywania idei edukacji ustawicznej
powinien stuzy¢ jako wzér do nasladowania; 3 jako cztonek transformujacej sie spotecznosci jest stale
,narazony” na kontakt z nowymi ideami i przedmiotami; 4 i idealizujac - jako refleksyjny praktyk nieustannie
pragnie modyfikowac i modyfikuje swoj warsztat pracy w oparciu o rozne zrédta wiedzy. W szczegdlnej sytuacji
s3 nauczyciele zawodu, ktérzy edukacyjng presje odczuwaja silniej niz ich kolezanki i koledzy specjalizujacy
sie w przedmiotach ogdlnych. Nauczanie tajnikéw zawodu moze by¢ jak chodzenie po omacku w sytuacji gdy
codzienno$¢ przynosi nowe rozwigzania technologiczne, wprowadzane z dnia na dzien na szeroka skale do
gospodarki. Jak nauczyciel zawodu moze sie czu¢ osobg kompetentna gdy wczorajszy wynalazek, bedacy poza
sferg jego mozliwosci, juz dzis jest stosowany w przemysle i ustugach?” (Borys 2010).

Nauczycielki i nauczyciele utyskujg na wiasne braki w zakresie nie podazania za innowacjami i nowosciami
stosowanymi w przemysle w branzach bedacych domeng nauczanych przez nich przedmiotéw. Rozmdwczynie
i rozmowcy wskazuja, ze ksigzka stanowigca podstawowe zrodto ich wiedzy, nie zawiera aktualnej wiedzy, a tylko
taka posiada wysoki status w rzeczywistych warunkach pracy w profesjonalnych przedsiebiorstwach.

Wiedza ksigzkowa jest nieaktualna’.

Wszystko co zwigzane z kuchniq ale praktyka. To jest bardzo wazne. Nie jestem alfq i omegq, a nawet alfq. Praktyka,
wiadomo z teorii na pewno lepiej sie czujemy ale praktyka mysle, ze wszystkim na praktyce najbardziej. Praktyka kuleje”

~+Musimy by¢ elastyczne, bo kiedy ta wiedza praktyczna z teoretyczng nam troszeczke umyka, to troszeczke sie rozwija”.

Swiadomo$¢ rozchodzenia sie wiedzy teoretycznej z praktyczng jest wéréd badanych nauczycielek i nauczycieli
powszechna. Technokratyczna rzeczywistos¢ z priorytetowa optymalizacja, takze w zakresie jakosci zycia ludzi,
narzuca bliski sobie dyskurs racjonalizacji, skutecznosci i efektywnosci. Edukacja opatrzona takimi etykietami
traci swoj humanistyczny wymiar. Nauczycielki i nauczyciele pragna pozna¢ praktyczny wymiar wiedzy bo

uzyteczno$¢ powinna by¢ jej najwazniejszym atrybutem.

,Brak umiejetnosci praktycznych, bo jakies (umiejetnosci —E.B.) mamy - dotyczqcych aktualnych trendéw
w gastronomii”.

,Wiedzy praktycznej, chciatabym sie upewnic, ze robie dobrze to, co robie do tej pory”.

,Brak doswiadczenia praktycznego, bo jestesmy teoretykami, a uczymy praktyki’
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,Moze nie wiedzy ale praktyki restauracyjnej, moze. Bo my mamy kontakt ze stotéwkq, bo mtodziez korzysta z zywienia
stotéwkowego, takze my mozemy cos powiedzie¢ na temat Zywienia zamknietego. Natomiast trudno jest nam cos
powiedziec, jak restauracja, jakie tendencje sq i techniki chociazby krojenia. Dobrze by byto poznac od fachowca’.

,Misie wydaje, Ze jak przejdziemy prawdziwq kuchnie, to wtedy tak namacalnie to wszystko czujemy, bo tak naprawde
ktéra z nas byta w prawdziwej kuchni? Zadna, no nikt nas nie wpuszcza, nie mamy dokumentdw, innych rzeczy. a tutaj
jestesmy w prawdziwej kuchni, nawet same w sobie czujemy i uczen tez to wyczuwa, ze my jestesmy takie mocniejsze,
Ze wiemy to o czym moéwimy faktycznie, a nie ze zeSmy catq noc czytaty i teraz uczymy"”.

Za potrzebg poznania rzeczywistych warunkéw pracy w przedsiebiorstwie mozna odnalez¢ potrzebe
potwierdzenia wartosci posiadanych kompetencji a nawet potrzebe potwierdzenia swojej wartosci jako
nauczycielki czy nauczyciela przedmiotéw zawodowych. Jedna z cytowanych powyzej rozmdéwczyn pragnie
zyska¢ wiarygodno$¢ w oczach podopiecznych, nie chce by uczennice i uczniowie odnosili wrazenie, ze wiedza,
ktérg przekazuje jest pozyskana w wyniku kwerendy bibliotecznej. Odbycie praktyk w przedsigbiorstwach,
praca w rzeczywistych warunkach funkcjonowania zaktadéw ustugowych czy przemystowych jako forma
podnoszenia kwalifikacji zawodowych byta zatem bardzo pozadana przez badane osoby. Wysokie oczekiwania
zywione wzgledem praktyk w wiekszosci przypadkéw zostaty spetnione. Tak organizatorzy/organizatorki, jak
i beneficjenci/beneficjentki odniesli wiec sukces.

To jest pewnos¢ tego zawodu, wiem, o czym mowie, widziatam to - zapowiedz sukcesu.

Po praktykach miejsce samokrytycyzmu, samooskarzania i samobiczowania zajat entuzjazm i znacznie
przychylniejszy schemat myslenia o sobie i swoich kompetencjach. Zderzenie z realnymi warunkami pracy
a nade wszystko doswiadczenie wiasnej fachowosci i skutecznosci w realnym dziataniu znalazly swoje
odzwierciedlenie w wypowiedziach nauczycielek i nauczycieli, ktérzy zgodnie z teoriami snutymi wokét edukacji
ustawicznej czy aktywnosci edukacyjnej dorostych poczuli, ze ich wiedza i umiejetnosci zostaty zaktualizowane
a wartos¢ ich pracy z mtodzieza zyskata wigkszy walor pragmatyczny, tak wspotczednie pozadany i najbardziej
uprawomocniony, jako wartos¢ czy efekt edukacji.

W moim przypadku jestem bardzo zadowolona, ze miatam takq mozliwos¢ uczestnictwa w projekcie i skorzystania
z praktyk zawodowych. Umiejetnosci na pewno zwiekszyty sie pod kazdym wzgledem. i taka pewnos¢, co do
wykonywania pewnych czynnosci. Chociazby krojenia. Krojenie, obrébka, rozbiér kurczaka, krewetki. Proste rzeczy
niby, wpierw sie omawiato a teraz mozna wzig¢ i pokazac’.

Bardziej krytycznie nastawiony stuchacz/czytelnik moze stowa cytowanej powyzej osoby podsumowac
lekcewazacym wzruszeniem ramion czy sarkazmem. Jak bowiem nauczyciel i nauczycielka przedmiotéw
zwigzanych np.z gastronomig moze czu¢ rado$¢ czy wrecz euforie z powodu nabycia umiejetnosci postugiwania
sie podstawowym w tym zawodzie narzedziem, jakim jest n6z? Krytycznie nastawiony ironista moze zadrwic¢
tak z nauczycieli i nauczycielek cieszacych sie z powodu nabycia mniej lub bardziej unikatowych umiejetnosci,
jak i z organizatoréw, ktérzy z kolei s dumni, ze przedsiewziecie, w ktére byli zaangazowani przyniosto
zamierzone skutki. Jakie bowiem sg to skutki, na czym polega wartos¢ osiggnietych efektéw - na tym ze
nauczycielka z 20 letnim stazem pracy w zawodzie nauczania praktycznego zawodu opanowata podstawowa
technike pracy obowiazujaca w danej profesji? - rzektby zapewne wspomniany ironista. Znajac jednak kontekst,
w jakim wypowiedz ta byta formutowana, wiedzac jakiego typu emocje towarzysza spotecznej dyskusji wokot
powinnosci, kompetencji i odpowiedzialnosci nauczycielek i nauczycieli oraz wspoétodczuwajac presje, jakiej
nieustajaco poddawane sg nauczycielki i nauczyciele trudno nie dostrzec i nie docenic¢ zmian, jakie dostrzegaja
w sobie oraz w sposobie pracy osoby doswiadczajace uczenia sie.
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,Ja widze takq réznice tez jak ja méwie o czyms co widziatam w zaktadach miesnych to oni mnie stuchajq, oni nie
stuchajq - sq zainteresowani, czyli dla nich tez jest to jakas emocja niz jak ja opowiadatam o maszynie tak jak teraz
opowiadatam o piekarni i méwitam maszyny, ktérych nigdy nie widziatam, czytatam w ksigzce. Ja sama nie czuje sie
pewnie, bo méwie i mysle sobie kurde, czy ja na pewno dobrze méwie, czy mi sie nie pomylity dwie maszyny razem,
nie? a jak méwie maszyne ktérq widziatam, ktérq obstugiwatam, czyli jest réznica i to widac jak oni stuchajq”.

,Obok tych rzeczy, ktére musimy, pokazujemy rzeczy nowe i mfodziez jest bardziej zainteresowana, bo to jest blizsze, to,
co widzq w restauracjach, pubach, to sq te kawy dekorowane. a tego w programie nie ma. Dalej jest ta po wiederisku,
kapucynek, ale to musimy przekaza¢, bo to moze bedzie na egzaminie, bo te osoby piszq egzamin'’.

Ponury klimat panujacy podczas autoprezentacji poprzedzajacej proces uczenia sie poprzez praktyki
w przedsiebiorstwach, w autoprezentacjach koricowych zostat diametralnie zapomniany. Jego miejsce zajat
entuzjazm i euforia znajdujgce wyraz w postaci eksklamacji:, to juz nie jestilustracja, ja to widziatam”! Bezposredni
kontakt z rzeczywistoscig przedsiebiorstwa, funkcjonujacego na zupetnie innych zasadach niz szkofa sprawit,
ze nauczycielki i nauczyciele przedmiotéw zawodowych zyskali subiektywnie udostepniane uprawnienie do
nauczania.

Uprawnienie to jest przydzielane samemu lub samej sobie. Pomimo jego $cisle prywatnego, niemal intymnego
wymiaru, jego pozyskanie niesie skutki dla sposobu w jaki osoby ,uprawnione” funkcjonuja w znanej sobie
przestrzeni.

LAutorytet budujesz. Wiarygodnosc¢ przekazanej informacji. Pewnosc tej informacji. To sie czuje”.
,lak, jest kontakt oni stuchajq. Wiec jak ja méwie nie pewnie, bo sama nie wiem czy méwie dobrze to oni tez to wyczujq”.
,Korzystnie. Moi uczniowie juz krojq fachowo. Sq dumni i widze, ze to ich kreci’.

,U nas sie zmienito. My z kolezankq po zajeciach, po praktyce w Gdarisku zastosowatysmy sprawdzian praktyczne np.
zuzdatniania, tak samo jak robimy tutaj. O dziwo sie uczniowie ponauczali nazw, ktére nam nie wchodzity. Wyszto im
bardzo tadnie, potrafili pieknie rozdrobni¢ marchewki w rézne ksztatty. Takze jestesmy dumne’.

Zyskanie tych subiektywnie nadawanych uprawnien sprawito, ze badane osoby nie tylko z wigkszg pewnoscia
siebie, ale i z wiekszym rozmachem i fantazja wkroczyly na pole zawodowej aktywnosci. Co wiecej towarzyszacy
im w przesztosci lek zostat zupetnie zneutralizowany.

,Cztowiek sie nie boi, Ze uczeri moze wysmiac, ze czegos sie nie umie. Duzym plusem jest to, Ze mozemy zobaczy¢ jak
wyglqgda praca w zaktadzie. Bo niewiele z nas ma moZzliwos¢ zobaczenia tej specyfiki, jakie to jest tempo’

Jleraz sie cztowiek nie boi takich ucznidw, ktdrzy przychodzq z praktykq, bo sq uczniowie tacy, ktorzy juz pracujq
w gastronomii i przychodzq do szkoty gastronomicznej zeby zdobyc zawdd. i nie ma juz takiego zderzenia, ze uczen
wie wiecej ode mnie. Co teoretyk pokaze takiemu, co to umie? a teraz moja pewnos¢ siebie bardzo wzrosta’.

Relacje z uczennicami i uczniami przestaty nosi¢ znamiona niebezpiecznej czy toksycznej wrecz interakgji,
w ktdrej strony czuja nieustajaca presje, podejrzliwosé, nieufnos¢ oraz watpliwosci co do intencji, uczu¢
i nastawienia partnera, a nawet w najprostszych, codziennych sytuacjach i czynnosciach dojmujaca niepewnos¢.
Zmiana w sposobie postrzegania wtasnych kompetencji a takze wewnetrzne przekonanie, co do wartosci
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wiedzy prezentowanej w trakcie lekcji, zyskanie tego prywatnego, indywidualnego, subiektywnego prawa
do nauki praktycznych przedmiotow zawodowych przyniosto efekt w postaci transformacji w relacjach
nauczycielek i nauczycieli z podopiecznymi. Sukces wiec jest wielowymiarowy i jego oddziatywanie promieniuje
na ostatecznych ,beneficjentéw i beneficjentki” edukacji zawodowej czyli uczaca sie mtodziez. Jednoczesnie
jednak pod warstwa radosci, optymizmu i zapatu do pracy czai sie nowy lek. Tym razem inny i majacy inne zZrédta
niz poczucie bycia jak lis w kurniku.

Teraz prosze zobaczy¢ jaka zadyszke dostanie szkota - zrédta goryczy

Zyskanie bezposredniego dostepu do rzeczywistosci pracowniczej majacej stanowi¢ potencjalne miejsce pracy
absolwentéw i absolwentek szkét zawodowych sprawiato, ze poza podniesieniem kwalifikacji zawodowych
u nauczycielek i nauczycieli nastgpita zmiana w zakresie postrzegania i oceniania szkolnej praktyki nauczania
lub wyostrzenie perspektywy na jej (szkolnej praktyki) paradoksy dostrzegane lub przeczuwane juz wczesdniej,
przed konfrontacja z praktyka przedsiebiorstw, ale nie budzace takiej goryczy, jak po tej konfrontacji.

,Mnéstwo czynnosci jednostkowych, ktére zmienity podejscie do pracy, do zawodu, nauczania. i dato informacje jak
wyglqda ta praca w kuchni i gdzie jest ta szkotq, w ktérym miejscu”.

Fragmentwypowiedzi cytowanej powyzej osoby,gdzie jest ta szkota, w ktédrym miejscu”mozna przetransponowac
nadajac im forme pytania wyrazajacego niepokdj, zal lub rezygnacje i zwatpienie ,gdzie jest ta szkota, w ktérym
miejscu”?

Zderzenie z praktyka przedsiebiorstw, z rzeczywistymi warunkami pracy i rynkiem zatrudnienia, ogladanie
z bliskiej perspektywy wyzwania lub pracownicza rutyne oraz konfrontacja sie z oceng efektéw pracy, wyrazana
nie symboliczng cyfra, literg czy znakiem a realnymi, osobiscie odczuwanymi konsekwencjami decydujacym
o jakosci i komforcie zycia sprawito, ze praktyka szkolna stracita i tak nadwatlony sens.

»Nauczanie wiedzy nie do korica potrzebnej zawodowo. Bo to jest trudne, jak ty masz swiadomos¢, ze on tego nie
bedzie wykorzystywat, a ty masz go tego nauczyc”.

Absurdy i nonsensy szkolnej edukacji zawodowej zostaly wyostrzone poprzez kontakt ze stale rozwijajaca sie
sfera ustug i produkcji. Nauczycielkiinauczyciele unaocznili sobie ztudng wartos¢ tego co wypetnia ich zawodowa
aktywnos¢. Dazenie do zwiekszenia pragmatycznego wymiaru przekazywanej wiedzy i umiejetnosci zdaje sie
by¢ wzmocnione bezkrytycznym przyjmowaniem takiej wizji szkoty zawodowej, ktérej misjg jest wytgcznie lub
przede wszystkim przygotowanie do efektywnego wejscia na rynek pracy ,petnoprawnych zasobéw pracy”.
Badani nauczyciele i nauczycielki podejmuja sie deprecjonowania wiasnej wiedzy i umiejetnosci, a takze
wartosci szkolnej edukacji gdy ta jest pod lupa cenzoréw przyktadajacych do niej wytacznie miare ekonomicznej
efektywnosci.

To prawda, ze literatura pedagogiczna bardzo czesto w niezwykle krytyczny sposéb obchodzi sie znauczycielkami
i nauczycielami. Polski system o$wiaty dzieci naznaczone edukacyjna porazkga (ze wzgledu na grupa pochodzenia
rodzicdw, typ szkoty, miejsce pochodzenia) niemal nieodwotalnie na nig naraza. Nauczycielki i nauczyciele takze
wnosza W to swdj niechlubny wktad, niemniej jednak wydaje sig, ze stanowia one/oni ostatni etap procesu
deprecjacji i degradacji edukacji jako takiej a zwtaszcza jej humanistycznego wymiaru i w dziele przekazywania
uczennicom i uczniom wizji cztowieka jako ,zasobu pracy”ich wina/zastuga ukfada sie proporcjonalnie do mocy
decyzyjnych jakie maja $rodowiska nauczycielskie w procesie ksztattowania priorytetéw edukacji narodowej,
te za$ za priorytetowe uznaja priorytety innych gatezi gospodarki. Gorycz wynikajgca ze swiadomosci bycia
czesdcig najmniej honorowej i najmniej szanowanej dziedziny zycia publicznego nie jest powszechna. Jednak
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w poszczegdlnych gtosach pobrzmiewa rezygnacja i bezsilnos¢ wobec pozornego rozkwitu koniunktury dla
szkolnictwa zawodowego.

Przyktad: podrecznik sie drukuje doktadnie 6 lat do obiegu szkoty. Teraz prosze zobaczy¢ jakq zadyszke dostanie
szkota do przemystu, gdzie 6 lat to jest okropnie duzy czas. i jak wyglgda sprawa z wyposazeniem technicznym dla
takich szkét, podrecznikéw z nowosciami, z liniami”.

,Brak dobrze wyposazonych pracowni, pracujemy w warunkach prymitywnych, a mamy wyksztatci¢ w uczniach
niesamowite umiejetnosci’.

Warto zadac¢ pytanie czy niska jakos¢ warunkéw pracy szkoty moze sie przetozy¢ na wysoka jakos$¢ ksztatcenia
zawodowego? Kto jednak bedzie zdolny do tego by udzieli¢ satysfakcjonujacej odpowiedzi? Skoro moéwi
i wychowuje catfa przestrzen szkoty, w tym takze jej materialne zaplecze i warunki, w jakich przebiegaja procesy
dydaktyczne, co moze ustyszen uczennica i uczen, ktérej szkota posiada prymitywne wyposazenie? Jak ksztattuje
sie jej/jego wyobrazenie o rzeczywistej wartosci podmiotéw edukacji i edukacji samej w sobie? Rozwijanie
profesjonalizmu i postaw proedukacyjnych - cechujacych ludzi dobrze adoptujacych sie do zmiennych
warunkdéw zycia — w prymitywnych warunkach, moze stuzy¢ tylko unaocznieniu rzeczywistej wartosci edukacji
i jej wszystkich podmiotéw. Rozgoryczenie i bezsilno$¢ wobec codziennych problemdéw nie sprowadzaja sie
tylko do bylejakosci otoczenia, w ktédrym przebiega proces uczenia sie. Roszczenia donatoréw tozacych na
podnoszenie kwalifikacji zawodowych ,zasobdw pracy’, roszczenia przedsiebiorcow z satysfakcja wytykajacych
stabos¢ nauczycielek i nauczycieli, wymagania centréow decyzyjnych, ktére ksztattujg materialne warunki pracy
szkét i formutuja pozadane cele ksztatcenia - to wszystko buduje (dys)komfort pracy nauczycielek i nauczycieli
a takze (dys)komfort uczenia sie uczennic i uczniéw. (Dys)komfort ten jest naznaczony pietnem schizofrenii.

,Program, egzaminy sq tak skonstruowane, ze w ogdle nie uwzgledniajg nowosci. Co innego sie dzieje w tej chwili
w kuchni, w restauracjach, a ja nieraz boje sie cos powiedzie¢, zeby nie zamgqci¢ w mézgu'”.

Zawodowcy nas nie rozumiejq, ze my przygotowujemy uczniéw do zdania egzaminu. i oni sie nie zgadzajq, zarzucajq
nam ze my uczymy jakis bzdur, chociaz naszych uczniéw oceniajq”

,No i z drugiej strony tu, no, nie wszystko da sie odnies¢, bo wiadomo z drugiej strony sq te egzaminy zawodowe,
do ktérych my mtodziez przygotowujemy, no i pewne sq wymagania z kolei, odgdrne standardy, ktére my musimy
tez realizowac. Aczkolwiek sq tu elementy ktére poznajemy, na pewno wykorzystamy. Szkoda, ze nie mamy u siebie
takiej w szkole swobody, bo ja np. nie moge sie dtugo zatrzymac, np. wspdtpraca z instytucjami, bo musze realizowac
program, egzamin, ktéry ma pewne ramy i jak nie naucze, to dyrektor mi powie: >Pani, dlaczego uczniowie tak stabo
zdajq<? Nas sie rozlicza ze zdawalnosci, nie z praktycznej znajomosci, czy punktu widzenia praktycznego”

,Ja musze przygotowac do egzaminu, nie musze tylko patrze¢ na to, Ze rynek to czy on ma zdac egzamin, a program
jest tak skonstruowany, ze tych godzin jest za mato do tego egzaminu przygotowac, nie mozemy tak za mocno
manipulowac tym programem jak bysSmy chcieli, tylko tak sie ograniczyc zeby zdali egzamin no niestety”

,Znow jest btqd popetniony w nauczaniu, ze my uczymy pod egzamin, nie tak zwanej praktycznej nauki zawodu, zeby

oni tam wiedzieli jak bedq pdzniej pracowac w przedsiebiorstwie, nie to jest nauka pod egzamin, czyli po prostu sq
jakies projekty, ktére musza stworzyc¢ i my tego uczymy, a czy to im sie w zyciu przyda? Mysle, Ze tak bardzo nie’.
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Pomimo tego, ze wymagania egzaminu zawodowego nie uwzgledniaja realnych potrzeb rynku pracy nauczycielki
inauczyciele musza taczy¢ te dwa odlegte swiaty. Co wiecej formalnym potwierdzeniem efektywnosci ksztatcenia
jest pomysinie zdany egzamin, nieformalnym bytaby sytuacja, w ktdrej pracodawca z uznaniem wyrazitby sie
o absolwencie i absolwentce szkoty zawodowe;j.

,Mamy takie marzenia, ze szef kuchni albo szef sali dzwoni do mnie i méwi: super masz przygotowanych uczniow!
Mam takie marzenia, ze oni dzwoniq do mnie: masz jakis uczniéw do mnie na praktyke”?

Ciezko jest cos, gdzies tam przemycic — neutralizowanie goryczy

Stawianie nauczycielkom i nauczycielom dwoch sprzecznych celéw, ktérych w obecnych warunkach pracy
szkoty nie da sie pogodzi¢ w procesie szkolnej edukacji jest powodem dyssatysfakcji. Stawia badane osoby
w niekomfortowej sytuacji, w ktérej muszg uprawomocniac fasadowos¢é nauczania szkolnego.

,Czesto jest tak, ze cztowiek otworzy ksiqzke aha stuchajcie temperatura musi by¢ taka, bo w tescie bedzie wg tej ksigzki’.

Nauczycielki i nauczyciele podejmuja proby ,przemycania” nieoficjalnych tresci nauczania. Przeciwko sobie
maja jednak napiety program nauczania i wymagania egzaminacyjne, ktére wypetniaja gros czasu powodujac,
Ze tresci ,wartosciowe” (najczesciej dotyczace wiedzy praktycznej) okradaja oficjalny czas realizacji podstaw
programowych. Inng bariera w réwnolegtej realizacji materiatu jest, jak przyznaje samokrytycznie cytowany
ponizej rozméwca brak przygotowania do kompetentnej realizacji praktycznej czesci programu obowigzujacego
w ksztatceniu zawodowym.

Pewnq ilos¢ wiedzy jest cztowiek w stanie przekazac pomiedzy tymi tresciami, ktére muszq byc¢ ale jest ich tak duzo,
ze tak naprawde ciezko jest cos gdzies tam przemycic, bo trzeba by tak naprawde zrobic oddzielny cigg nauczania
takiego faktycznie zawodu, do ktdrego nas nikt nie nauczyt’.

Prébujac zrozumie¢ uwiktanie nauczycielek i nauczycieli, ktére lezy, w moim mniemaniu, poza ich wing nasuwa
sie refleksja, ze jakos¢ szkolnictwa, w tym szkolnictwa zawodowego stanowi pozadang ale jednak fantasmagorie.
Schizofreniczne, nie przystajagce do siebie Swiaty wyznaczajg rytm i tresciowa warto$¢ pracy badanych
nauczycielek i nauczycieli. Oficjele konstruujacy szkielet egzaminéw zawodowych wymagaja, by na potrzeby
dokumentu formalnie potwierdzajacego kwalifikacje zawodowe spetnia¢ wymogi ukonstytuowane na bazie
teorii. Egzamin zawodowy uprawomocniajacy pozyskanie dokumentu formalnie potwierdzajacego kwalifikacje
zawodowe, sam nie zdaje egzaminu w rzeczywistych warunkach pracy. Pozorno$¢ dokumentu a przez to catego
ksztatcenia, ktérego zwienczeniem jest jego pozyskanie przekonuje, ze jakos¢ szkolnictwa zawodowego ma
nature mirazu czyli czego$ czego nie ma i czego istnienie jest niemozliwe.

Jednym z mozliwych rozwigzan, jakie mogliby zastosowac nauczyciele i nauczycielki szkét zawodowych to
rezygnacja z ambicji doprowadzania uczennic i uczniéw przed oblicze komisji egzaminacyjnej. Byfaby to otwarta
demonstracja niezgody na kontynuacje fasadowosci ksztatcenia. Czy takie rozwigzanie jest jednak mozliwe?
W dobie merytokracji, przekonujacej, ze certyfikaty maja realng warto$¢, stanowia petnowartosciowa walute
na rynku pracy, akceptacja absolwentéw dla rezygnacji z pozyskiwania dyplomdw, zdaje sie by¢ watpliwa.
Bezkrytyczne, bierne poddawanie sie nauczycielek i nauczycieli procesom uprzedmiotawiania, inicjowane przez
technokratyczna wiare w efektywnos¢, skutecznosc i optymalizacje (wszystkiego) takze nie tudza mozliwoscia
powstania transformatywnych intelektualistow.

Pola do dalszych rozwazarn dostarcza jedno ze stosowanych rozwigzan, ktére obok ,przemycania”
pozaprogramowych tresci, jest stosowane przez jedng z badanych oséb.
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,Doswiadczenie zawodowe pod wzgledem jak tutaj jestesmy. Ze dowiadujemy sie od strony rynku pracy, catkowicie
inaczej, niz tego uczymy. To sq takie rzeczy, ktére zawsze bedq. To sq oczywiste i musielibysmy gdzies tam pracowac,
jako szef kuchni i w miedzyczasie uczyc. Co jest niemozliwe. Albo sie jest nauczycielem albo sie pracuje w zawodzie.
Tutaj mozemy tylko ewentualnie popychac uczniéw zeby wychodzili gdzies na zewnqtrz, majq gdzies warsztaty,
zajecia, czy praktyki, czy konkursy. i w taki sposéb ich motywujemy do pracy’.

Zachecanie do pozaszkolnej aktywnosci edukacyjnej jest, zdaniem powyzej cytowanej osoby, sposobem
na to by pozyska¢ kompetencje realnie cenione na rynku pracy. Przygotowanie do zawodu w opisywanym
przypadku odbywatoby sie poza szkota w procesie edukacji rownolegtej czy nieformalnej, przebiegajacej poza
formalnym systemem o$wiatowym. Takie rozwiazanie bezdyskusyjnie posiada swoje zalety. Warto jednak
zwréci¢ uwage na to, ze jesli do pracy w okreslonym zawodzie ma przygotowywac aktywnosé podejmowana
w ramach edukacji nieformalnej to jaki sens ma istnienie szkét zawodowych? Akceptacja ich dysfunkcjonalnosci
zdaje sie powszechna. Historia Polakow przekonuje, ze dziatanie w dwoch réwnolegtych nurtach oficjalnym
i nieoficjalnym jest znana i skuteczng strategig radzenia sobie w trudnych warunkach. Z tym, ze wspotczesnie
akceptacja dla fasadowosci ksztatcenia powinna by¢ poza dyskusja.

Nauczycielki i nauczyciele uskarzaja sie na istniejacy stan rzeczy. W rzeczywistosci jednak w wiekszosci przystaja
na pozorowanie troski o jakos¢ ksztatcenia w szkotach zawodowych. Nasuwa sie tutaj jednak pytanie jak rozumiec
pojecie jakos¢ ksztatcenia i jakich miar uzywac by szacowac jakos¢ edukacji zawodowej? J. Osiecka — Chojnacka
wskazujac na niska jakos¢ szkét zawodowych pisze, ze ,[jlest ona potwierdzana zaréwno przez pracodawcéw,
jak i przez wyniki egzaminéw zewnetrznych”. Za autorkg mozna zatem wskaza¢, ze jakos$¢ szkot zawodowych
jest mierzona stopniem zadowolenia przedsiebiorcéw z absolwentek i absolwentéw, ktérzy trafiajg na rynek
pracy a takze sukcesem uczennic i uczniéw przed komisjg egzaminacyjng. Dwa aktualnie nie przystajace do
siebie kryteria oceny jakosci ksztatcenia w szkotach zawodowych, bez przeprowadzenia modyfikacji np.
w obrebie wymogdéw egzaminacyjnych, utrzymaja nauczycielki i nauczycieli w niekomfortowej sytuacji napiecia
pomiedzy poczuciem powinnosci przygotowania podopiecznych do rzeczywistych warunkéw rynku pracy
a umozliwieniem im uzyskania certyfikatow. Tragizm sytuacji pogtebia fakt, ze rynek pracy weryfikuje i jedno
(rzeczywiste kompetencje) i drugie (certyfikaty).

W kilka dni po wprowadzeniu nowych podstaw programowych mozna liczy¢ na to, ze opisane powyzej
dysonanse i bezsensy szkolnej edukacji zawodowej staja sie nieaktualne. Na ile jednak realne jest wprowadzenie
zmian w zakresie infrastruktury i wyposazenia szkét, czy tez w zakresie wiekszej spojnosci szkoty z rynkiem pracy?
i czy bezwarunkowe i bezkrytyczne pozadanie tej ostatniej zmiany przystoi ,mito$nikom edukacji” bowiem
warto stawiac sobie wcigz pytanie czy ,petnowartosciowy zaséb pracy” jest rbwnoznaczny z wszechstronnie
rozwinietym cztowiekiem?

Sukces edukacyjnych projektéw polega na tym, ze uczennice i uczniowie maja do czynienia z nauczycielkami
i nauczycielami emanujacymi nie tylko wewnetrznym zadowoleniem wynikajacym z przekonania o wiasnej
fachowosci ale tez sprawnie postugujacymi sie technikami pracy i dajagcymi sie weryfikowac profesjonalnymi
umiejetnosciami. Gorycz rodzi watpienie czy w szkolnej praktyce jest miejsce, w sensie tresci oraz fizycznej
przestrzeni, dla praktykowania tych praktycznych i pozagdanych umiejetnoscii wiedzy, czy tez bedg one stanowic
wewnetrzng, nieujawniong potencje nauczycielek i nauczycieli. By¢ moze potencja ta bedzie aktualizowana
jedynie okazjonalnie stanowiac efektowna i kuszaca przynete rzucana podczas targéw edukacyjnych czy drzwi
otwartych mtodemu narybkowi, ktéry necony forma czy egzotyka wabika stanie sie materiatem pretendujacym
do miana zasobu pracy, by w procesie uzdatniania go do ,uzycia” wysokokwalifikowana jednostka zasobu pracy
efektywnie przeksztatcita go w rzeczywisty zasob pracy cechujacy sie zdolnoscia do ciagtej adaptacji do zmian
technologicznych. By taki scenariusz pozostat jedynie w sferze mrozacych krew w zytach wyobrazen warto wciaz
pytac czy szkota zawodowa jest miejscem wszechstronnego rozwoju uczennic i uczniéw oraz czy nauczyciel/
nauczycielka szkoty zawodowej jest mistrzem zycia czy jedynie mistrzem fachu?

100



Gorycz sukcesu — nauczyciel/nauczycielka miedzy praktyka szkoty a praktyka przedsiebiorstwa

BIBLIOGRAFIA

Borys E., Kto z nas byt w prawdziwej kuchni? -
nauczycielki/nauczyciele o swoich edukacyjnych
potrzebach, w: Efektywny nauczyciel wdrozenie modelu,
red. E. Borys, A. Matuszewska, Olsztyn 2012.

Borys E., Doswiadczenie uczenia sie nauczycieli poprzez
praktyki w przedsiebiorstwach, w: Efektywny nauczyciel
zawodow ekonomicznych, red. M. Doroba, E. Borys,
Olsztyn 2012.

Borys E., Ukryta strategia szkét zawodowych, w: Oferta
dydaktyczna szkédt zawodowych a regionalny rynek
pracy, red. J. Gérniewicz, H. Mizerek, Olsztyn 2011
(dostepne 10.09 2011 na: http://staryefs.warmia.mazury.
pl/userfiles/file/Baza%20Badan%20Regionalnych/2011/
Oferta_szkol_zawodowych.pdf)

Borys E., Sztuka nauczania przedmiotéw zawodowych

w szkotach gastronomicznych, w: Efektywny nauczyciel
zawodow kulinarnych, red: E. Borys. H. Mizerek Olsztyn
2010 (dostepne 10.09.2012 na: http://www.ensk.fnm.pl/
upload/file/publikacja/ensk_Cz10.pdf)

Matysiak A., Ksztafcenie ustawiczne w Polsce, Niebieskie
Ksiegi 2003, nr 8, Polskie Forum Strategii Lizbonskiej,
Warszawa 2003, dostepna 10.09.2012 na: http://www.
pifs.org.pl/UserFiles/NiebieskaKsiegaPFSL.pdf

Osiecka - Chojnacka J., Szkolnictwo zawodowe
wobec problemoéw rynku pracy. Infos. Biuro

Analiz Sejmowych. Zagadnienia spoteczno

- gospodarcze, nr 16, 2007, dostepne

10.09.2012 na: http://parl.sejm.gov.pl/WydBAS.
nsf/0/13B16A06B8557C14C12572F200384FC9/Sfile/
infos_016.pdf

Podtowska J., Jakos¢ ksztatcenia zawodowego —
priorytetem w Europie, ,Meritum”2 (2) 2006, dostepne
na: http://meritum.mscdn.pl/meritum/moduly/
egzempl/2/2_22_abc.pdf

Strategia Lizboriska. Droga do sukcesu Zjednoczonej
Europy, dostepne 10.09. 2012 na: http://www.
um.warszawa.pl/testy/files/File/strategia_lizbonska.pdf

101



Rola doradztwa zawodowego z perspektywy pracodawcow

dr Tomasz Sobierajski, ISNS, Uniwersytet Warszawski, Polska

Jednym z podstawowych postulatéw, ktéry pada przy niemal kazdej dyskusji na temat doradztwa zawodowego
realizowanego w szkotach jest ten, ktéry dotyczacy Scislejszej wspdtpracy szkét z pracodawcami.

Eksperci zajmujacy sie edukacja i ksztatlceniem zawodowym twierdza, ze jednym z kluczowych zadan doradztwa
edukacyjno-zawodowego w szkotach jest umozliwienie mfodziezy szkolnej czestego kontaktu z pracodawcami,
a tym samym z rynkiem pracy. Dzieki temu w mtodych ludziach, przysztych pracownikach mozna wyksztatci¢
postawe pozwalajaca na sprawna orientacje w mechanizmach rzadzacych swiatem zatrudnienia.

Pracodawcy, reprezentujacy popytowa strone rynku pracy sa najcenniejszym zrédtem wiedzy dla miodych
ludzi i tylko dzieki ich zaangazowaniu w proces doradztwa przyszli pracownicy moga pozna¢ praktyczng strone
zawodu, zaznajomic¢ sie z nowymi technologiami, pozna¢ specyfike konkretnych warsztatow pracy, a takze
blaski i cienie przysztego zajecia. Ten bezposredni kontakt moze mie¢ réwniez kluczowy wptyw na przysztosé
ucznia, na to jak pokieruje swoim zawodowym i edukacyjnym zyciem, jakie kwalifikacje powinien zdoby¢ i jakie
umiejetnosci rozwina¢, zeby moc pracowac w danym fachu.

Jednym z nierzadko realizowanych w szkotach elementéw wspdtpracy z pracodawcami s3 spotkania
z przedstawicielami zawodéw w ramach pogadanek lub wizyty uczniéw w zaktadzie pracy. Powstaje jednak pytanie
czy pracodawcom na tym zalezy? Czy rozumiejg idee doradztwa zawodowego? Czy wierzg w to, ze wspodtpraca
ze szkotami w ramach doradztwa edukacyjno-zawodowego moze przynies¢ im wymierne korzysci?

Odpowiedzi na te i wiele innych pytarh mozna znalez¢ w raporcie z badan ,Stan i rola doradztwa zawodowego
w wybranych powiatach wojewddztwa warmirisko-mazurskiego” przeprowadzonych na zlecenie Krajowego
Osrodka Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej w 2011 roku.

Te niezwykle obszerne i interesujagce w warstwie analitycznej badania doradztwa zawodowego objety
swoim zasiegiem instytucje odpowiedzialne za wdrazanie doradztwa zawodowego na szczeblu krajowym
i wojewodzkim, a takze szkoly, organizacje mtodziezowe i studenckie, absolwentéw, nauczycieli, rodzicow
uczniéw, wtadze samorzadowe i po raz pierwszy pod tym katem pracodawcéw.

Przygotowujac sie do realizacji badan zespot merytoryczny, ktérego miatem przyjemnos¢ by¢ cztonkiem,
zatozyt, ze zadania zakresu doradztwa zawodowego rozproszone sg w ramach gestej sieci zaleznosci pomiedzy
réznymi podmiotami, a szkota jako gtéwny realizator tych zadan, znajduje sie w centrum. Tym samym dziatania
z zakresu doradztwa podejmowane w szkole sg lub powinny by¢ $cisle skorelowane z dziataniami pozostatych
podmiotéw.

Rola pracodawcéw w tej instytucjonalnej sieci zaleznosci jest czesto niezauwazalna. Wiadze szkoty, o ile to
w ogole robig, bardzo dbaja o realizacje zadan z zakresu doradztwa, zgodnie z wytycznymi ustawy o oswiacie
i whasciwych rozporzadzen. Pracodawcy, jako konsumenci efektéw dziatar szkoty stojg z boku i czesto nie sa
wigczani do catosciowego procesu. Z drugiej strony sami pracodawcy nie rozumiejg idei doradztwa zawodowego
i nie wierza w to, ze moze ono przystuzyc sie im poprawieniu wynikow finansowych firmy, ktérg prowadza lub
ktorej sg wiascicielami.

W trakcie realizacji badan zostato przeprowadzonych 8 wywiaddéw pogtebionych z pracodawcami, ktorzy
zatrudniaja w swojej firmie wiecej niz 30 oséb na umowe o prace. llos¢ wywiadéw nie moze postuzy¢ do
budowania teorii szerokiego zasiegu, ale tez i nie o to chodzito twércom badania. Celem wywiadéw z tak
duzymi pracodawcami byto uzyskanie informacji na temat stanu wiedzy pracodawcow na temat doradztwa
zawodowego.

Firmy ktoérych przedstawiciele wzieli udziat w badaniu zwigzane byty z réznymi dziedzinami gospodarki, tj.:
produkcja kruszyw mineralnych, branza chemiczna czy ustugi budowlane.
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Na pytanie: ,Czy styszal/styszata Pan/Pani kiedy$ o doradztwie zawodowym?” wszyscy pracodawcy udzielili
odpowiedzi twierdzacej. Jednak nie wszyscy doktadnie wiedzieli co to jest i czym doradztwo sie zajmuje.
Respondenci ci powotywali sie na zastyszane informacje z mediéw. Jeden z ankietowanych stwierdzit: (...)
jedynie co z prasy i gdzies wtasnie tak... bo raczej tak my... powiedzmy nie korzystamy z jako takiego doradztwa
tylko wtasnie, powiedzmy sami, na wtasnq reke, gdzies szukamy wtasnie pracownikéw. Drugi respondent wprost
przyznat sie, Ze temat doradztwa jest dla niego nowy: (... )ostatnio z medidw, czy to jest prasa czy telewizja, styszatem
o powotaniu doradcy zawodowego w szkole... dla mnie to jest Swieza sprawa.

Doradztwo zawodowe zdaniem pracodawcow zwiazane jest, przede wszystkim, z pracg i zyciem zawodowym
cztowieka. Jest to rozpoznanie predyspozycji kandydata, jego kompetencji w kierunku podjecia zatrudnienia,
pomoc kandydatowi w znalezieniu pracy zgodnej z oczekiwaniami i mozliwosciami. Doradztwo zawodowe byto
definiowane na trzy sposoby. Po pierwsze doradztwo postrzegane byto jako pomoc w znalezieniu sciezki kariery
zawodowej. Po drugie jako przygotowanie uczniéw do zawodu poprzez uzyskanie odpowiednich kwalifikacji.
A po trzecie jako poznanie psychospotecznych mozliwosci kandydata® i pokierowanie jego rozwojem
zawodowym. Kazda z tych grup definicji odwotuje sie do naukowych typologii doradztwa zawodowego, zgodnie
z ktérymi doradztwo moze by¢ pasywne lub aktywne, moze by¢ rada lub zaleceniem, moze opierac sie bardziej
na doradcy lub bardziej na uczniu.

Warto zaznaczy¢ réwniez, ze doradztwo w opinii respondentéw réwnowazne byto z posrednictwem pracy, czyli
poszukiwaniem ludzi odpowiednich do pracy na okre$lonych stanowiskach:(...) sq pewne instytucje, ktdre zajmujq
sie wtasnie, czy wyszukiwaniem ludzi na okreslone stanowiska czy wtasnie doradzaniem ludziom w znalezieniu
pracy na okreslonych stanowiskach. Takie postrzeganie sprawy moze sie wigza¢ z dziataniami podejmowanymi
przez niektére urzedy pracy, ktére w swojej ofercie maja doradztwo zawodowe dla pracodawcéw, ktérego
celem jest znalezienie ,odpowiednich kandydatéw na wolne stanowiska pracy zgodnie z ustalonym profilem
kandydata”1 Oferta w ramach ktérej urzad pracy pomaga w doborze kandydatéw pod wzgledem oczekiwan
pracodawcy czy okres$leniu wymagan stawianych przysztym pracownikom rzeczywiscie nie ma wiele wspdlnego
zdoradztwem zawodowym i stanowi skrzyzowanie dziatart w ramach posrednictwa pracy i rekrutacji, wypaczajac
tym samym ideg doradztwa zawodowego.

Pracodawcy uwazaja, ze doradztwem zajmuja sie w gtdwnej mierze instytucje publiczne, jak réwniez organizacje
pozarzadowe. Doradztwo jest znane pracodawcom gtéwnie z medidw oraz codziennego zycia, obserwacji
otoczenia. Nalezy przy tym podkredli¢, ze zaden z respondentéw nie korzystat z porad doradcy zawodowego
jako osoba dorosta.

Zdaniem pracodawcéw doradca zawodowy moze odegra¢ wazng role w zyciu mtodego cztowieka, poprzez
pokazanie mu mozliwosci istniejagcych na rynku pracy, a takze poprzez dopasowanie jego zainteresowan
do odpowiednich (deficytowych lub rozwojowych) zawoddéw oraz zidentyfikowanie jego predyspozycji
i mozliwosci. Jeden z respondentéw stwierdzit: mtodzi ludzie tak naprawde majq problem z okresleniem, z ocenq
siebie (...) | doradca zawodowy jest takg osobgq, ktéra potrafi pomdc takiemu mtodemu cztowiekowi. Wskaza¢ mu
jakies obszary, ktérymi powinien sie zajq¢.

Respondenci dostrzegaja, ze rynek pracy rozwija sie obecnie bardzo dynamicznie i osoba, ktéra bedzie sie
dobrze orientowata w nowych kierunkach, trendach jest na tym rynku bardzo potrzeba. Podkreslano zarazem,
ze doradca zawodowy moze pomdc pracodawcom poprzez dostarczenie na rynek pracy wiekszej ilosci
odpowiednio wykwalifikowanej kadry. Zdaniem pracodawcéw, obecnie na rynku pracy znajduje sie zbyt
wiele 0séb z wyksztatceniem ogdélnym lub humanistycznym. Pracodawcy maja wiec problem ze znalezieniem
pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach. Jak stwierdzit jeden z respondentéw, my potrzebujemy fachowcéw.
Mamy bardzo powazny problem, zeby zatrudni¢ dobrych fachowcow: tokarzy, frezeréw, Slusarzy, szlifierzy. Bardzo
mato tych ludzi teraz jest na rynku pracy... Respondenci podkreélali, ze doradca zawodowy moze spetniac¢ swoja
role w postaci pomocy i ukierunkowania mtodego cztowieka tylko pod warunkiem, ze bedzie to wyksztatcona
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i wykwalifikowana osoba, ktéra wykonuje swoja praca z petnym zaangazowaniem oraz utrzymuje codzienny
kontakt z dzieckiem: (...) to musi by¢ naprawde profesjonalna osoba; (...) | nie wiem czy tak osobiscie sie zaangazuje,
bo to jest bardzo wybdr, bardzo osobisty.

Co wiecej, wedtug pracodawcoéw, doradca zawodowy powinien pozostawac w statym kontakcie z pracodawcami,
aby wiedziec¢ jakie jest zapotrzebowanie na konkretne zawody oraz aby dobrze orientowac¢ sie w kierunkach
rozwoju rynku pracy.

W ocenie pracodawcéw doradztwo zawodowe w szkotach obecnie nie spetnia swojej roli. Respondenci petniac
bowiem inne role w zyciu spotecznym niz rola pracodawcy, posrednio mieli kontakt z doradca zawodowym
(np. jako rodzice, cztonkowie rodzin). Zauwazaja wiec, ze system szkolny nie spetnia odpowiedniej wedtug nich
funkgcji w postaci prawidtowego ukierunkowania mtodego cztowieka. Jeden z respondentéw postuluje wprost
konieczno$¢ kontaktu doradcy zawodowego z pracodawcami: (...) ten doradca musi by¢ w bliskim kontakcie
z firmami, no... z przedsiebiorcami.

Wszyscy pracodawcy bioracy udziat w badaniu mieli styczno$¢ podczas rekrutacji z osobami ,zaraz po szkole”,
ktore zatrudniali w firmie. Zdaniem pracodawcéw, ogdlna sytuacja na rynku pracy i wysoka stopa bezrobocia
powoduje, ze mtodzi ludzie nie majag wygoérowanych oczekiwarn wobec swojej pierwszej pracy. Dotyczy
to zwlaszcza kwestii ptacowych. Zazwyczaj miodych ludzi satysfakcjonuje wynagrodzenie pozwalajace na
utrzymanie sie (bez szerokich mozliwosci w zakresie konsumpcji, oszczedzania, korzystania z kredytu bankowego
itp.). Warto tu jednak zaznaczy¢, ze zdaniem jednego z respondentéw, mtodzi ludzie majg oczekiwania finansowe
niewspotmiernie wysokie wobec tego, co sami moga firmie zaoferowac. Jeden z respondentéw podkreslat:
mtody cztowiek (...) na poczqtku jest takim uczniem zaktadu, trzeba czas poswiecic, zeby go nauczyc (...) Czyli jego
wydajnos¢, bedzie duzo nizsza, niz tego ,starego” pracownika. A mtody cztowiek chciatby doktadnie juz miec to samo,
jezeli nawet chodzi o wynagrodzenie. ..

Pracodawcy skarzyli sie zarazem, ze mtodzi ludzie, czesto nie prezentujg odpowiedniego stosunku do pracy,
firmy, przetozonych i kolegéw. Mankament ten dotyczy wiec sfery kompetencji miekkich (m.in. pracy w zespole,
relacji z przetozonym), wigzacych sie scisle z kwestig etosu pracy. Jeden z respondentéw ocenit: spézniajq sie do
pracy, po prostu na luzie, tacy ,lajtowi” sq na poczqtku, jak to sie méwi mtodziezowym slangiem, ale pézniej orientujq
sie, z kim, z jakim przetozonym moggq sobie pofolgowac, z jakim nie... O ile wyzej byta wiec mowa o przyswajaniu
kultury organizacyjnej, o tyle w tym przypadku mozna méwic o koniecznosci internalizacji norm zwiazanych
z etosem pracy, a wiec odpowiednim stosunkiem mtodego pracownika do: przetozonych, kolegéw, firmy,
kontrahentéw i samych zadan zawodowych, stanowigcych tres¢ pracy.

Mtodzi ludzie, zdaniem jednej z respondentek sg poszukiwaczami. Do korica nie wiedza, czy dana praca bedzie
im odpowiadata czy nie. Czesto brakuje im wiedzy, na czym polega praca na danym stanowisku, albo zupetnie
inaczej sobie dang prace wyobrazajg. Zdarza sig, ze mimo udzielenia bardzo szczegétowych informacji, mtodzi
ludzie rezygnuja i odchodza z pracy.

Z odpowiedzi respondentéw na pytanie, czy ich zdaniem absolwenci majg plan na dalsze zycie zawodowe
wynika, ze w wiekszosci przypadkéw kwestia ta nie jest dla pracodawcy istotna i nie jest w ogdle poruszana
podczas rozmoéw z kandydatami — ponizej zaprezentowano kilka przyktadowych wypowiedzi: (...) to jest dla nas
po prostu nieistotne. Dla nas istotne jest to, zeby po prostu wykonywat natozone na nas obowiqzki zgodnie z naszymi
oczekiwaniami i swoimi po prostu mozliwosciami.

W kwestii istotnosci wyznaczonej sciezki kariery zawodowej, sSwiadomosci tego, co chce sie w zyciu robic¢, opinie
pracodawcow s podzielone: sprawa ta albo nie ma zadnego znaczenia albo ma znaczenie bardzo mate. Wazne
jest to, jakie doswiadczenie ma konkretna osoba oraz co moze ona zaoferowac firmie w danej chwili. Z drugiej
strony, kwestia ta jest dla respondentéw bardzo wazna, z powodu wymiany kadr w firmie. Budowanie $ciezek
kariery jest istotne dla danej firmy, ze wzgledu na utrzymanie tradycji dziatan i funkcjonalnosci, w przypadku,
gdy osoby na kluczowych stanowiskach odchodzg na emeryture lub gdy po prostu zmieniaja prace.
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Respondenci podkreslali, ze wyznaczony plan rozwoju zawodowego, Swiadomos¢ tego, co chce sie robic¢ w zyciu,
moze dziata¢ motywujaco na pracownika. Wiele firm wykorzystuje ten fakt tworzac sciezki karier. Pracownik
w wiekszym stopniu utozsamia sie z firmg i pracuje bardziej wydajnie, wiedzac, ze ma w firmie mozliwosci
rozwoju zgodnie ze swoimi zainteresowaniami i predyspozycjami.

Wsréd respondentoéw, bioracych udziat w badaniu, znaleZli sie zaréwno pracodawcy wspotpracujacy ze szkotami,
jak réwniez pracodawcy, ktérzy takiej wspotpracy nie podejmuja. Gtéwnym powodem braku kooperacji jest
brak potrzeby w tym zakresie, a takze brak zapotrzebowania na nowych pracownikéw. Rekrutacje sg prowadzone
sporadyczne i pracodawcy ograniczajg sie do pozyskiwania oséb poprzez inne formy, bezposrednio,z rynku pracy”.
Pracodawcy wspdtpracujacy ze szkotami przyznawali na ogodt, ze wspoétdziatanie to polega na stwarzaniu
uczniom mozliwosci odbycia praktyk zawodowych. W wiekszosci przypadkéw istnieje mozliwosé podzniejszego
zatrudnienia stazysty.

Badania pracodawcéw pod katem ich stosunku do doradztwa zawodowego pokazuje pewien dysonans
w postrzeganiu zjawiska. Z jednej strony pracodawcy zaangazowani w doradztwo jako osoby prywatne
dostrzegaja jego utomnosci, obwiniajac za taki stan rzeczy szkote i instytucje panstwowe. Z drugiej strony
jako pracodawcy nie wiedza do konca jak i w jakim stopniu mogliby sie w dziatania doradztwa edukacyjno-
zawodowego zaangazowac. Doceniaja role szkoty, ktéra przygotowuje uczniéw pod katem merytorycznym,
jednak narzekajg na przygotowanie praktyczne, zdajac sobie jednoczesnie sprawe z czesto niewystarczajacych
zasobow warsztatowych szkét. Niemniej nalezy przyzna¢ pracodawcom racje, ze o ile szkoty nie sta¢ na
odpowiednie przygotowanie w ramach okreslonych kwalifikacji, o tyle z pewnoscia mogtaby przygotowywac
ucznidow w zakresie tak zwanych umiejetnosci ,miekkich’, takich jak odpowiedzialno$¢, organizacja pracy,
elastycznos¢ czy umiejetnosc pracy w grupie. Tego, zdaniem pracodawcéw, uczniowie nie potrafia.

Poza tym wszystkim bardzo pozytywnym aspektem jest postrzeganie roli doradcy zawodowego jako facznika
pomiedzy szkotg a pracodawcami. Pracodawcy podkreslaja, ze dobry doradca zawodowy to nie tylko swietny
nauczyciel, psycholog, ale réwniez dobry organizator, potrafigcy zainteresowac pracodawcéw ofertg jaka ma szkota.
Analizujac wywiady z pracodawcami mozna odnie$¢ wrazenie, ze szkoty i miejsca pracy zyja innym, réwnolegtym
zyciem. A przeciez dobra wspoétpraca wymaga nierzadko tylko dobrych checi.

PrzYPISY

1. http//www.pupszczecin.pl/artykul,42.html [dnia
5 wrzesnia 2012]
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