Kompetencje | kwalifikacje
absolwentow szkot zawodowych
a potrzeby pracodawcow

Wprowadzenie

W ostatnich latach coraz czesciej dyskutuje sie na
temat wagi szkolnictwa zawodowego i podejmuje
sie proby ponownego zainteresowania kandydatow
tym typem edukacji, wskazujgc na deficyt absol-
wentow szkot technicznych zawodowych oraz na
nadpodaz absolwentow uczelni. Wypada odnoto-
wac, ze szkoty zawodowe mierzg sie z jednej strony
z problemem zapewnienia uczniom mozliwosci
praktycznej nauki zawodu w rzeczywistych warun-
kach pracy (u pracodawcy), z drugiej — oferowania
kierunkdw ksztatcenia/zawodow, ktore beda odpo-
wiedzig na zapotrzebowanie pracodawcow.

Pracodawcy zgtaszajg popyt na prace, czyli
wyznaczajg popyt na kompetencje pracownicze,
zas absolwenci szkot zawodowych oferujg podaz
pracy, czyli ,dostarczajg” kompetencji.

Rozroznia sie pojecie ,kompetencji zawo-
dowych” od pojecia .kwalifikacji zawodowych”.
Kwalifikacje sg potwierdzonymi kompetencjami
— przyktadem jest dyplom potwierdzajacy kwalifi-
kacje zawodowe wydany przez okregowg komisje
egzaminacyjng. Kwalifikacje mogg byc¢ rozumiane
jako wigzka cech mierzalnych, takich jak poziom
wyksztatcenia, kierunek, zawdd i specjalnose, for-
malne certyfikaty, ktore stuzg do okreslenia trudniej
mierzalnych umiejetnosci czy zdolnosci. Zgodnie
z tym ujeciem kompetencje zawodowe rozumiane

Urszula JERUSZKA

sg jako zdolnos¢ wykorzystywania przez cztowieka
jego wiedzy, umiejetnosci zawodowych, postaw
wobec pracy, wyznawanych wartosci, motywacji
i cech osobowych do osiggania celow, wynikow
i standardow oczekiwanych w zwigzku z zajmo-
waniem przez niego okreslonego stanowiska pracy.
Poziom kwalifikacji jest tylko niedoskonatym mier-
nikiem faktycznie posiadanych kompetenciji'.

Istnieje widoczna rozbieznos¢ miedzy wyma-
ganiami pracodawcow odnosnie do potrzebnych
kompetencji i kwalifikacji a faktycznym stanem ich
posiadania przez pracownikow. Pomimo dostepu
za posrednictwem portali internetowych czy insty-
tucji do informacji o rynku pracy i potrzebach przed-
siebiorstw z konkretnych branz i rownie tatwego
dostepu do wiedzy dotyczacej kryteriow uzyska-
nia okreslonego stanowiska pracy w konkretnym
przedsiebiorstwie wyraznie widac, ze nie istnieje
petne dopasowanie kompetencyjne osob, ktore
starajg sie o te stanowiska.

Gtownymi podmiotami ksztatcenia i rozwoju
kompetencji dla potrzeb danej branzy sg szkoty
zawodowe. Niezbedne s odpowiedzi na pytania,
w jakim zakresie szkota ksztatci i rozwija kompe-
tencje na potrzeby pracodawcdw danej branzy oraz
jakie usprawnienia/instrumenty sg rekomendo-
wane, aby proces ten byt efektywniejszy. Zasadne
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Branza

Cecha
energetyki budowlana IT6ET bankowosci odziezowa
dtugookresowy trend + ++ +++ +++ -
rozwoju produkgji/ustug
dtugookresowe zmiany - ++ +++ ++ -
zatrudnienia
wspotzaleznose + +++ + + +
zatrudnienia i koniunktury
rotacja pracownikow bardzo mata wysoka srednia srednia srednia
wiek pracownikow zaawansowany sredni mtodzi mtodzi sredni
(liczne odejscia na
emeryture)
technologie i ich zmiany dzi$ technologie zasadniczo nowe i szybko nowe i szybko | tradycyjne
tradycyjne, rozne zmieniajgce sie | zmieniajace sie
oczekiwania: duze | w zaleznosci od
zmiany obiektow: od
tradycyjnych do
nowych
wielkos¢ firm duze zréznicowane: silnie wewnetrzne mate
mate i duze zréznicowane zréznicowanie: | isrednie
z dominacja mikro, mate
matych i duze
znaczenie wymiany kadr dla | bardzo duze duze znikome znikome duze
rynku pracy
dominujgce wyksztatcenie srednie techniczne, | zasadnicze wyzsze, mniej wyzsze zasadnicze
mniej zasadnicze zawodowe srednie kierunkowe, zawodowe
rzadziej srednie
ekonomiczne
rola wyksztatcenia duza mata duza duza mata
formalnego
znaczenie praktyki duze duze duze duze bardzo duze
w zawodzie
znaczenie ksztatcenia srednie mate duze duze mate
ustawicznego

Tabela 1. Rozwdj branz z perspektywy potrzeb zatrudnieniowych
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie Sztandar-Sztanderska [red.] 2010; Trojanowska, Rostowski, 2014; Danilewicz,

2014; GUS, 2015a; GUS 2015b

jest tez postawienie pytania o to, czy — i w jakiej
mierze — ksztatcenie kompetencji ucznidw moze
byc¢ ukierunkowane nie tyle na stan obecny, ile na
oczekiwania kompetencyjne pracodawcow w dtu-
gookresowej perspektywie.

Potrzeby kompetencyjne
pracodawcow

Do determinantow popytu na prace zalicza sie:
wymiar przestrzenny rynku pracy (ogdélnokra-
jowy, regionalny, lokalny), wymiar kwalifikacyjno-
-zawodowy (rynki pracy poszczegdlnych zawo-
dow), wielkosc¢ i rodzaj przedsiebiorstwa, specyfike
branzy. Warto pamietac, ze na lokalnym rynku pracy
koszty poszukiwan pracy i pracownikow oraz koszty
dojazdow do pracy sg zdecydowanie najnizsze,

za$ informacje o ofertach pracy (w tym ptacach)
i szukajgcych pracy sg zdecydowanie najlepsze.
W zwigzku z tym lokalny rynek pracy jest definio-
wany jako obszar geograficzny, w obrebie ktorego
informacje o miejscach pracy i szukajgcych pracy
sg prawie doskonate, zas koszty poszukiwan pracy
i dojazdow do pracy stosunkowo niskie?. Struktura
potrzeb kadrowych w firmach matych i duzych jest
odmienna. Te pierwsze zatrudniajg gtownie pra-
cownikoéw z wyksztatceniem zasadniczym, rzadko
ze Srednim, drugie zas przede wszystkim maja
kadre techniczng/menedzerska/nadzoru wysoko
kwalifikowang. W przedsiebiorstwach matych
poszukiwani sg pracownicy wszechstronni, wie-
lofunkcyjni, z doswiadczeniem, gotowi na czeste

2 Krynska E., Kwiatkowski E. Podstawy wiedzy o rynku pracy, \Wy-
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.przeskoki” miedzy stanowiskami, zas im wieksza
firma, tym silniejsza w niej specjalizacja, wieksze
znaczenie umiejetnosci wspotpracy, komunikacji,
terminowosci, odpowiedzialnos$ci za powierzony
odcinek pracy. Istotne znaczenie w tworzeniu
(kreowaniu) miejsc pracy ma tez rodzaj przed-
siebiorstwa. W przedsiebiorstwach projektowych,
tworzgcych rozwigzania, wiedzochtonnych, ,kadro-
wych” poszukiwani sg pracownicy o specyficz-
nych kompetencjach, wysoko wyspecjalizowani,
dobrze wyksztatceni, z dtugoletnim i wielostron-
nym doswiadczeniem lub osoby bezposrednio
po szkole, ktdre intensywnie sie szkoli. Natomiast
w przedsiebiorstwach wykonawczych, zajmujgcych
sie gtownie wdrazaniem konkretnych rozwigzan,
wymagania wobec formalnego przygotowania
do wykonywania zadan zawodowych w ramach
danego zawodu sg minimalne.

Problematyka potrzeb kompetencyjnych
polskich przedsiebiorcow jest wielce ztozona
i obszerna, odpowiednio do potrzeb catej gospo-
darki. Wypada odnotowac, ze obowigzujgca klasy-
fikacja zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku
pracy — rodzaj ,spisu z natury” zawodoéw wystepu-
jacych na rynku pracy — obejmuje 2443 zawody/
specjalnosci. Dlatego warto ujg¢ owe potrzeby pra-
codawcow na przyktadzie kilku wybranych branz
gospodarki. Do analiz wybratam piec¢ branz: ener-
getyczng, odziezowg, budowlang, bankowg oraz
branze technologii informatycznych i telekomuni-
kacji. O ich wyborze zadecydowaty przede wszyst-
kim takie czynniki, jak: udziat w tworzeniu PKB
i zatrudnienia, potencjat rozwojowy i innowacyjny,
dynamika zmian w kompetencjach i kwalifikacjach
pracownikow oraz przewaga ofert pracy nad liczba
0sOb poszukujgcych pracy z wtasciwym przygoto-
waniem (wyniesionym ze szkot). Rozwoj analizowa-
nych branz z perspektywy potrzeb zatrudnionych
przedstawia tabela 1.

Firmy charakteryzuje zdecydowanie rézny
rozwoj. Odnosi sie to zaréowno do zmian wielkosci
produkgcji, jak i do zmian demograficznej i kompe-
tencyjnej struktury zatrudnienia. Dzisiejsze potrzeby
majg rozng skale, rozne przyczyny, odmienne s3
takze perspektywy dotyczgce przysztosci. Ina-
czej tez uktadajg sie charakterystyki strukturalne
miejsc pracy, co wptywa na zroznicowane potrzeby

dotyczgce pozyskiwania kompetencji pracowni-
czych. Zmiany wymagan kompetencyjnych moga
iSC w parze ze zmiang terytorialng potrzeb roz-
mieszczenia kadr, np. rozwoj najnowoczesniejszej
energetyki nastgpi tylko w niektorych regionach
Polski, przynajmniej w dajgcym sie przewidziec
czasie.

Popyt na kompetencje w analizowanych bran-
zach nie ksztattuje sie jednakowo nie tylko ze
wzgledu na odrebnosci zawodow wystepujgcych
w danej branzy, ale i na ich ogdlng charakterystyke
wspotzalezng z rozwojem. Przyjrzyjmy sie zidenty-
fikowanym w badaniach empirycznych® potrzebom
kompetencyjnym pracodawcow w poszczegolnych
(wybranych) branzach gospodarki.

W kontekscie popytu na specjalistow branzy
energetycznej potrzeby pracodawcow — w swietle
wynikow badan — mozna ujg¢ nastepujgco:

¢ wiecej ofert ksztatcenia w zawodzie technik
energetyk, powrdt do ksztatcenia w zawo-
dzie energetyk, w konsekwencji — szersza
podaz kompetencji wykorzystywanych
w energetyce,

¢ lepsze tgczenie ksztatcenia teoretycznego
Z umiejetnosciami praktycznymi,

 wiekszy zakres ksztatcenia praktycznego,
w tym praktyk zawodowych w firmach,

¢ powszechne uczenie podstaw technicz-
nych: rozumienia dokumentacji technicz-
nej, uktadow elektrycznych, konstrukgji itp.,

e zawartosc¢ programow dostosowana do
realidow pracy w zawodzie, tak by absolwent
znat technikii narzedzia pracy odpowiednie
do stanowisk, jakie mogtby zajac,

5 Baron-Puda M. Zapotrzebowanie na pracownikdw w przedsiebior-
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e potozenie nacisku w toku ksztatcenia
na zrozumienie, na czym polega praca
w branzy, jakie s3 jej realia,

* rzetelne ocenianie efektow ksztatcenia, tak
zeby swiadectwo informowato o rzeczywi-
stej wiedzy i umiejetnosciach absolwenta -
generalnie, by wymagania stawiane absol-
wentom byty wyzsze niz sg obecnie.

Pracodawcy branzy budowlanej od szkolnictwa
zawodowego oczekuja:

e  zasadniczej modernizacji programu naucza-
nia — nadania wiekszej rangi umiejetnos-
ciom praktycznym;

e wprowadzenia do programow szkot wiek-
szego zakresu praktyk uczniowskich;

e takiego toku ksztatcenia, w ktorym ucznio-
wie bedg musieli wykazywac sie solidnos-
cig, samodzielnoscig, zdyscyplinowaniem,
checig do nauki nowych umiejetnosci, co
stanowitoby trening przez podjeciem pracy
wymagajacej takich samych cech;

* lepszego powigzania wynikow na dyplo-
mach szkolnych z rzeczywistymi umiejet-
nosciami absolwentow;

» absolwenta zawodowej szkoty budowlanej

— z fachem w reku, odpowiednig postawg
do pracy, majgcego swoistg pokore wobec
realiow pracy na budowie, ,niepijgcego”,
podatnego na ,nasigkniecie” kulturg pracy
wyznawang w danej firmie;

e promocji zawodoéw budowlanych, aby byli
chetni do uczenia sie i podejmowania pracy
z wyboru, a nie z braku innych mozliwosci.

Oczekiwania pracodawcow branzy odziezowej
wobec szkolnictwa zawodowego sg podobne:

e zasadniczo zmodernizowany program
nauczania — duze znaczenie dobrze
wycwiczonych praktycznych umiejetnosci
zawodowych;

e wprowadzenie do programow szkot duzego
zakresu praktyk uczniowskich powigzanych
z konkretnymi firmami, dzieki czemu ucz-
niowie poznaliby rezim produkcji i zrozu-
mieli, na czym polega praca w branzy;

e promocja zawodow obecnych w przemy-
Sle odziezowym, zeby byli chetni do ich
uczenia sie.

Za gtowne wyzwania wobec ksztatcenia kom-
petencji dla potrzeb branzy technologii infor-
matycznych i telekomunikacji — w swietle opinii
pracodawcow — nalezy uznac:

e ksztatcenie w zakresie urzgdzen i systemow
telekomunikacyjnych aktualnie stosowa-
nych w branzy przy wykorzystaniu konkret-
nych zadan i problemow pracy;

e pogtebienie ksztatcenia w zakresie przed-
miotow scistych i pokrewnych, dobre teo-
retyczne przygotowanie;

* t3czenie teorii z praktyka, utrzymywanie
owocnej wspotpracy szkdt z pracodawcami
w zakresie organizowania praktyk, prelekcji
i wspolnego ksztatcenia kompetenciji;

* stosowanie metod ksztattujgcych umiejet-
nosc¢ logicznego myslenia, rozwigzywania
problemow, pracy w zespole, dyscypline
pracy, tgczenia kompetencji informatycz-
nych z mysleniem biznesowym, rozumie-
nie biznesu;

¢ ksztattowanie zdolnosci i gotowosci do
nauki, otwartosci na rady bardziej doswiad-
czonych pracownikow;

e utatwienie nauczycielom zawodu dosko-
nalenia sie w przedsiebiorstwach z branzy;

e umozliwienie uczniom nabywania kwali-
fikacji potrzebnych do podjecia pracy, np.
uprawnienia SEP, uprawnienia do pracy na
wysokosciach, certyfikaty CISCO.

Bank staje sie coraz bardziej wymagajgcym
klientem instytucjonalnym. Ksztatcenie przysztych
pracownikow sektora bankowego staje sie takze
coraz bardziej ztozone. Wydaje sie, ze szkoty nie
s w stanie wyksztatci¢ pracownikow gotowych
do pracy w sektorze bankowym bez dodatkowego
przeszkolenia — nie jest to co do zasady mozliwe,
poniewaz poszczegolne instytucje (bank centralny,
banki komercyjne, banki spdtdzielcze) majg swoja
specyfike. Swoiste kompetencje sg ksztatcone
w ramach pracy na stanowisku w konkretnym banku
lub w ramach dalszego ksztatcenia, np. w ramach
szkolen. Przedstawiciele bankow liczg przede



wszystkim na wysokg jakos¢ programow szkolenio-
wych realizowanych przez nich samych (szkolenia
wewnetrzne albo zewnetrzne prowadzone przez
banki we wspotpracy ze sprawdzonymi wczes-
niej instytucjami szkoleniowymi). Sektor bankowy
bardzo dynamicznie sie rozwija, a w ramach edu-
kacji formalnej uczniowie zapoznajg sie z wiedza
sprzed kilku czy kilkunastu lat, przez co nie potrafig
odpowiednio podchodzi¢ do aktualnie wystepuja-
cych proceséw. Ponadto przedstawiciele przedsie-
biorstw obserwujg, ze absolwenci szkot nie maja
wiedzy o produktach, procesach czy procedurach
bankowych, dlatego niski poziom przygotowania,
jaki prezentujg, wymaga od pracodawcy poswie-
cenia czasu na przyuczenie pracownika do pracy
na okreslonym stanowisku. Przedstawiciele sektora
bankowego zwracajg uwage na przeteoretyzowanie
programow nauczania i stosunkowo maty zakres
umiejetnosci rozwijanych w toku uczenia sie, na
nie zawsze odpowiedni poziom kompetencji spo-
tecznych (tak podstawowych, jak np. komunikacja
czy praca w zespole), na niedostateczny poziom
wspotpracy bankow ze szkotami. Przy czym wina
lezy po obu stronach: pracodawcy nie s zawsze
chetni do kontaktow z ich zdaniem skostniatym
sektorem edukacji, z kolei przedstawiciele szkot
nie maja koncepcji kooperacji i nie wypracowali
procedur kontaktu z pracodawcami.

Warto podkreslic, ze roznice miedzy badanymi
branzami dotyczg takze mozliwosci opanowania
wszystkich potrzebnych umiejetnosci w toku nauki
szkolnej, poczawszy od energetyki, w ktorej ksztat-
cenie formalne ma duze znaczenie, ale specjalizacja
polegajagca na uczeniu sie obstugi konkretnej tech-
nologii musi przebiega¢ w miejscu jej stosowania,
a skonczywszy na firmach odziezowych, ktore od
wiekszosci pracownikow oczekujg duzej spraw-
nosci w wykonywaniu powtarzalnych czynnosci,
a tych mozna sie nauczyC poza szkotg w trakcie
jakichkolwiek zajec¢ praktycznych.

Pracodawcy z roznych branz majg tez — oprocz
specyficznych dla branzy — podobne oczekiwania
wobec kompetencji pracowniczych. Sg nimi: lojal-
nosc¢ wobec firmy, otwartos¢ i motywacja do ucze-
nia sie potrzebnych umiejetnosci i doskonalenia juz
posiadanych, umiejetnosc pracy w zespole, komu-
nikacja interpersonalna, organizacja pracy wtasnej,

zdolnos¢ adaptacji do zmian i dziatania w nowej
sytuacji, tworzenie nowych rozwigzan, punktual-
nosc¢, odpowiedzialnosc¢. Potrzeba rozwoju takich
kompetencji musi zosta¢ uwzgledniona przy kazdej
specyfice ksztatcenia, poniewaz cechy takie nie-
zbedne s3 do odniesienia sukcesu na kazdym polu.

Niedopasowania kompetencyjne
i kwalifikacje absolwentéow szkoét

Problematyka niedopasowania kompetencyj-
nego i kwalifikacyjnego absolwentow szkot budzi
w ostatnich latach coraz wieksze zainteresowanie.
Z badan wsrod pracodawcow wynika, ze pomiedzy
wiedzg doswiadczonych pracownikow a wiedzg
nowo zatrudnionych absolwentow wystepuje prze-
pasc — luka. Poziom wiedzy, szerzej — kompetencji
absolwentow moze by¢ nazwany ,startowym?”.

Niedopasowanie kompetencyjne oznacza roz-
nice miedzy zasobem kompetencji posiadanych
i wymaganych do wykonywania czynnosci na sta-
nowisku pracy. Niedopasowanie kwalifikacyjne
z kolei to niezgodnosc¢ miedzy poziomem posiada-
nego wyksztatcenia a wymaganym poziomem kwa-
lifikacji (wyksztatcenia) w aktualnie wykonywanej
pracy. Badacze zagadnien spotecznych rozrozniajg
niedopasowanie pionowe (wertykalne) i poziome
(horyzontalne). Niedopasowanie pionowe wyste-
puje woéwczas, gdy kwalifikacje/kompetencje danej
osoby sg zbyt wysokie lub zbyt niskie w stosunku
do wymaganych na stanowisku pracy. W pierwszym
przypadku moéwi sie o nadwyzce kompetencyjnej/
kwalifikacyjnej, natomiast w drugim — o niedobo-
rze kompetencyjnym/kwalifikacyjnym. Niedopa-
sowanie horyzontalne dotyczy osob, ktére wyko-
nujg prace niezgodng z kierunkiem wyksztatcenia/
wyuczonym zawodem.

Zespot naukowy z Wydziatu Nauk Ekonomicz-
nych Uniwersytetu Warszawskiego badat skale
niedopasowan wertykalnych i horyzontalnych
absolwentow szkot. Badania ujawnity, ze problem
niedopasowan horyzontalnych dotyka okoto 35%
populacji pracujgcych absolwentow szkot wyz-
szych, zas niedopasowan wertykalnych — okoto
30% wszystkich absolwentow. Przeedukowanie
deklarowane jest znacznie czesciej, bo az w 24,3%
przypadkow wobec 5,8% przypadkow niedouczenia.



pracowato w wyuczonym zawodzie. Odsetek ten
jest znacznie nizszy wsrod pracujgcych z wyksztat-

Kiedykolwiek pracujacy
W wyuczonym zawodzie

Ogoétem tak nie ceniem zasadniczym zawodowym i siega 40%
Zasadnicze zawodowe 58,55 41,45 (tabela 2). Wglad w dane GUS mowi o czyms jesz-
$rednie i policealne 3798 62,02 cze: okoto 44% pracujacych Polakow wykonuje
Wyzsze 21,80 78,20 prace niezgodng z kierunkiem wyksztatcenia dla-

tego, ze zgodnej z kierunkiem wyksztatcenia nie

Tabela 2. Osoby pracujgce zawodowo wedtug poziomu »
mogto znalez¢ (tabela 3).

wyksztatcenia (w %)
Zrodto: Wybory sciezki ksztatcenia..., GUS, 2013, s. 103, tab. 1(42)

Powody niepodjecia nigdy pracy w wyuczonym zawodzie
nieznalezienie brak inna praca inna praca inne
pracy zgodnej zainteresowania | lepsza pod lepsza pod
z kierunkiem znalezieniem wzgledem wzgledem
wyksztatcenia pracy zgodnej finansowym aspiracji

z kierunkiem i oczekiwan

wyksztatcenia
Ogoétem 43,98 12,97 33,39 11,40 14,31
Zasadnicze zawodowe 38,01 15,83 36,44 743 13,27
Srednie i policealne 45,87 13,41 31,10 9,37 15,14
Wyzsze 47,02 97 33,92 17,86 13,55

Tabela 3. Przyczyny niepodjecia pracy w wyuczonym zawodzie przez osoby pracujgce zawodowo wedtug poziomu

wyksztatcenia (w %).

Zrodto: Wybory sciezki ksztatcenia..., GUS, 2013, s. 117, tab. 11(52)

Oznacza to, ze sposrod absolwentow, ktorzy dekla-
rujg problem niedopasowania pionowego, wiek-
szos$¢ wykonuje prace ponizej swoich kwalifikacji
(mierzonych poziomem wyksztatcenia i subiek-
tywna percepcja wymagan). Absolwenci szkot sred-
nich cechujg sie wysokim odsetkiem osob deklaru-
jacych wykonywanie pracy zgodnej z posiadanym
poziomem wyksztatcenia — az 74,5% oswiadcza
doktadne dopasowanie, a wiec brak niedopaso-
wania wertykalnego. Analiza skali niedopasowan
kwalifikacyjnych horyzontalnych wzgledem liczby
lat od ukonczenia szkoty wskazuje, ze problem
tych niedopasowan nie maleje z czasem, a wrecz
nieco sie nasila. By¢ moze dla wykonywanej pracy
wieksze znaczenie zaczynajg odgrywac specyficzne
kompetencje zgromadzone w wyniku doswiad-
czenia zawodowego niz formalne wyksztatcenie.
Wykonywana praca weryfikuje posiadane kompe-
tencje i selekcjonuje te przydatne (wzmacniajgc ich
znaczenie np. przez dodatkowe szkolenia) oraz te
niebedace bezposérednio wykorzystywane w pracy*.

Wypada odnotowac i to, ze wedle danych GUS
(2013) okoto 56% pracujgcych Polakdéw nigdy nie

4 Wincenciak L. Wptyw niedopasowan kwalifikacyjnych na wyna-

grodzenia absolwentow w Polsce, ,Polityka Spoteczna” nr 3/2016.

WsSrod przyczyn zjawiska niedopasowania
wymienia sie: brak doktadnej informacji o rzeczy-
wistej produktywnosci potencjalnych pracownikow,
niska mobilnosc¢ terytorialng, trudng ogolng sytuacje
gospodarczg, niskie zaangazowanie pracodawcow
w ksztatcenie zawodowe, nieskuteczne doradztwo
zawodowe. Dostosowanie oferty edukacyjnej szkot
do popytu na prace wymaga rzetelnej informacji
na temat zapotrzebowania na konkretne kwalifi-
kacje i kompetencje w poszczegodlnych zawodach
(obszarach zawodowych), a takze odwotywania sie
do trenddw i prognoz zmian w pozadanych kom-
petencjach. Brak takich informacji wywotuje liczne
dysfunkcje w procesie rozwoju kompetencji, co
skutkuje bezrobociem strukturalnym. Trzeba dodac,
ze znalezienie odpowiedzi na pytanie, czy i w jakiej
mierze znamy przysztosciowe zapotrzebowanie
gospodarki na okreslone kadry, jest bardzo trudne.
Rynek pracy — z punktu widzenia ksztatcenia zawo-
dowego - jest kaprysny.

Niedostosowanie kompetencji kandydatow
do pracy do kompetencji pozgdanych przez pra-
codawcow powoduje, ze liczne przedsiebior-
stwa pozostajg w sytuacji niedoboru kadr. Cha-
rakter tego niedoboru jest nie tyle ilosciowy, co



strukturalno-jakosciowy, gdyz osoby koriczgce
szkoty i dopiero wkraczajgce na rynek pracy nie
dysponujg dostatecznymi kompetencjami do
podjecia pracy w wyuczonym zawodzie w takim
stopniu, ktory pozwolitby na ich bezproblemowe
zatrudnienie.

Ksztatcenie zawodowe dla
potrzeb przedsiebiorcow?

Edukacja formalna stanowi pierwszy, ale istotny etap
wyposazania absolwentow w podstawowg wiedze
z roznych obszarow funkcjonowania firm, wiedze
potrzebg do podejmowania zadan zawodowych na
poszczegolnych stanowiskach, ale przede wszyst-
kim dajgca podstawy do jej dalszego rozwijania.

Rozwaj wiekszosci branz jest dynamiczny, poja-
wiajg sie nowe ustugi i produkty, wykorzystywane sg
nowe zaawansowane technologie, ktorym towarzy-
szg zmiany metod pracy i jej organizacji, co pocigga
za sobg koniecznos$c¢ rozwoju, czasem zmian posia-
danych kompetencji. Zmieniajg sie firmy, ich cele
i rodzaj dziatalnosci, zmianom ulega struktura i kul-
tura organizacyjna, zmianom podlega tez sama praca
oraz metody i srodki realizacji celow firmy, aw slad za
tym zmieniajg sie wymagania pracodawcow wobec
pracownikéw. Z uwagi na brak dopasowania efek-
tow ksztatcenia do zmieniajgcych sie wymagan firm
pracodawcy — aby zapewni¢ wysokg jakos¢ pracy
nowo przyjetych pracownikow i Swiadczenie przez
nich ustug na wysokim poziomie — sg zmuszeni do
prowadzenia rozbudowanych programow wdroze-
niowych uzupetniajgcych kompetencje pracowni-
kow. Duze firmy majg wiekszg tatwosc radzenia sobie
Z tym problemem poprzez organizacje wewnetrz-
nych programow rozwoju, natomiast w mniejszych
firmach te problemy rosng. Badanie matopolskich
pracodawcow pokazato, ze 41% z nich oczekuje
petnego przygotowania pracownikow do wykony-
wanych zadan, 48% zaktada czesciowe doszkalanie,
a 12% przewiduje, ze nowo przyjmowani pracownicy
przejdg w firmie petne szkolenie®. Wyniki badania
nie uwzgledniaty wielkosci firm. W tym kontekscie
pojawiajg sie dylematy zwigzane z charakterem
ksztatcenia — z jednej strony na rynku pracy poza-
dani sg pracownicy o waskich specjalizacjach, ktorzy

> Pracodawca - Rynek — Pracownik. Raport z badania zapotrze-
bowania na pracownikow wsrod matopolskich pracodawcow, Woje-
wodzki Urzad Pracy w Krakowie, Krakow 2013.

moga podjgc od razu prace na okreslonych stanowi-
skach, z drugiej strony ograniczanie ksztatcenia do
waskiego zakresu kompetencji moze prowadzic¢ do
sytuacji uniemozliwiajgcej realizowanie innego typu
zadan na podobnych stanowiskach. Wypada dodac,
ze kompetencje specyficzne ksztatci sie zazwyczaj
podczas szkolen ,szytych na miare”. W interesie
dostawcow technologii i urzadzen jest doskonalenie
kompetencji swoich klientow, aby dostarczane pro-
dukty, technologie, urzadzenia zaspokoity potrzeby
i umozliwity wykorzystanie catego spektrum ofero-
wanych mozliwosci. Zdarza sig, ze dostawcy podej-
mujg wspotprace ze szkotami zawodowymi, aby
propagowac swojg oferte i ksztatcic w zakresie jej
stosowania. Tym samym przygotowujg uczniow do
podjecia pracy w danej branzy i do szybkiego wyko-
nywania zadan.

Wsrod wielu wyzwan, jakie stajg przed polskim
szkolnictwem zawodowym, budowanie programow
nauczania uwzgledniajgcych zroznicowane i mato
stabilne potrzeby kompetencyjne pracodawcow
lokalnego czy regionalnego rynku pracy nalezy do
najtrudniejszych.

Pojawity sie postulaty dotyczace uelastycznienia
programow nauczania i wprowadzenia mozliwo-
sci ksztatcenia kompetencji i nabywania kwalifika-
cji czgstkowych wyodrebnionych w zawodzie. Do
systemu szkolnego wprowadzono kwalifikacyjne
kursy zawodowe jako jedng z form kursowych, ktora
miata umozliwiac tatwiejsze dostosowywanie oferty
ksztatcenia do potrzeb pracodawcow.

Pracodawcy, rekrutujgc pracownika, moga
oceni¢ na podstawie kwalifikacji, czy posiada on
wtasciwe kompetencje, pod warunkiem ze swiade-
ctwa kwalifikacyjne dobrze odzwierciedlajg kom-
petencje, ze ich zestaw jest wtasciwy, ze wtasciwie
i wnikliwie zostaty one ocenione. W przeciwnym
razie koszt oceniania kompetencji spada na praco-
dawce. Pracodawcy oczekujg zwiekszenia dostep-
nosci kandydatow na pracownikow z odpowiednimi
kompetencjami, najlepiej odpowiednio opisanymi
i potwierdzonymi, w tym réwniez z uprawnieniami,
co umozliwitoby zaspokojenie popytu na prace przy
relatywnie niewysokich kosztach rekrutacji i szkole-
nia z zakresu kompetencji specyficznych dla danego
przedsiebiorstwa. Ten problem - jak nalezy sgdzic¢



— moze dotyczy¢ wszystkich branz. M. Fryczyriska na
podstawie wynikow badan stwierdza: Nowo zatrud-
nieni absolwenci, zdaniem pracodawcow, nie maja
biegtosci w wykonywaniu okreslonych zadan, w sto-
sowaniu konkretnej technologii i uzywaniu urzgdzen
roznych producentow — po prostu nie potrafig efek-
tywnie dziata¢ w réznych sytuacjach zawodowych.
Dla doswiadczonych pracownikow dyplom ukon-
czenia szkoty to ,historyczny” dokument. To, co
potrafig, jak sami stwierdzali, to nawet w 90% efekt
uczenia sie w toku pracy, czyli uczenia sie niefor-
malnego®. Szkolnictwo zawodowe dla potrzeb danej
branzy mierzy sie z jednoczesna realizacjg wymagan
kwalifikacyjnych i reagowaniem na szybko zmie-
niajgce sie potrzeby rynku pracy. Nowosci techno-
logiczne to domena nauki, niemniej jednak istotne
jest pokazanie ich jako aplikacji, potrzebna jest takze
praktyka organizacyjna.

W ramach projektowanych przeobrazen szkol-
nictwa zawodowego nastepowac ma stopniowe
wprowadzanie dualnego systemu ksztatcenia
zawodowego. System dualny zaktada potgczenie
nauki teoretycznej w szkole z praktyczng nauka
zawodu odbywang w zaktadzie pracy, ktora sta-
nowi de facto wstepne szkolenie zawodowe. Aby
bra¢ udziat w tym systemie edukacji, niezbedne
jest znalezienie przedsiebiorcy, ktéremu zalezy na
solidnym wyuczeniu przysztego pracownika. Ksztat-
cenie zawodowe odbywa sie na podstawie umowy
zawartej miedzy zaktadem pracy a uczniem i uwien-
czone jest egzaminem koncowym, ktéry potwierdza
nabycie fachowej wiedzy praktycznej. Na podstawie
opinii pracodawcow mozna wysungc wniosek, ze
im blizej szkoty wspotpracujg z przedsiebiorstwami
z branzy, tym lepiej rozpoznajg potrzeby edukacyjne
tej branzy i tym tatwiej jest im na nie odpowiadac.
Budowanie konsorcjow dla rozwoju kompetencji
w branzy jest bardzo cenne. Wtgczenie pracodaw-
cow w proces ksztatcenia jest konieczne, poniewaz
to pracodawcy najlepiej wiedzg, jakich fachowcow
chcg zatrudniac i jakich predyspozycji, umiejetno-
sci, zdolnosci od nich potrzebujg. Dostosowaniu
kompetencji absolwentow do potrzeb pracodaw-
cow sprzyjac ma wzrost w szkolnych planach liczby
zajec¢ ksztatcenia zawodowego (do co najmniej
potowy ogoétu), preferowanie (poprzez odpowiednia

5 Fryczynska M. Stan i perspektywy ksztatcenia i rozwoju kompe-
tencji dla potrzeb branzy telekomunikacyjnej, ,Edukacja Ekonomi-
stow i Menedzerow”, nr 2(32)/2014, s. 61.

wysokos$¢ subwencji o$wiatowej) kierunkéw ksztat-
cenia zgodnych z zapotrzebowaniem zgtaszanym
przez pracodawcow, rowniez okresowe weryfikacje
opinii wojewddzkich i powiatowych rad rynku pracy
o utworzeniu w szkole nowego kierunku ksztatce-
nia. Mimo ze rada rynku pracy zaaprobuje powstanie
danego kierunku ksztatcenia, to po uptywie 2 lat, na
podstawie diagnozy zapotrzebowania na pracow-
nikdbw w poszczegolnych zawodach, moze zmie-
ni¢ opinie. Podstawg tego rodzaju dziatania maja
by¢ badania realizowane przez publiczne stuzby
zatrudnienia — relacjonuje A. Weglicka, specjalista
w Zespole ds. Badan i Analiz w Mazowieckim Obser-
watorium Rynku Pracy’.

Ktopot z ksztatceniem dla potrzeb pracodaw-
cow jest tez taki, ze stawia szkote zawodowg przed
zagadnieniem ksztatcenia kompetencji potrzebnych
nie tylko na dzis, ale i w kilkuletniej perspektywie.
Koncentracja wytgcznie na stanie obecnym oznacza,
ze kompetencje absolwentow mogg byc nieaktualne
juz w chwili ukonczenia szkoty.

Jednym z instrumentow dostosowywania kom-
petencji absolwentéw szkdt do potrzeb praco-
dawcow jest badanie losow absolwentow. Przed
badaniem losow zawodowych absolwentow szkot
stawia sie najczesciej kilka celow. Wigzg sie one
zarowno z oceng samego procesu dydaktycznego,
jak i wspotpracg szkoty z pracodawcami, i szerzej
— ze srodowiskiem, w ktérym szkota funkcjonuje.
W pierwszym przypadku badania absolwentow
powinny dostarczy¢ wiedzy na temat ich oceny
programu nauczania i przydatnosci zdobytej wiedzy
oraz nabytych umiejetnosci na rynku pracy. Jest to
konieczne do doskonalenia programow nauczania,
ich tresci, struktury, sposobow osiggania zatozonych
efektow ksztatcenia. W drugim chodzi, najogdlniej
mowigc, o ocene jakosci przygotowania absolwen-
tow do pracy zawodowej, dokonywang z punktu
widzenia pracodawcow i innych podmiotow rynku
pracy nie tylko pod wzgledem obecnej pozycji absol-
wentow, lecz takze przy wzieciu pod uwage ocze-

kiwanych zmian rynku pracy.

Mozna wskazac¢ wiele szczegotowych celow
badania losow zawodowych absolwentow. Dotycza

7 Weglicka A. Zatozenia reformy ksztatcenia zawodowego, ,Biule-

tyn Mazowieckiego Obserwatorium Rynku Pracy” nr 4/2016.



one nie tylko diagnozy sytuacji absolwentéw na
lokalnych rynkach pracy oraz struktury szkolnictwa
zawodowego w poszczegolnych regionach. Co
najmniej rownie wazne sg takie cele, jak: okreslenie
stopnia przygotowania absolwentéw do porusza-
nia sie na rynku pracy, samodzielnego zarzgdzania
rozwojem i aktualizacji kompetencji i kwalifikacji
zawodowych, ocena zakresu przedmiotowego
programow nauczania i jakosci procesu ksztatcenia
w kontekscie potrzeb pracodawcow oraz oczekiwan
absolwentow i wskazanie barier, jakie absolwenci
napotykaja, poszukujac zatrudnienia zgodnego
z wyksztatceniem.

Absolwenci szkoty podstawowej, podejmu-
jgc decyzje o wyborze zawodu i konkretnej szkoty,
w coraz wiekszym stopniu kierujg sie oceng szans na
uzyskanie po ukonczeniu szkoty pracy w wyuczo-
nym zawodzie. Szkoty muszg zatem reagowac na
zachodzace i oczekiwane zmiany, by zainteresowac
swojg ofertg potencjalnych uczniow oraz zwigkszy¢
szanse zatrudnienia swoich absolwentéw. Badanie
i monitoring losow absolwentow szkot moze zblizy¢
system szkolnictwa zawodowego, strukture i tresci
ksztatcenia do potrzeb szybko zmieniajgcej sie
gospodarki, a zatem i potrzeb pracodawcow.
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