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Pracodawcy
w systemie szkolnictwa zawodowego
i ksztalcenia zawodowego
na Mazowszu

Wprowadzenie — problem rynku pracy

Wisrdd najczesciej wymienianych probleméw rynku pracy znajduje si¢ pozornie trudny do wyjasnienia
i rozwigzania problem, ktorego jedna czgscig jest wysoki odsetek bezrobotnych, w tym bezrobotnej
miodziezy, a druga sa problemy pracodawcow zwigzane z pozyskiwaniem odpowiednich
pracownikow. Rozwigzania problemu podejmuja si¢, jak dotad coraz mniej skutecznie, roézne
organizacje: publiczne stuzby zatrudnienia, jednostki samorzadu terytorialnego, organizacje
pozarzadowe, przedsigbiorstwa i stowarzyszenia przedsigbiorcow, instytucje szkoleniowe, szkoty,
instytucje ksztatcenia ustawicznego i inne organizacje, a takze sami zainteresowani tj. uczniowie,
osoby bezrobotne, osoby zatrudnione, ale pragnace unikng¢ problemu bezrobocia w przysztosci
i cztonkowie ich rodzin (w szczegodlnos$ci rodzice ucznidw). Jak widaé liczba osob i instytucji
zainteresowanych znalezieniem skutecznego rozwiazania problemu i zakres wykorzystanych srodkow
jest odwrotnie proporcjonalna do rezultatdow podejmowanych dziatan. Wynika stad przypuszczenie, ze
dzialania nie sa wlasciwie koordynowane, a stuszna droga do ostatecznego rozwigzania problemu
jakosciowego niedostosowania podazy pracy do popytu jest doprowadzenie do dialogu i nawigzanie
wspotpracy pomigdzy najistotniejszymi instytucjami i osobami zainteresowanymi jego rozwigzaniem.
Dlatego Mazowieckie Obserwatorium Rynku Pracy podjeto zadanie organizacji regionalnych spotkan
z udziatem ekspertow — przedstawicieli wszystkich grup interesariuszy, ktorych celem jest znalezienie
wspolnego rozwigzania problemu jednoczesnego wystepowania bezrobocia i ktopot z pozyskiwaniem
pracownikow. Przed omoéwieniem wynikoOw zorganizowanych przez MORP  warsztatow
i zaproponowaniem zatozen skutecznych rozwigzan, konieczne jest udzielenie odpowiedzi na kilka

istotnych pytan.

Jesli w tym samym czasie na rynku pracy funkcjonujg osoby, ktére aktywnie poszukujg pracy,
a jednoczesnie pracodawcy nie chcg osobom tym zaproponowac zatrudnienia pomimo faktu, ze sami
aktywnie poszukujg pracownikoéw, to mozna wnioskowac, ze poszukujacy pracy nie posiadaja tego
,»czego$” czego poszukujg pracodawcy. Co wigcej, osoby posiadajace wysoki poziom wyksztatcenia

czesto zarabiajg mniej niz osoby nie posiadajace tytutu magistra. Pierwsze pytanie dotyczy w takim
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razie tego, czego oczekuja pracodawcy — Cczym jest to ,,c08” - co czyni konkretng osobg ,,cennym

pracownikiem”?

Bez watpienia czlowiek nie rodzi si¢ jako ,,cenny na rynku pracy”. Kazdy, obecnie ,,cenny na rynku
pracy” cztowiek byl kiedys$ ,,pozbawiony warto$ci”’. Oznacza to, ze ,,c08” co czyni nas ,,cennym
pracownikiem” moze by¢ wyksztatcone. Dlatego kolejne wazne pytania dotycza tego, w jaki sposob
mozna wyksztatci¢ kompetencje wartosciowe na rynku pracy u konkretnych osob? Jaka powinna byé
rola poszczegdlnych interesariuszy w ostatecznym sukcesie? Jaka role w tym procesie powinni
odgrywaé pracodawcy? Jakie cechy specyficzne majg dzisiejsi pracodawcy? I jakie w $wietle tej

specyfiki wady posiada system ksztatcenia zawodowego i ustawicznego.

Jesli, pomimo braku odpowiednich pracownikéw, pracodawcy moga W jakis sposob funkcjonowac,
a co wiecej, niektorzy z nich odnosza zdumiewajace sukcesy, to ostatnie pytanie powinno dotyczy¢
tego, w jaki sposdb mozna osiagac rezultaty pomimo napotkanych trudnosci? Odpowiedz na ostatnie
pytanie moze dostarczy¢ inspiracji do tego, w jaki sposob usprawnia¢ ksztalcenie mtodziezy w ramach
systemu szkolnictwa zawodowego i dorostych w ramach ksztatcenia ustawicznego, aby przy uzyciu
ograniczonych $rodkow 1 w najkrotszym czasie uzyska¢ najlepszy efekt w postaci wysokich
wynagrodzen i zadowolenia z pracy mozliwie najwickszej grupy osob. Wnioski z przeprowadzonych
warsztatOw mogg by¢ wykorzystane takze do doskonalenia sposobu w jaki MORP moze wypehiaé

SW0jg misje.

Czego oczekujg pracodawcy?

Odpowiadajac na to pytanie w pierwszej kolejnosci nalezy zwroci¢ uwage, ze rynek pracy, sita
robocza, czy praca i pracownicy, jako kategorie ekonomiczne, sg tworami wylacznie teoretycznymi,
ktérych uzyteczno$¢ jest niepodwazalna tak dtugo, jak dtugo sa one prawidlowo interpretowane i majg
zastosowanie do konkretnej sytuacji. W praktyce rynek pracy to ogromny zbior bardzo
zréznicowanych i trudnych do zbadania segmentow lokalnych i branzowych. Pracodawcy bardzo
rzadko, o ile w ogole, zglaszaja zapotrzebowanie na ,,jakichkolwiek pracownikow” - aby spehic ich
oczekiwania nalezy posiada¢ bardzo specyficzne cechy. Z drugiej strony, ,,pracownicy” to bardzo
niehomogeniczna grupa lub, moéwigc prosciej, nie ma dwoch takich samych osob. Rynek pracy
z koniecznosci przedstawiany jest przez pryzmat bardzo ogdlnych parametrow jak np. poziom

wyksztalcenia pracownikow, czy ich pte¢ lub do§wiadczenie zawodowe mierzone w latach.

W niektorych przypadkach tego rodzaju kategorie sa wysoce uzyteczne. Ttumacza np. dlaczego,
W poréwnaniu z innymi mozliwo$ciami, inwestowanie w pracownikéw powyzej 55 roku zycia nie jest
optacalne (wobec istniejgcego systemu emerytalnego powodem jest krotki okres zwrotu z inwestycji).

Jednak, jak wskazuje obserwacja, praktyki, potrzeby i plany pracownikéw w wigkszym stopniu
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ksztattuje sytuacja rodzinna (etap zycia) niz wiek. Tego rodzaju badania sa jednak znaczenie
trudniejsze do przeprowadzenia, dlatego wiek pracownikéw utozsamia si¢ z sytuacjg zyciowg pomimo
wiedzy o wystepowaniu zarowno 32, jak 70 letnich bab¢ i dziadkow pierworodnego wnuka. Takze
doswiadczenie zawodowe liczone w latach to wbrew pozorom niescista kategoria. Po pierwsze,
zgodnie z obowigzujagcym prawem mozliwe jest posiadanie kilkunastoletniego dos$wiadczenia
potwierdzonego formalnie bez przepracowania efektywnie ani jednego dnia. Po drugie, o wiele
istotniejsze jest nie to - jak dtugo?, ale - co? i jak? wykonywat pracownik. Podobnie w przypadku
wyksztalcenia, ktérego utozsamianie z ,,wysokim poziomem intelektualnym i wysoka warto$cia na
rynku” zawsze bylo obarczone duzym btgdem, a wobec upowszechnienia wyksztalcenia wyzszego

stato si¢ zwyczajnie nieprawdziwe.

Pracodawcy stale postuguja si¢ kryteriami wyksztalcenia, do§wiadczenia zawodowego, czy posiadania
formalnych uprawnien precyzujac swoje oczekiwania wobec pracownikoéw, jednak kryteria te maja
charakter jedynie kryteriow dopuszczajacych do kolejnych etapoéw selekcji niz rzeczywiscie istotnych
warunkow, jakie musi spetnia¢ kandydat. Poza sytuacjg, w ktorej obowigzujgce prawo wymusza
posiadanie okreslonych certyfikatow, czy zaswiadczen tj. poza sytuacja, w ktorej przy pomocy prawa
przymusza si¢ pracodawcow do dyskryminacji niektdérych osob, o rzeczywistej wartosci kandydatow
zaswiadcza zespot cech niezbednych do wykonywania konkretnych zadan. Inaczej mowiac,
pracodawca nie potrzebuje certyfikatu zaswiadczajacego ukonczenie Kursu z zakresu spawania,
a umiejetnosci spawania wykorzystywanej w konkretnej sytuacji np. we wspoélpracy z innymi
osobami. Podobnie pracodawca zawsze zrezygnuje z kandydatow, ktdrzy zdali na oceng bardzo dobra
egzamin maturalny z jezyka angielskiego, ale nie postuguja si¢ tym jezykiem i zaproponuja
zatrudnienie osobie, ktora nie zdawala matury z jezyka obcego, ale w jaki§ sposob pozyskata
umiejetnos¢ skutecznego komunikowania si¢ z obcokrajowcami w jezyku angielskim. Co wigcej
osoba, ktora nie zna literackiego jezyka angielskiego, ale postuguje si¢ biegle angielskim zawodowym
slangiem typowym dla konkretnej branzy bedzie wyzej ceniona niz wybitny znawca literatury
angielskiej z odpowiednim tytutem naukowym posiadajacy sklonnos¢ do pouczania swoich
rozmoOwcow probujac doskonali¢ ich wymowe. Czgsto zbyt wysoki poziom umiejetnosci jest takim
samym, a nawet wigkszym problemem niz ich niedostatek’. Najbardziej popularnym okresleniem,
jakim postuguja si¢ eksperci z zakresu zarzadzania kapitalem ludzkim na okreslenie cech rzeczywiscie
istotnych dla pracodawcow, jest okreslenie ,kompetencje”. Przeprowadzona analiza definicji

~kompetencji” uzywanych przez teoretykow zarzadzania wskazuje na wielkg rdéznorodnosc

! Por. LeBon ,Psychologia thumu®“ Wydanictwo PAVO Warszawa 1997 str. 60
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elementow, jakie mogg si¢ na nie sktada¢’, jednak mozna syntetycznie powiedzieé, ze kompetencije to
wiedza, umiejetno$ci, predyspozycje i motywacje pracownikow, ktore wykorzystywane
W procesie pracy sluza do zrealizowania strategii organizacji. Gtownym zrodtem pozyskiwania
kompetencji zawodowych jest doswiadczenie, a sposobem na weryfikacje ich posiadania jest
obserwacja zachowan poszczegolnych osob prowadzacych do osiagniecia sukcesu w postaci
zrealizowania zadan i w konsekwencji do zrealizowania dtugookresowych celéw organizacji, ktora je
zatrudnia lub pragnie zatrudnia¢. Inaczej mowigc, kompetentny pracownik zapewnia sukces
organizacji, ktéra go zatrudnia poprzez posiadanie odpowiedniej praktycznej wiedzy, odpowiednich
praktycznych umiejetnosci, odpowiednich predyspozycji pozwalajacych na dalsze doskonalenie
kompetencji zawodowych oraz posiadanie checi do wykorzystania w praktyce posiadanej wiedzy,
umiejetnosci 1 predyspozycji na rzecz organizacji i jej celow. Pracodawcy poszukuja wiasnie tego

rodzaju pracownikow i takim pracownikom chcg oferowaé zatrudnienie.

W jaki sposob ksztalci¢c kompetencje? Jaka jest rola pracodawcow w tym
zakresie?

Jak to juz zostalo powiedziane, praktyczne doswiadczenie jest najskuteczniejszym sposobem
pozyskiwania kompetencji zawodowych. Uwazna obserwacja rzeczywisto$ci organizacyjnej,
wyciaganie wnioskow z wlasnych sukcesow i1 porazek, obserwacja bardziej kompetentnych oséb
i pomoc im w realizacji zadan oraz stata troska o doskonalenie wlasnych kompetencji zawodowych
tworza najlepsza droge do wyksztatcania cennych nawykow zawodowych. Najbardziej kompetentni
pracownicy to nie te osoby, ktorym udato si¢ odpowiednio zrealizowaé zadanie, ale osoby, ktére nie
muszg zuzywaé czasu na diugie zastanawianie si¢ i przygotowanie realizacji zadan, ale osoby, ktore
posiadaja nawyk wlasciwego, skutecznego dziatania. Z powyzszego wynika pierwsza szczegdlna rola
pracodawcow — tylko dzieki pozyskaniu zatrudnienia pracownik moze wyksztatci¢ naprawde cenne
kompetencje zawodowe. Jednocze$nie prawda jest, ze wiele osob nie tylko nie posiada cennych
kompetencji zawodowych, ale ich kompetencje maja warto$¢ ujemna tj. mogg by¢ zroédlem strat dla
organizacji przynajmniej w krotkim okresie. Przygotowanie pracownika do realizacji zadan jest
pracochtonne. Wymaga wysitku ze strony przelozonych, wspotpracownikow. Jest takze zwigzane
Z ryzykiem popetienia kosztownych btedow. Dlatego, jakiekolwiek zainteresowanie przedsiebiorstw
pozyskiwaniem pracownikéw o niskich kompetencjach zawodowych moze wigza¢ si¢ wylacznie
z nadzieja na szybkie pozyskanie przez nich cennych kompetencji lub z wykonywaniem bardzo

prostych zadan, do ktérych przeszkolenie nie jest konieczne lub jest krotkotrwale.

2 por. R. Walkowiak ,,Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Kompetencje, nowe trendy, efektywnos¢*
Dom Organizatora TNOiK Totun 2007 str. 20
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W proces przygotowywania przysztego pracownika do realizacji zadan zawodowych wiaczonych jest
bardzo wiele instytucji i osob, jednak nie mozna utraci¢ z pola widzenia faktu, ze zatrudnienie jest
dobrowolnym zobowigzaniem dwoch stron: pracownika i pracodawcy. Wszystkie inne podmioty
moga jedynie utatwia¢ porozumienie si¢ tych dwoch stron umowy. Oczywistym jest fakt, ze
kompetencje zawodowe sa osobistg wlasnoscia pracownika. Nie jest on niewolnikiem, a nawet gdyby
formalnie byt zniewolony, wlasciwe wykorzystanie jego najcenniejszych kompetencji wymaga jego
osobistej zgody, gdyz w innym przypadku bytby zainteresowany ich ukryciem przed ,,wlascicielem”.
Brak kompetencji moze by¢ o wiele latwiej wykazany niz ich posiadanie. Z drugiej strony,
pracodawcy nie sg zainteresowani ,,zakupem catego pracownika” wraz z jego osobistymi problemami
i szansami. Zgodnie z obowigzujagcym prawem pracodawca przejmuje znaczacg czeS$¢
odpowiedzialno$ci za osobiste, pozazawodowe powodzenie pracownikow np. w zwiagzku
Z urodzeniem dziecka przez pracownika, czy jego zabezpieczenia na staro$¢. Zdarzaja si¢ przypadki,
gdy tego rodzaju troska, a nawet znaczace wychodzenie poza standard okreslony prawem, lezy
W interesie pracodawcy. W ten sposob zniechgca on pracownikéw do porzucenia organizacji
i poszukiwania zatrudnienia w innych przedsigbiorstwach. Dotyczy to jednak stosunkowo waskiej
grupy pracodawcoéw i  najcenniejszych pracownikéw o rzadkich i trudnych do =zastgpienia
kompetencjach. W wigkszosci przypadkéw pracodawca zainteresowany jest ,,zakupem kompetencji”
i nie tyle zatrudnia pracownika, ile zobowigzuje si¢ do wyptacenia konkretnych wynagrodzen i innych
$wiadczen w zamian za ,.czasowe uzyczenie posiadanych wiedzy, umiejetnosci, predyspozyciji,
aprzede wszystkim motywacje do ich wykorzystania na rzecz pracodawcy”. Inacze] mowiac
przedmiotem handlu sg kompetencje zawodowe, ktorych wlascicielem i ,,nosicielem” jest pracownik.
To rozroéznienie pozwala tatwo wyjasni¢ pozorny paradoks polegajacy na tym, ze osoby posiadajace
bardzo wysoko cenione przez otoczenie cechy moga jednocze$nie mie¢ problemy ze znalezieniem
zatrudnienia, a osoby, ktorych niektore cechy sa uwazane za naganne, a one same za niemoralne
potrafiag pozyskiwa¢ wysokoplatne zatrudnienie. Praktyczna realizacja postulatu rozdzielenia zycia
zawodowego i prywatnego przez pracodawcoéw wymaga Scistej koncentracji na cechach istotnych
z punktu widzenia celu zatrudnienia. Obowigzujace normy etyczne w przedsigbiorstwach w wielu
obszarach sa znaczaco trudniejsze do spetnienia niz w ,,zyciu pozazawodowym”, co moze stanowic
bariere dla wielu osdb, ale jednoczes$nie kodeksy etyczne przedsigbiorstw nie obejmuja zachowan na
polach pozazawodowych, w tym przede wszystkich w obszarach wysoko cenionych przez wigkszos¢

Polakéw dotyczacych rodziny, czy poprawnych relacji prywatnych z innymi.
Biorac powyzsze pod uwage wyraznie widaé, ze ,,produktem” podlegajacym sprzedazy sa
kompetencje zawodowe. ,,Dostarczycielem” produktu jest osoba, ktéra go posiada, a pozostate

instytucje (szkoty, organizacje pozarzadowe, instytucje rynku pracy itd.) moga jedynie stuzy¢ pomoca
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w najlepszym mozliwym przygotowaniu konkretnych oséb do podjecia zatrudnienia u konkretnych
pracodawcow. Rola pracodawcy jest zatem rola klienta ,.kupujacego kompetencje zawodowe”. Jego
decyzja o zatrudnieniu (lub nie) konkretnej osoby oraz warunki, jakie proponuje pracownikowi sg,
ostatecznym sprawdzianem skutecznosci wysitkow podejmowanych zarowno przez konkretng osobe
starajaca si¢ o zatrudnienie, jak wszystkich instytucji i oséb, ktérych zadaniem bylo udzielenie jej

pomocy w pozyskaniu cennych kompetencji zawodowych.

Proces ten jest procesem dwustronnym, dlatego tez z drugiej strony ostatecznym sprawdzianem
jakosci oferty skladanej pracownikom w postaci wynagrodzen i wszelkich innych korzysci
Z zatrudnienia (takze tych trudnych do zbadania jak: atmosfera w pracy, stosunek do pracownikdéw
itp.) sa kompetencje zawodowe, jakie jest w stanie pozyska¢ pracodawca. Biorac powyzsze pod uwage
nalezy uznaé, ze podstawowym celem instytucji pomagajacych w rozwoju kompetencji zawodowych
poszczegblnych oséb jest identyfikacja ich potencjalu zawodowego, a nastgpnie skierowanie catego
wysitku na takie wyksztalcenie kompetencji, ktore znajdzie uznanie w oczach potencjalnego,
odpowiedniego wobec potencjatu przyszlego pracownika, pracodawcy. Inaczej] mowiac, wszystkie
wysitki tych instytucji powinny by¢ skierowane na identyfikacje potrzeb pracodawcow i pomoc w ich
spetnieniu przez konkretne osoby (ucznidw, bezrobotnych itp.). Pracodawcy nie s3 zatem
interesariuszami podobnymi do innych — sg interesariuszami kluczowymi, najwazniejszymi. Ich
zadaniem jest ocena skutecznosci wysitkow zard6wno oséb — przyszitych pracownikow, ale takze,
posrednio, instytucji bioracych udziat w ksztatceniu ich kompetencji. Czesto zglaszanym problemem
jest ,,nieche¢ pracodawcow do wspolpracy”. Prostym wyjasnieniem niecheci klienta do wspodtpracy
jest nieatrakcyjno$¢ oferty, jaka jest mu sktadana. W takim przypadku pracodawca, podobnie jak
kazdy innych klient, ktory nie otrzymuje produktu spetiajacego jego potrzeby albo zwraca si¢ do
innego dostawcy, albo swoje potrzeby zaspokaja w inny sposob, badz tez catkowicie rezygnuje z
zakupu. Wérdd szkot zawodowych i instytucji ksztalcenia ustawicznego i, szerzej, wsrod wszystkich
instytucji stuzacych pomoca w rozwoju kompetencji zawodowych, wystepuja ,,dostawcy szczegdlnie
pozadani”, ale takze instytucje, ktore istnieja udajac, ze nie dostrzegaja opinii, jaka na ich temat maja
ich ostateczni klienci. Wnioskujac na podstawie rosngcych probleméw mtodziezy z odnalezieniem si¢
na rynku pracy, nie tylko mazowieckim czy polskim, ale takze europejskim, w innej roli niz rola
bezrobotnego lub niskooptacanego pracownika, mozna powiedzie¢, ze coraz wigcej instytucji
odpowiedzialnych za ksztalcenie kompetencji nalezy do drugiej grupy. Oznacza to, ze pomimo swoich
wysitkow nie sa w stanie usatysfakcjonowaé ostatecznego klienta. W przypadku organizacji
komercyjnych oznacza to ich nieuchronny upadek, a w przypadku organizacji publicznych jest
rownoznaczne z faktem marnowania powierzanych im $rodkow i, co znacznie gorsze, potencjatu

podopiecznych. W tym miegjscu konieczne jest wskazaniem, ze pierwotnym zrodlem tych srodkow sg
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przedsiebiorcy i pracownicy przedsicbiorstw jako podatnicy netto, co pozwala ocenia¢ obwinianie ich

za ,,nieche¢ do wspodtpracy” jako zachowanie co najmniej niestosowne.

Pracodawcy jako szczegodlni interesanci. Rezultaty warsztatow — Forum na
rzecz ksztalcenia ustawicznego i szkolnictwa zawodowego

Ogrom pracodawcow utrudnia identyfikowanie i analizowanie ich specyficznych potrzeb, jednak
faktem jest, ze kilka zasad obowiazuje wszystkich pracodawcow osiagajacych sukcesy. Zasady te sa
powszechnie znane, ale bardzo czgsto sa btednie interpretowane, dlatego warto jest pokrotce omowic

kilka z nich i na tym tle przedstawi¢ wnioski ptynace z warsztatow zorganizowanych przez MORP.

Problem dostosowania programow ksztalcenia do potrzeb gospodarki opartej na
wiedzy

Podstawowym pytaniem, jakie si¢ w tym migjscu nasuwa, jest pytanie o to, czy kazda wiedza jest tak
samo cenna? System szkolnictwa zawodowego 1 szerzej, ogromna wigkszo$¢ instytucji
odpowiedzialnych za rozwdj kompetencji zawodowych, wydaje si¢ funkcjonowaé w oparciu
0 przeswiadczenie, ze tak nie jest. Analizujac programy ksztatcenia od przedszkola po wyksztatcenie
wyzsze drugiego stopnia, mozna odnies¢ wrazenie, ze szczegdlnie cenna jest tzw. wiedza ogolna.
Przyktadowo, rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej reguluje szczegdétowo podstawe
programowa ksztalcenia w szkotach zawodowych® wiele uwagi poswigcajac zagadnieniom, jakie
powinny by¢ szczegélnie bliskie absolwentom szkot zawodowych tj.: jezyka polskiego, historii,
wiedzy o spoteczenstwie, geografii, biologii, chemii. Podstawg do okre$lania niezb¢dnego poziomu
wiedzy jest ,,podstawa ksztalcenia ogdlnego” stuzaca uzyskaniu swiadectwa dojrzatosci w wyzej
wymienionych zakresach — przedmiotach. Zakresu, w jakim tego rodzaju wiedza moze by¢ przydatna
w zyciu zawodowym absolwentow szkot zawodowych, moze dostarczy¢ analiza zawodow, w jakich
ksztatca polskie zawodowe szkoly ponadgimnazjalne, co jest regulowane innym rozporzadzeniem®
(lista zawodow zajmuje 13 stron tekstu). Nawet pobiezna analiza pozwala uznaé, ze ogromna
wiekszo$¢ tzw. ,ksztalcenia ogdlnego™ nie posiada zadnej wartosci dla pracodawcow, a przypadki,
W ktoérych pozyskana ,,wiedza ogo6lna” pomaga w rozwijaniu kompetencji zawodowych (np. biologia
dla zawodéw rolniczych) wystepuja obok przypadkéw, w ktorych umiejetnosci i motywacje
wyksztalcone w ramach ,,wiedzy ogdlnej” moga szkodzi¢ pozyskiwaniu kompetencji zawodowych.

Wynika stgd, ze system ksztatcenia zawodowego zostal oparty na skrajnie réznych, wobec potrzeb

¥ ROZPORZADZENIE MINISTRA EDUKACJI NARODOWEJ w sprawie podstawy programowej
wychowania przedszkolnego oraz ksztalcenia ogdlnego w poszczegdlnych typach szkét (Dz.U. z 2009
r.nr4; poz. 17)

4 ROZPORZADZENIE MINISTRA EDUKACJI NARODOWEIJ w sprawie klasyfikacji zawodow i
szkolnicta zawodowego (DZ. U z 2009 r. Nr 124 poz. 860)
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rynku pracy, zatozeniach. Oczywista prawda, ze gospodarka oparta na wiedzy to nie gospodarka
oparta na jakiejkolwiek wiedzy, w tym wiedzy dostgpnej nicodplatnie dla kazdego za posrednictwem
wyszukiwarki internetowej, tylko specyficznej, praktycznej i uzytecznej dla organizacji wasko
wyprofilowanej wiedzy profesjonalnej i co rownie wazne wiedzy aktualnej nie ma tu znaczenia.
Mowiac wprost ,,gospodarka oparta na wiedzy ogdlnej” miataby szanse przetrwac¢ bardzo krétko i jest
najkroétszg drogg do powszechnego niedostatku. Wydaje sie, ze z punktu widzenia uczniow szkot
zawodowych obecna sytuacja takze jest trudna do zrozumienia i pomimo uplywu lat ocena
panstwowych szkét zawodowych z okresu miedzywojennego sformutowana przez S. Grzesiuka

Z pozycji ucznia’® jest ciagle aktualna:

Cel ksztalcenia: ,,przypuszczam, ze celem szkoty bylo zajecie czym$ mtodych chtopakow, zeby

wieczorami nie bataganili na ulicach. Ci co byli w szkole (...) cala kupa rozrabiali w szkole”.

Zakres ksztalcenia: ,byly wyklady, ktére nas interesowaly np. materiatloznawstwo i rysunki
techniczne. Ale z tych przedmiotow mieli§my tylko po jednym wyktadzie w tygodniu. Inne

przedmioty, ktore nam wyktadano to: jezyk polski, matematyka, historia, geografia i religia”.

Woyjasnienie skandalicznego zachowania uczniow (uczen do nauczyciela): ,,to ja na ulicy mam lepsza
szkote. Tak jak wy nas uczycie, tak my si¢ zachowujemy. Uczcie nas zawodu, a nie religii

i prawoznawstwa, wtedy zobaczycie, jak si¢ beda wszyscy uczyli”.

Warto§¢ $wiadectwa: ,,Po ukonczeniu osiemnastu lat przestalem uczeszcza¢ do tej szkoty. Nie
poszedtem nawet na koniec roku odebra¢ $wiadectwa ukonczenia, bo za swiadectwo kazali zaptacic¢
pigtnascie ztotych, a przeciez ta szkota razem z jej Swiadectwem nic nikomu nie dawata ani w zakresie

zawodu, ani wiadomosci ogolnych”.

Szkoty zawodowe 1 inne instytucje chcac pomdc osobom przygotowujacym si¢ do funkcjonowania na
rynku pracy maja bardzo trudne, praktyczne zadanie. Wyksztalcenie wszystkich cennych na rynku
pracy kompetencji zwyczajnie nie jest mozliwe. Jest ich zdecydowanie zbyt wiele. Z drugiej strony,
pracodawcy oczekuja od pracownikéw zwykle stosunkowo waskiej grupy kompetencji, ale
stanowiagcych odpowiedz na ich specyficzne potrzeby. Przyktadowo, nie chodzi o znajomo$¢
technologii, a konkretnej technologii wdrozonej w przedsigbiorstwie, nie tyle ,nastawienia na
potrzeby klientow” ile ,,nastawienia na potrzeby tych klientow, ktorych organizacja obstuguje i/lub

pragnie obstugiwac”. Bardzo czgsto posiadajac ogdlne wyobrazenie na temat specyfiki obstugi klienta,

®S. Grzesiuk ,,B0so, ale w ostrogach® wyd. IX Ksigzka i Wiedza Warszawa 1982 str. 74 — 81
(pominigte fragmenty oceny szkolnictwa zawodowego okresu migdzywojennego dotycza
szczegotowych opisow patologii takich jak: brutalnos¢ wobec kolegdow, ublizanie nauczycielom, ktore
sa bardzo podobne do patologii wspotczesnie nagtasnianych przez media elektroniczne i
komentowanych jako zjawiska nowe).
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mozna wyksztatci¢ u siebie zachowania stuzace wilasciwej obstudze konkretnej grupy klientow,
jednak, aby zrozumie¢ zroznicowanie kompetencji w tym zakresie, wystarczy u§wiadomic sobie fakt,
ze klientem jest zarowno ,,0soba kupujaca lody w sklepie spozywczym”, jak i ,,0soba kupujaca ustuge
polegajaca na: pomocy w pozyskaniu finansowania inwestycji, wybudowaniu, uruchomieniu fabryki
lodow oraz serwisowaniu wszelkich urzadzen znajdujacych si¢ na jej terenie przez 5 lat”. Powyzszy
przyktad moze dostarczy¢ inspiracji do odpowiedzi na pytania, jak szeroka i zréznicowang w praktyce
kategoria jest ,,wiedza zawodowa” i jak zr6znicowang warto$¢ posiada ,,do§wiadczenie w pracy na

podobnym stanowisku”.

Aby whasciwie wybra¢ droge zawodowsa konieczne jest dysponowanie wiedzg na temat rynku pracy,
oferty edukacyjnej itp. Dlatego pierwszym kluczowym wnioskiem z warsztatow jest konieczno$¢
dostarczenia uczniom juz na poziomie gimnazjum wiedzy na temat rynku pracy za
posrednictwem profesjonalnych doradcéw zawodowych. Tego rodzaju informacji moga dostarczac
organizacje na poziomie ponadpowiatowym, w przypadku Mazowsza - MORP, jako
wyspecjalizowana jednostka Wojewoddzkiego Urzedu Pracy. Nie zwalnia to jednak doradcow
zawodowych z obowiazku szczegdtowego analizowania potrzeb konkretnych pracodawcow,
uszczegoOlawiania 1 dostosowywania ogoélnej wiedzy o rynku pracy do potrzeb konkretnego ucznia

poprzez aktywng pomoc w stworzeniu wlasnego planu rozwoju zawodowego.

Odpornos¢ na zmiany — mala zdolno$¢ do wprowadzania koniecznych zmian

Zmiany w funkcjonowaniu organizacji nie sg niczym nowym. To, czego obecnie doswiadczamy, to
jedynie zmiany zachodzace szybciej niz dotad i majgce wigksze, bo czesto niemal od razu globalne
znaczenie. Wynika stad, ze aby sprosta¢ oczekiwaniom swoich klientow ostatecznych
tj. pracodawcow zarowno szkoty zawodowe, jak instytucje ksztalcenia ustawicznego muszg
nieustannie $ledzi¢ zmiany 1 niezwlocznie si¢ do nich dostosowywaé. W przypadku szkol
zawodowych oczywistym klopotem jest konieczno$¢ spetniania oczekiwan Ministerstwa Edukacji
Narodowej i dostosowanie si¢ przyjetych przez nie metod dziatania polegajacych na probie
szczegotowego opisania programow ksztatlcenia w formie rozporzadzen ministra. Tego rodzaju
rozporzadzenie musi by¢ przygotowywane przez ekspertow, konsultowane z innymi ministerstwami
i tzw. partnerami spolecznymi, ktorych interesy moga, ale nie musza by¢ zgodne z interesami
pracodawcow, do ktorych oferta jest adresowana. Jak wida¢ juz sama procedura wprowadzania
programu ksztalcenia jest ogromnym utrudnieniem dla reakcji na pojawiajagce si¢ wyzwania.
Kluczowym problemem jest jednak mylne interpretowanie zjawiska zmiany w gospodarce opartej na
wiedzy. Zmiana dotyczy nie tylko wprowadzania nowych elementow ksztalcenia obok juz
istniejacych, ale takze, a moze nawet przede wszystkim, zastgpowania starych koncepcji nowymi.

Organizacje w ramach zmian musza nie tylko uczy¢ sie nowych technologii czy metod, ale takze
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posiada¢ zdolno$¢ zapominania. Obecnie tworzone programy ksztatcenia rzadko eliminuja dawno
nicaktualne tresci, a czgsciej jedynie z duzym opdznieniem ,doktadaja” nowe elementy.
Bezposrednim skutkiem tego stanu rzeczy sg programy ksztatcenia skoncentrowane na przekazywaniu

wiedzy ,,0g0lnej” oraz wiedzy z zakresu historii konkretnego zawodu, czy branzy.

Obok probleméw zwigzanych z wewngtrzna, archaiczng i niepodatng na zmiany organizacjg systemu
edukacyjnego zidentyfikowana w ramach warsztatow, dostrzezono takze problem braku skutecznego
prognozowania przysztych potrzeb przedsiebiorstw. Problem ten moze by¢ jednak rozwigzany. Poza
koniecznym wycofaniem si¢ MEN ze szczegdlowego, centralnego ustalania tre§ci programowych
konieczne jest takze uruchomienie dzialan shuzacych identyfikacji przysztych potrzeb
kompetencyjnych przedsiebiorstw na poziomie szko6t / instytucji (lokalne przedsiebiorstwa) oraz grup
szkot / instytucji (branze), co musi zaktada¢ aktywne pozyskiwanie wspotpracy poprzez ,.sprzedaz”

ushug szkoét / instytucji ostatecznym klientom.

Wyksztatcenie konkretnych, cennych dla pracodawcow kompetencji zawodowych wymaga
uwzglednienia potrzeb poszczegdlnych przedsigbiorstw (w przypadku duzych organizacji) lub
typowych kompetencji dla duzej liczby matych pracodawcéw. W pierwszym przypadku najlepsze
zrodto wiedzy to oczywiscie sami pracodawcy, gdyz jest to najprostszy sposoéb na pozyskanie
szczegotowych informacji. Wymaga to ,,wyj$cia poza teren szkoty” i odwiedzania pracodawcow
celem identyfikowania obszaré6w wspolnych interesow. W przypadku duzych organizacji czgsto zakres
ich potrzeb kadrowych w pelni uzasadnia wysitek pozyskania informacji i dostosowania programu

ksztatcenia do ich specyficznych potrzeb.

W przypadku matych organizacji pozyskanie odpowiedniej wiedzy jest juz bardziej ktopotliwe. Mate
organizacje nie planujg zatrudnienia w dluzszym okresie i najczesciej trudno jest im przewidzieé
wlasne potrzeby kadrowe w perspektywie kwartatu. Ze wzgledu na zazwyczaj niskie kompetencje
W zakresie zarzadzania, deklaracje pracodawcéw matych najczesciej nie moga by¢ traktowane jako
W petni wiarygodne. Konieczne jest zatem znalezienie innych drog pozyskiwania wiedzy na temat ich
potrzeb. Po pierwsze, cennym zrodtem informacji moga by¢ stowarzyszenia branzowe, czy izby
gospodarcze reprezentujace interesy waskiej grupy przedsiebiorstw. Po drugie, wiedzy na temat
potrzeb moze dostarczy¢ analiza prawa obowigzujacego w konkretnej branzy. Panstwo narzuca na
pracodawcow niechciane przez nich obowiazki. Ich spetnienie przy pomocy szkét i innych instytucji
przygotowujacych kandydatow do pracy mogloby by¢ znaczna wartoscig dla pracodawcow. W tym
miejscu chodzi przede wszystkim o pozyskanie przez absolwentow roznego typu $Swiadectw
i certyfikatow takich jak np.: uprawnienia SEP, prawo jazdy, uprawnienia do prowadzenia wozka
widlowego itp. Po trzecie, niezbednej wiedzy moze dostarczaé analiza oferty kluczowych dostawcow

technologii dla poszczegélnych branz. Mate przedsigbiorstwa stosunkowo rzadko dostarczajg
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przetomowych innowacji technologicznych. Ich Zrodiem sa przede wszystkim globalne koncerny
posiadajace whasne zaplecza naukowo — badawcze, ktore sg Zrodtem standardéw technologicznych dla
dziesiatek, czy nawet setek tysiecy matych przedsicbiorstw. W ten sposob stosunkowo tatwo mozna
zidentyfikowa¢ zapotrzebowanie na kompetencje w przysziosci, dzigki faktowi wystepowania
znacznego opodznienia czasowego pomiedzy opracowaniem nowej technologii, jej komercjalizacja,
wprowadzeniem na rynek i udostepnieniem (sprzedaza) matym przedsigbiorstwom do oferowania
ostatecznym klientom. Na marginesie warto jest jednak wskazaé, ze niestety tego rodzaju kompetencje
atrakcyjne sa takze dla przedsiebiorstw zagranicznych, co grozi odplywem najbardziej utalentowanych

i kompetentnych pracownikdw.

Biurokracja a celowos¢ dzialania pracodawcow

Dla przedsigbiorstw glowne cele zawsze zwiazane sg z subiektywnymi opiniami ich klientow. Sukces
organizacji jest rezultatem pozytywnej oceny jej wysitkow przez klientow. Fakt, ze klienci zamawiaja
kolejne jej produkty i ustugi §wiadczy o tym, ze ich potrzeby sa zaspokajane w najlepszy mozliwy
sposéb. Gdyby istniata lepsza droga do rozwigzania ich probleméw — wybraliby j3. Teoretyczna
mozliwos¢ ,,jeszcze lepszego $wiadczenia ustug” ma ograniczone znaczenie i wykorzystanie jej zalezy
od wielu czynnikow, ktére generalnie majg podstawy w subiektywnych ocenach klientow
i dziataniach organizacji konkurencyjnych. W przypadku szkolnictwa zawodowego i ksztalcenia
ustawicznego czgsto probuje sie zobiektywizowaé oceng. Najprostszym z dostgpnych sposobow jest
weryfikacja wiedzy teoretycznej w formie testu. Pomijajac pozornos¢ tego rodzaj obiektywizmu
(egzaminy, czy sprawdziany w réznych latach mogg rozni¢ si¢ poziomem trudnos$ci) tworzy to
sytuacje, w ktorej proces ksztalcenia nastawiony jest w duzej mierze na potwierdzenie posiadania
przez absolwentow wiedzy teoretycznej. Niestety, w sytuacji, gdy ,,praktyczny” egzamin takze ma
forme¢ pisemng prowadzi do sytuacji, w ktorej celem szkoty / instytucji ksztalcenia jest
maksymalizacja liczby osob, ktore zdadza ten egzamin. W $§wiecie realnym, tego rodzaju wiedza
rzadko znajduje zastosowanie lub méwigc bardziej precyzyjnie, nie jest istotne, czy osoba realizujaca
zadania ma §wiadomo$c¢ tego, jakie prawa natury zostaly zaprzezone do realizacji zadan, jakie nosza
fachowe nazwy, jak bywajg definiowane przez rozmaite grupy uczonych, z jakich teoretycznych
podstaw skorzystano opracowujac konkretng technologie, a decydujace o sukcesie sa umiejetnosci
praktycznego dziatania, w tym dziatania, w ktorych wiedza teoretyczna jest wykorzystywana, chociaz
osoba, ktora z niej korzysta nawet nie ma $wiadomosci faktu jej istnienia. Upraszczajac mozna
powiedzie¢, ze ta sama zasada reguluje ogromng wigkszo$¢ aktywno$ci podejmowanych przez
cztowieka. Rzadko ktéry uzytkownik samochodu zna wszystkie prawa fizyki i teoretyczne podstawy

materiatoznawstwa pozwalajace na plynne dziatanie silnika, przecigtny czytelnik gazety malo wie
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0 poligrafii, a przecigtny uzytkownik komputerow o budowie procesora. Egzaminy sg jedynie
szczegbdlnym przypadkiem szerszej tendencji dostrzeganej w ramach przeprowadzonych warsztatow tj.
duzej biurokratyzacji systemu ksztatcenia. O jego skali moze da¢ wyobrazenie liczba aktualnie
obowiazujacych aktow prawnych obowigzujacych w systemie szkolnictwa. Jak podaje MEN lista tych
aktow prawnych (ustaw, rozporzadzen itp.) to powyzej 160° a lista nie obejmuje innych,
pozostajacych poza gestia MEN istotnych aktéw prawnych, ktére stanowia podstawe dzialania szkot.
Utrudnia to omawiane powyzej elastyczne dostosowywanie si¢ do zmieniajacych si¢ potrzeb
pracodawcow, ale takze znaczaco zmienia rzeczywiste cele funkcjonowania tak przeregulowanych
instytucji. Oczywistym rezultatem szczegétowych regulacji jest podejmowanie dziatan
skoncentrowanych przede wszystkim na spelnieniu wymagan, a mowigc bardziej precyzyjnie,
uzyskaniu formalnego potwierdzenia ich spelnienia w formie odpowiedniego dokumentu. Inne cele,
W tym zasadnicze cele funkcjonowania szkol/ instytucji dotyczace ksztatcenia kompetencji staja sie
mniej istotne. Jednoczesnie warto$¢ tego rodzaju zaswiadczen jest stosunkowo niska dla
pracodawcow. Pomijajac  konieczno$¢ reformowania systemu ksztalcenia w kierunku jego
radykalnego odbiurokratyzowania dla usprawnienia procesu ostatecznej weryfikacji efektow
ksztalcenia konieczne jest, z jednej strony, Sledzenie loséw absolwentow szkol i weryfikacja
zaré6wno udzialu absolwentéw pracujacych w zawodzie wyuczonym wsSrod wszystkich
absolwentow, z drugiej strony, drogi zawodowej (awansowanie) i poziomu ich zarobkéw jako
ostatecznego miernika sukcesu ksztalcenia zawodowego. Dodatkowo warto jest rozwazyé
mozliwo$¢ podjecia wspotpracy z zewnetrznymi wobec szkolnictwa instytucjami certyfikujagcymi
posiadang wiedzg, czy umiejetnosci np. z dostawcami technologii, ktorych certyfikaty potwierdzajace
posiadanie kompetencji zawodowych cieszg si¢ zaufaniem i renomag wsrod pracodawcow. W ten
sposob ,,sztuczne” posrednie cele ksztatcenia moga zosta¢ zastapione w pelni obiektywnymi (chociaz
opartymi o subiektywne decyzje pracodawcdéw) miarami sukcesu absolwentow na rynku pracy
i skoncentrujg uwage zarowno szkot zawodowych, jak instytucji ksztatcenia ustawicznego, na

rzeczywistym celu dzialania.

Wizerunek instytucji
Waznym zidentyfikowanym w ramach warsztatow problemem jest jako$¢ kapitatu ludzkiego —
uczniéw i uczestnikow ksztalcenia ustawicznego. Bezposrednim wynikiem silnej promocji

podejmowania ksztatcenia wyzszego (pierwotnie miato by¢ to remedium na wyz demograficzny, a jest

6
http://bip.men.gov.pl/index.php?option=com_content&view=category&layout=blog&id=26&Itemid=
51
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obecnie stala juz tendencja do wyboru najkrotszej drogi do pozyskania tytulu magistra) jest to, ze
bardzo wiele o0sob zmotywowanych jest do wyboru liceum ogodlnoksztatcacego, jako lepiej
przygotowujacego do podjgcia studiow wyzszych niezaleznie od rzeczywistego potencjatu
naukowego. Jednoczesnie mozna odnies¢ wrazenie stosunkowo powszechnej pogardy dla
umiejetnosci manualnych i1 praktycznych, jako gorszych od teoretycznych i towarzyszace temu
przekonanie o wyzszo$ci kazdej pracy umystowej nad ,,fizyczna”. Tym samym wybér ksztalcenia
zawodowego jest wyborem negatywnym, w wyniku czego, do placowek ksztalcenia zawodowego
rzadko trafiaja wysoko utalentowane jednostki. Jest to powazny problem utrudniajacy budowe
pozytywnego wizerunku szkét zawodowych, zard6wno w oczach potencjalnych ucznidow, jak
pracodawcow, ktorzy potencjalnie mogliby by¢ zainteresowani podejmowaniem wspolpracy ze
szkotami zawodowymi. Masowe podejmowanie studiéw przez Polakéw w ostatnich latach jest takze
powaznym problemem dla pracodawcow. Wynika to z faktu, Zze osoby posiadajace wysokie formalne
kwalifikacje nie sg sktonne do podejmowania zatrudnienia w przedsigbiorstwach na stanowiskach
odpowiednich wobec ich kompetencji zawodowych tj. stanowiskach najnizszych gorzej

wynagradzanych niz stanowiska robotnikow — specjalistow.

W najblizszej przysziosci nalezy niestety oczekiwac¢ dalszej promocji masowego podejmowania
studiow wyzszych i1 kontynuacji ograniczania prestizu stanowisk robotniczych, takze poprzez
ustanawianie praw umozliwiajacych podejmowanie zatrudnienia w konkretnych zawodach wylacznie
osobom posiadajacym wyzsze wyksztalcenie. Mozna jednak liczy¢ na to, ze rosngca w przysztosci
liczba bezrobotnych absolwentow szkol wyzszych, a zwlaszcza tych kierunkow, w ramach ktorych
trudno jest znalez¢ odpowiedz na pytanie: do wykonywania jakiego zawodu przygotowuja swoich
absolwentow, spowoduje wzrost zainteresowania podejmowania ksztatlcenia w bardziej praktycznych
zawodach przynoszacych wyzszy zwrot z inwestycji we wiasne ksztalcenie. Proces ten mozna
przyspieszy¢ poprzez wskazywanie zroéznicowania tzw. stanowisk robotniczych. Konieczne jest
wyrazne rozdzielenie prostych prac, nie wymagajacych cennych kompetencji zawodowych, od
stanowisk robotniczych wymagajacej rozleglej wiedzy 1 umiejetnosci fachowych, obstugi
skomplikowanych i kosztownych urzadzen, podejmowania decyzji produkcyjnych, wprowadzania
innowacji technologicznych i organizacyjnych, ktorych wyksztalcenie jest wielokrotnie bardziej
kosztowne i cenne dla pracodawcow niz ukonczenie studiow magisterskich na wielu kierunkach.
Jednoczesénie proces pozyskiwania tytutow naukowych wydaje si¢ by¢ znaczaco tatwiejszy w sytuacji,

gdy student posiada wysokoptatng prace i praktyczne doswiadczenie zawodowe.
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Zmiana sposobu Kksztalcenia zawodowego — transfer dobrych praktyk
Z sektora przedsi¢biorstw

Whioski z warsztatow potwierdzajg, ze mozliwe jest wskazanie ,,dobrych praktyk” funkcjonowania
szkot zawodowych i, czedciej, instytucji ksztatcenia ustawicznego. Jednak ,,dobre praktyki” to
praktyki relatywne tj. ,,dobre” na tle innych tego rodzaju placéwek. Oprdécz nich istniejg takze
praktyki, ktorych odpowiednie wykorzystanie moze doprowadzi¢ nie tyle do ,,zauwazalnego postepu”,
ale do ogromnego jako$ciowego skoku przy jednoczesnym dokonaniu znaczacych oszczednosci.
Wykorzystanie doswiadczen przedsigbiorstw moze doprowadzi¢ nie tylko do ogromnej poprawy
jakosci ksztatcenia, ale takze praktyki te sa zwyczajnie ,tansze”. Ksztalcenie zawodowe jest obecnie

irracjonalnie kosztowne.

Polskie przedsigbiorstwa w odpowiedzi na potrzeby i slabo$¢ systemu ksztatcenia stanely wobec
problemu braku odpowiednio kompetentnych pracownikéw. Cze$¢ probleméw mozna bylo rozwigzaé
poprzez substytucje pracy kapitatem tj. wprowadzanie technologii zastepujaca prace cztowieka. Innym
rozwigzaniem bylo zwigkszenie efektywnosci juz zatrudnionych pracownikow i motywowanie ich do
pracy dluzszej niz o$miogodzinna, co jednak w dlugim okresie jest rozwigzaniem ryzykownym.
Ostatnim rozwigzaniem byto wewnetrzne ksztalcenie pracownikow, ktorzy nie posiadaja wlasciwych

kompetencji, ale posiadajg niezbgdny do ich pozyskania potencjat.

W przypadku matych przedsigbiorstw powszechnym sposobem ksztatcenia pracownikoéw jest powrot
do tradycyjnej relacji mistrz — uczen tj. niedo$wiadczeni pracownicy zdobywaja kompetencje
zawodowe korzystajac z wiedzy kompetentnych wspotpracownikow realizujac poczatkowo wylacznie
proste pracy pomocnicze. Inng metoda ksztatcenia jest powszechne ,rzucanie pracownikdéw na
gleboka wode” tj. stawianie przed nimi zadan, do wykonania ktorych nie posiadaja odpowiednich
kompetencji zawodowych w nadziei, ze konieczno$¢ realizacji zadania zmotywuje ich do
samodzielnego rozwigzania problemow. W takim przypadkach rozwdj kompetencji zawodowych jest
,efektem ubocznym” realizacji zadania i czesto pracownicy nawet nie uswiadamiajg sobie faktu ich
pozyskania, a tym bardziej ich warto$ci. Ta ostatnia metoda chociaz obarczona bardzo duzym
ryzykiem popetnienia btedu, a raczej opierajaca si¢ na zatozeniu, ze bledy beda popekniane, a ich
naprawianie jest zrodlem kompetencji zawodowych jest niezwykle skuteczna. Powyzsze metody
ksztatcenia kompetencji zawodowych sa niezwykle popularne, ale poniewaz nie sa odpowiednio
opisane, zorganizowane i sformalizowane nie poddajg si¢ tatwo badaniom i wymykajg si¢
statystykom. W ten sposoéb z jednej strony w sferze realnej nastgpuje gwaltowny tatwy do
bezposredniego zaobserwowania z perspektywy wnetrza organizaciji wzrost kompetencji zawodowych
pracownikow, a z drugiej strony, wyniki prowadzonych badan wskazujg czesto na alarmujaco niski

poziom korzystania ze szkolen przez pracownikow i wlascicieli matych przedsigbiorstw.
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W przypadku duzych organizacji, ktore moga by¢ wzorem dla ksztatcenia zawodowego opracowano
szereg dobrych praktyk z zakresu zarzadzania kapitatem ludzkim (ZKL), ktorych stosowanie dostarcza
organizacjom odpowiednio kompetentnych pracownikdéw pomimo niedoskonatosci systemu
ksztatcenia. Zalecenia do stworzenia nowego systemu ksztalcenia mozna opracowac¢ bazujac na

nastepujacych zatozeniach typowych dla systeméw ZKL:

1. Cel ksztalcenia — uzyskanie przez absolwentéw wysokoptatnej i satysfakcjonujacej pracy lub
stworzenie wiasnego przedsigbiorstwa. Wysoko$¢ oczekiwanego wynagrodzenia i poziom
satysfakcji powinny by¢ uzaleznione od potencjalu zawodowego i zadeklarowanej drogi
rozwoju konkretnej osoby.

2. Rekrutacja i selekcja — pozyskanie uczniow, ktorych potencjat zawodowy w najlepszym
stopniu odpowiada oczekiwaniom konkretnego zawodu.

3. Organizacja ksztalcenia — dostosowana do specyfiki konkretnego zawodu i potrzeb
pracodawcy (np. dostosowanie cyklu ksztalcenia do sezonowosci w branzy), skrocenie
procesu ksztatcenia do maksimum 2 lat (optymalnie 6 — 18 miesigcy).

4. Zakres ksztalcenia teoretycznego — ograniczony wyltacznie do pozyskania niezbgdnych do
podjecia zatrudnienia certyfikatow, uprawnien, zaswiadczen itp. najlepiej realizowany
w formie e-learning’u.

5. Zakres ksztalcenia praktycznego — metody warsztatowe poswiecone omawianiu konkretnych
problemow i najlepszych praktyk charakterystycznych dla konkretnych zawodow.

6. Praktyki — podjecie niskoptatnej pracy lub wolontariatu przynoszacego korzySci
przedsicbiorstwu, a jednocze$nie tworzace mozliwosci pozyskiwania doswiadczenia
zawodowego i kontaktu z doswiadczonymi pracownikami.

7. Weryfikacja skutecznosci ksztatcenia — pozyskanie zatrudnienia, wysoko$¢ wynagrodzenia,

zrealizowana $ciezka rozwoju zawodowego.

Przyjecie tego modelu oznacza faktyczng zmiang wszystkich elementéw obecnego systemu
ksztatcenia poczawszy od zrodet finansowania i sposobu jego naliczania (uwarunkowanego sposobem
pomiaru efektywnosci dziatania szkoty), a skonczywszy na odrzuceniu fatszywych zalozen etycznych
lezacych u podstaw obecnego systemu edukacji dotyczacych tzw. wyrownywania szans. Obecnie
wdrazane promowanie uczniow gorszych kosztem lepszych w praktyce oznacza, ze granicg rozwoju
najbardziej utalentowanych jest niekompetencja najgorszych. Ta norma etyczna powinna zosta¢
zastgpiona poprzez sprawiedliwo$¢ traktowania uczniow tj. koncentracja uwagi na kompetencjach
i Z tego punktu widzenia najbardziej utalentowanych uczniach i promowaniu wspotpracy, dzigki ktorej

osoby najmniej utalentowane mogg korzysta¢ z kompetencji najlepszych. Zmiana tej postawy etycznej
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powinna by¢ o tyle tatwa, ze w zyciu prywatnym nikt tego rodzaju etyki nie praktykuje lub jest to

bardzo rzadkie.

Forum na rzecz Ksztalcenia Ustawicznego 1 Szkolnictwa
Zawodowego — propozycja przyszilych dzialan

Bez watpienia zorganizowane przez MORP spotkania regionalne sa sukcesem, o czym $wiadcza
zarOwno wypracowane syntetyczne i trafne wnioski, jak ocena uczestnikow (powyzej 80% ocen
pozytywnych) oraz deklaracja dalszego uczestnictwa w pracach merytorycznych Forum (w kazdej
grupie powyzej 60%, a w niektorych powyzej 80%). W przyszlosci konieczne jest szersze wlaczanie
w prace Forum przedstawicieli przedsigbiorstw, w tym najwigkszych przedsigbiorstw w regionach,
gdyz to one w duzej mierze ksztattuja obraz lokalnych rynkéw pracy. Pamigtac nalezy takze o tym, ze
rynek pracy ma nie tylko swoj wymiar lokalny, ale takze wymiar branzowy. Dlatego konieczne jest
poza organizacja Forow regionalnych takze Forow branzowych. Szczegélna rola wojewodztwa
mazowieckiego, a przede wszystkim Warszawy, gdzie podejmowane sa decyzje dotyczace setek
tysiecy pracownikow zatrudnianych takze poza wojewddztwem mazowieckim oraz potencjal
warszawskich pracodawcow obejmujacy wickszos¢ najwigkszych 1 najbardziej renomowanych
pracodawcow, wigkszo$¢ urzedow centralnych, ministerstw itp. powoduje, Zze istnieje latwosé
w identyfikacji i transferu najlepszych w Polsce praktyk rozwoju kapitatu ludzkiego z sektora
przedsigbiorstw i sektora publicznego do sektora edukacji. Co warte podkreslenia, w Warszawie lub
w obrgbie aglomeracji warszawskiej ma swoje siedziby ogromna wigkszo$¢ oddzialow
miedzynarodowych firm dostarczajacych rozwigzania technologiczne, ktore ksztattuja potrzeby
kompetencyjne przedsigbiorstw. Wobec tych faktow konieczne jest z jednej strony podjecie przez
MORP aktywnych dziatan promujacych ide¢ Forow wsrdd pracodawcow i ich stowarzyszen zardwno
branzowych (np. izby gospodarcze), jak zawodowych (np. specjalisci z zakresu ZKL, profesjonalni
menedzerowie). W ten sposoéb mozna przyspieszy¢ wprowadzanie koniecznych zmian i zrownowazy¢
niemal pewny opor wobec ich wprowadzenia, co wynika z faktu, ze przynajmniej cze$¢ interesariuszy
systemu ksztalcenia ustawicznego 1 szkolnictwa zawodowego nie jest zainteresowanych
wprowadzaniem proefektywnosciowych zmian jako beneficjenci obecnego, patologicznego systemu.
Szczegolna rola wojewddztwa mazowieckiego, a w tym Warszawy wymusza réwniez szczegdlng role
MORP posréd innych obserwatoriow rynku pracy — wyniki badan prowadzonych we wspotpracy

Z duzymi pracodawcami warszawskimi mogg by¢ cenne takze dla innych regionow.
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