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Rozdziat 1. WSTEP

1.1. Cele i struktura przegladu tematycznego

Gléwnym celem przegladu tematycznego Uczenie si¢ dorostych” jest zrozumienie proble-
mu dostepu 0s6b dorostych do edukacji i ich udziatu w ksztatceniu 1 szkoleniach oraz zintensyfiko-
wanie dziatan na rzecz zwigkszania motywacji 0os6b dorostych do uczestnictwa w procesie ksztat-
cenia w krajach OECD. Jest to wspdlna inicjatywa podjeta przez Komitet ds. Edukacji (ang. EDC)
oraz Komitet ds. Zatrudnienia, Pracy i Spraw Socjalnych (ang. ELSAC) OECD w odpowiedzi na
potrzebg zapewnienia kazdemu realnej mozliwo$ci uczenia si¢ przez cale zycie, w tym osobom
o niskich kwalifikacjach i nalezacych do tzw. grup defaworyzowanych, jak rowniez w celu pod-
trzymania i zwigkszenia zdolnosci do zatrudnienia.

W przegladzie tematycznym przeprowadzonym w latach 1999-2004 wzigto udziat 17 kra-
jow. Wszystkie dokumenty wykorzystane w przegladzie, raporty zrodlowe (ang. Background
Reports) 1 notatki na temat kraju (ang. Country Notes) sa publicznie dostgpne na stronie interne-
towej OECD (http://www.oecd.org/edu/adultlearning) bgdac wartosciowym zrédiem informacji
do poréwnan migdzynarodowych. Pierwszy raport porownawczy, obejmujacy doswiadczenia
dziewigciu krajow zostat opublikowany w roku 2003 (,,Beyond Rhetoric: Adult Learning Policies
and Practices”, OECD, Paris). Zawiera on analizg uczestnictwa dorostych w procesie uczenia si¢
oraz dzialan podejmowanych w tym zakresie, a takze dostarcza przyktadow dobrych praktyk
i rekomendacji.

Kraje uczestniczace w drugiej edycji przegladu tematycznego dokonaty wyboru jednej
z nastgpujacych opcji: przeglad szkolenia dorostych w pelnej wersji lub przeglad ukierunkowany na
problemy o0so6b z niskimi kwalifikacjami oraz grup defaworyzowanych. Z dziewigciu krajow
uczestniczacych w drugiej turze, cztery wybraly przeglad w pelnej wersji (Austria, Wegry, Meksyk
i Polska), a pig¢ przeglad ukierunkowany (Niemcy, Korea, Holandia, Krolestwo Zjednoczone
Wielkiej Brytanii 1 Stany Zjednoczone).

Metodologia przegladu tematycznego zawiera analiz¢ krajowa oraz poréwnawcza migdzy
réznymi krajami. Kraje przygotowuja opisowy ,,Raport Zrodtowy” na podstawie stanu ksztalcenia
dorostych w danym kraju. Nastepnie zespot wizytujacy OECD dokonuje analizy ksztalcenia doro-
stych w oparciu o dane z ,,Raportu Zrodtowego”, dyskusje z przedstawicielami rzadu, administracji,
pracodawcow, zwiazkow zawodowych 1 praktykami oraz wizyty studyjne w wybranych miejscach.
Po kazdej wizycie krajowej wyznaczony sprawozdawca, korzystajac z pomocy pozostatych cztonkow
zespotu, przygotowuje ,,Notatke na temat kraju” analizujaca gtowne problemy dotyczace ksztalcenia
dorostych i sposoby ich rozwiazywania w ramach polityki wewnetrznej wizytowanego kraju. ,,Notat-
ka na temat kraju” porusza cztery glowne tematy: cele i priorytety ksztalcenia dorostych; system
zachet, ktéry ma uatrakcyjni¢ podnoszenie kwalifikacji przez dorostych; poprawa jakosci i skutecz-
nosci ksztalcenia oraz spdjno$¢ dzialan. Koncowy raport porownawczy bedzie omawial niektore
z wielu zasygnalizowanych problemoéw i sposoby ich odzwierciedlenia w dziataniach r6znych krajow
w perspektywie porownawcze] oraz bedzie zawierat spostrzezenia wyniesione z kontaktow z krajami
uczestniczacymi w przegladzie.



1.2. Udzial Polski w przegladzie

Wizyta studyjna zespotu OECD zostala zorganizowana przez Ministerstwo Gospodarki,
Pracy i Polityki Spolecznej (Dziatl ,,Polityka Spoteczna” zostat oddzielony od Ministerstwa podczas
pobytu zespotu wizytujacego). Podczas naszej wizyty spotkaliSmy si¢ z przedstawicielami Mini-
sterstwa Gospodarki, Pracy i1 Polityki Spotecznej, Ministerstwa Edukacji Narodowej i Sportu
oraz wladz regionalnych i lokalnych. Spotkalismy si¢ réwniez z przedstawicielami partneréw spo-
tecznych i odwiedziliSmy wojewddzkie i powiatowe urzedy pracy, lokalne Centrum Ksztatcenia
Ustawicznego, Centrum Doskonalenia Nauczycieli, Uniwersytet Ludowy, Ochotnicze Hufce Pracy,
Szkote Gléwna Handlowa (SGH) w Warszawie oraz dwa przedsigbiorstwa szkolace swoich
pracownikow. Wizyta ta dostarczyta pelnego przegladu probleméw dotyczacych uczestnictwa
w szkoleniach, podazy i finansowania ustug edukacyjnych dla dorostych w kontek$cie przystapienia
do Unii Europejskie;j.

Zespot wizytujacy dzigkuje polskim wtadzom za udzielone informacje. Zespot byt w petni
swiadomy dynamiki procesu ustawodawczego w zakresie edukacji, a w szczegdlnosci ksztalcenia
dorostych. Jednak trudno bylo grupie wizytujacej uwzgledni¢ w analizie wszystkie zachodzace
zmiany z dwdch powodoéw. Po pierwsze, z powodu przystapienia Polski do Unii Europejskiej wiele
z tych zmian bylo bardzo §wiezych lub w trakcie implementacji, tak wigc w czasie wizyty ich skut-
ki nie byty jeszcze widoczne. Po drugie, teksty ustaw, jak rowniez wszelkie materialy zrodtowe
dotyczace rozwiazan prawnych byly osiagalne jedynie w polskiej wersji jezykowej i1 z tego wzgledu
niedostepne w ich pelnej i oryginalnej formie dla cztonkéw grupy wizytujacej. Wizytatorzy musieli
korzysta¢ z czgsciowych ttumaczen lub oméwien ustnych.

Specjalne podzigkowania naleza si¢ krajowemu koordynatorowi wizyty, Pani Magdalenie
Nojszewskiej, ktora zaangazowala si¢ osobiScie w nasza wizytg przyczyniajac si¢ do jej sukcesu
1 udostgpniajac nam niezbedne dokumenty.

1.3. Uklad Raportu

,Notatka na temat kraju” podzielona jest na siedem rozdzialéow. Po informacji wstgpne;j,
w rozdziale 2, przedstawione sa informacje zrédtowe dotyczace polskiej gospodarki, rynku pracy,
systemu edukacji i systemu ksztatcenia dorostych, pozwalajace lepiej zrozumie¢ gtéwne wyzwania
stojace przed Polska zwiazane z tworzeniem systemu uczenia si¢ przez cate zycie. Rozdzial 3
streszcza najwazniejsze dokumenty i programy dotyczace polityki krajowej 1 krytycznie ocenia ich
warto$¢ 1 uzytecznos¢. Nastepne trzy rozdziaty ,,Notatki” dotycza gtownych obszaréw systemu
uczenia si¢ dorostych, w ktorych interwencja jest albo konieczna albo najbardziej obiecujaca. Te
trzy rozdziaty zawieraja rowniez dodatkowy material faktograficzny pochodzacy z réznych zrddet,
wybranych w celu poparcia i zilustrowania naszych argumentéw. Rozdziat 7, zawierajacy wnioski,
przedstawia syntezg tych przedsigwzig¢ 1 obszaréw interwencji, ktore wedtug zespotu wizytujacego,
powinny by¢ priorytetowe dla polskiego rzadu.



Rozdzial II. KONTEKST OGOLNY

2.1. Srodowisko gospodarcze

Gospodarka polska doswiadczyta radykalnych i gwattownych przemian w procesie przej-
Scia z gospodarki planowej sprzed roku 1989 do gospodarki rynkowej. Chociaz ta transformacja
nie jest jeszcze zakonczona, nastapit ogromny postep w dziedzinie prywatyzacji gldéwnych czesci
bytego sektora panstwowego i spotdzielczego: udziat PKB wytworzonego w sektorze panstwo-
wym 1 spotdzielczym zmniejszyt si¢ z okoto 81% w roku 1988 do 25% w roku 2001(WERI 2004,
str. 149). Jednak OECD sugerowala w swoich przegladach gospodarczych z lat 2001-2002
1 2003-2004, iz nalezy przyspieszy¢ prywatyzacj¢ duzych przedsigbiorstw, gdyz panstwo nadal
posiada ogromny pakiet kontrolny w okoto 3000 zaktadach lub jest ich wtascicielem. W porow-
naniu z innymi krajami bedacymi w okresie przejsciowym (Wegry, Republika Czeska, Republika
Stowacka), w Polsce udziat wlasno$ci panstwowej byt najwyzszy (OECD 2004).

Dla gospodarki polskiej strukturalne wyzwanie stanowi ogromny udziat ludno$ci zamiesz-
kujacej obszary wiejskie (prawie 40% ludnos$ci kraju). Chociaz obecnie wskaznik migracji
do miast jest wysoki, duzy udzial populacji wiejskiej, w powiazaniu z powaznymi deficytami
w infrastrukturze transportu i komunikacji (Polska posiada jedna z najstabiej rozbudowanych
sieci autostrad wsrod krajow OECD) utrudnia dostep do rynku pracy i hamuje regionalny rozwdj
gospodarczy. Co wigcej, Polska ma najwyzszy wskaznik zatrudnienia w rolnictwie (18% cate-
go zatrudnienia) ze wszystkich krajow OECD, powiazany z najnizsza wydajnoscia pracy w rol-
nictwie.

Transformacja doprowadzita — tak jak w wigkszos$ci krajow regionu — w swojej poczatkowe;]
fazie do takich zjawisk negatywnych jak spadek PKB, wysoka inflacja i wysokie bezrobocie.
Od potowy lat 90-tych PKB stale wzrastal, a inflacja zostala catkowicie opanowana pod koniec
lat 90-tych. W roku 2003 PKB per capita wynosil 44% $redniej krajow EU (11 500 USD).

Po roku 2000 Polska ponosita skutki spowolnienia wzrostu gospodarczego — odnotowano
tylko 1% wzrost PKB w 2001 i 2002 roku. W tej sytuacji, w roku 2001 polityka fiskalna zostala
ztagodzona, a og6lny deficyt budzetowy wzrdst do okoto 5% PKB. Wzrastajacy deficyt budzetowy
oraz obawy dotyczace inflacji spowodowaty, Ze nowo mianowany Minister Finanséw oglosit nowe,
zaostrzone rozwiazania w polityce podatkowej. To znacznie ograniczyto pole manewru rzadu
w dzialaniach na rzecz poprawy rozwiazan strukturalnych, gtownie w tych dziedzinach, gdzie
konieczny bylby wzrost inwestycji publicznych (infrastruktura, edukacja, programy rynku pracy,
etc.) Dlatego tez, przy obecnej rygorystycznej polityce podatkowej, wptywy z Unii Europejskiej
sa prawie jedynym zrodiem pozwalajacym rzadowi osiaga¢ ambitne cele w zakresie reformy rynku
pracy, edukacji, a w szczegdlnosci w obszarze ksztatcenia dorostych.

2.2. Rynek pracy

Powolny wzrost gospodarczy od roku 2000 doprowadzit do gwaltownego wzrostu stopy
[rejestrowanego — przyp. red.] bezrobocia do poziomu 20% [w 2003 r. — przyp. red.], co stano-
wi najwyzszy wskaznik od poczatku przemian od 1989 roku. Chociaz na lata 2004-2005 przewi-
dywany jest wyzszy wzrost PKB (okoto 5%), nie wydaje si¢ by poziom bezrobocia zmienit si¢
w ciagu najblizszych dwoch lat.



W roku 2003 stopa zharmonizowana bezrobocia' w Polsce wynosita 19,2% [zrédto Eurostat —
przyp.red.], co odpowiada 3,5 milionom o0s6b pozostajacych bez pracy; potowa z nich to osoby
dhugotrwale bezrobotne (pozostajace bez pracy ponad rok). Stopa bezrobocia jest szczegélnie
wysoka wsrod mtodych ludzi (44% w grupie wiekowej 15-24 lata). Na tym tle nie dziwi fakt, iz
wskaznik zatrudnienia ogétem” ostatnio spada, z 59% w roku 1998 do 51 % w 2002 (ponad 12%
ponizej sredniej krajow EU). Oznacza to, ze potowa populacji w wieku produkcyjnym pozostaje
bez pracy (jako osoby bezrobotne lub zawodowo bierne). Grupa ta wydaje si¢ takze stale powigk-
sza¢. Nawet w latach 90-tych, gdy wskazniki bezrobocia byly nizsze niz obecnie, nie wigcej niz
polowa bezrobotnych wyrejestrowywata si¢ z bezrobocia po zdobyciu pracy. Zjawisko niepetnego
zatrudnienia (underemployment) dotyczy gldwnie 0sob o nizszych kwalifikacjach — a w szczego6l-
nosci tych z wyksztatceniem ponizej pelnego $redniego, dla ktorych wskaznik zatrudnienia nie
przewyzsza 41%, a wskaznik bezrobocia przekracza 22%. Co wigcej, istnieja silne regionalne dys-
proporcje pomig¢dzy tymi wskaznikami. Inna cecha polskiego systemu zatrudnienia jest ogromna
liczba 0s6b pracujacych w matych i $rednich przedsigbiorstwach, w tym 2/3 pracujacych w zakta-
dach liczacych mniej niz 6 zatrudnionych (Ministerstwo Gospodarki 1 Pracy, 2004).

Oprécz probleméw zwigzanych z samym rynkiem pracy, Polska ma jeden z najnizszych
w krajach OECD (tuz przed Meksykiem i Turcja) wskaznikow wydajnos$ci pracy. Zaobserwowany
ostatnio gwattowny wzrost wydajnos$ci pracy stwarza nadziej¢ na polepszenie sytuacji w przyszto-
Sci. Jednak majac na uwadze bezposredni zwiazek migdzy jakos$cia kapitatu ludzkiego, wydajnoscia
pracy, wskaznikiem tworzenia miejsc pracy a dobrobytem narodu, gtownym celem polityki rzado-
wej powinno by¢ podwyzszanie kwalifikacji polskiej sity robocze;.

2.3. Wyzwania dla krajow czlonkowskich EU

W marcu 1998 Polska rozpoczeta oficjalne rozmowy dotyczace jej przystapienia do Unii
Europejskiej 1 z dniem 1 maja 2004 roku zostata cztonkiem rozszerzonej UE, razem z pozostaty-
mi 9 krajami kandydujacymi. Wstapienie do UE zaowocowalo $cislejsza wspotpraca z Komisja
Europejska, juz przed samym wstapieniem. Od roku 2000 Ministerstwo Gospodarki 1 Pracy
wspolpracuje z Dyrekcja Generalng ds. Zatrudnienia, Pracy i Polityki Socjalnej w obszarze poli-
tyki zatrudnienia. W wyniku tej wspotpracy podpisano w roku 2001 dokument pod tytulem:
,»Wspolna Ocena Priorytetow Zatrudnienia w Polsce” (ang. JAP). Priorytety JAP odzwierciedlone
sa w Narodowym Planie Rozwoju. Z czterech gtownych priorytetow JAP, przynajmniej dwa
dotycza posrednio lub bezposrednio obszaru niniejszej Notatki. Priorytetem numer jeden jest
dostosowanie systemu edukacji i ksztatcenia do potrzeb rynku pracy, a priorytet trzeci dotyczy
aktywnej polityki rynku pracy i jej wdrozenia. Aby utatwi¢ spelnienie przez Polske wymagan
okreslonych w Europejskiej Strategii Zatrudnienia, Ministerstwo Gospodarki 1 Pracy musi wyka-
zac si¢ bardziej aktywnymi dziataniami w obszarze ksztalcenia dorostych.

Europejskie projekty i inicjatywy dotyczace procesu uczenia si¢ przez cate zycie rowniez
silnie angazuja w ten proces Ministerstwo Edukacji Narodowej i Sportu. Niektére z nich bezpo-
$rednio wplywaja na ksztattowanie polityk w nowych krajach cztonkowskich Unii Europejskie;”.

Stopa zharmonizowana bezrobocia obliczana jest jako procentowy udziat bezrobotnych w liczbie ludnosci aktywnej zawodowo
(j. sumy pracujacych i bezrobotnych). Zharmonizowana stopa bezrobocia jest wynikiem przyjgtej przez Eurostat ujednoliconej
metody wyznaczania tego wskaznika dla kazdego z krajow. Dane obliczane sa przez Eurostat w oparciu o kwartalne wyniki
badania sily roboczej (w Polsce prowadzonego pod nazwa Badanie Aktywnos$ci Ekonomicznej Ludnosci) oraz miesigczne dane
z bezrobocia rejestrowanego — przyp. red.

Wskaznik zatrudnienia ogdtem to procentowy udziat pracujacych w ogélnej liczbie ludnosci w wieku 15-64 lata — przyp. red.

W Deklaracji Kopenhaskiej [podpisanej przez] Europejskich Ministrow Ksztalcenia i Szkolenia Zawodowego z roku 2002
stwierdzono, ze strategia uczenia si¢ przez cale zycie jest podstawa rozwoju Europy opartej na wiedzy i powiedziano: ,Jest
szczegblnie wazne, aby kraje wstgpujace zostaly wlaczone, od samego poczatku i na partnerskich zasadach, do przysztej wspot-
pracy nad inicjatywami dotyczacych ksztalcenia i szkolenia na poziomie europejskim”.



Wyznaczanie celow bylo sposobem, w jaki Unia Europejska probuje mobilizowaé swoich
cztonkéw do dzialan w zakresie zwigkszania uczestnictwa w edukacji 1 szkoleniach. Cele eduka-
cyjne dla mtodych ludzi (w wieku 13—19 lat) ustalone w JAP na 2006 r. zostaty osiagnicte przed
2002 r. Cele zwiazane z uzyskiwaniem wyksztalcenia §redniego 1 wyzszego przez mtodych doro-
stych (w wieku 20-30 lat) beda osiagnigte prawdopodobnie do roku 2006. Natomiast do roku 2010
wskaznik dotyczacy udzialu osob dorostych powyzej 25 roku zycia' (grupy wiekowej objetej
niniejszym przegladem) w procesie uczenia si¢ i szkoleniach powinien osiagnaé¢ poziom 18-20%.

Problemy ksztalcenia bgda rowniez uwzgledniane przy wdrazaniu Europejskiego Funduszu
Spotecznego (EFS). Projekty [finansowane z tego funduszu — przyp. red.] powinny dostosowac
system polskiej edukacji i szkolenia do potrzeb zaréwno krajowego rynku pracy, jak i rynkow
regionalnych (patrz réwniez podrozdziat 2.9).

2.4. System edukacyjny

Polska wprowadzila reform¢ edukacji w 1999 roku. Gléwnymi celami tej reformy byto m.in.
podniesienie poziomu wyksztatlcenia oraz dostosowanie systemu edukacji do wymagan rynku
pracy. Polska osiagngta ostatnio jeden z najwyzszych poziomow wyksztatcenia wsrdd krajow
cztonkowskich OECD dla najmtodszego pokolenia; w 2002 roku 90% mtodych ludzi zdobylo
wyksztatcenie pelne srednie (OECD 2002b). Jednocze$nie tylko 46% oséb w wieku 25-64 ma
pelne $rednie wyksztatcenie, co jest wskaznikiem do$¢ niskim w poréwnaniu z innymi krajami i co
wskazuje na bardzo duze potrzeby w zakresie ksztatcenia ustawicznego. Tabela 1 pokazuje, iz
tak niski poziom wyksztatcenia utrzymywat si¢ w Polsce bardzo dlugo i nawet osoby, ktore uczesz-
czaty do szkoty jeszcze po roku 1989, posiadaja wyksztatcenie duzo nizsze niz wynosi $rednia dla
krajéw OECD.

Tabela 1. Populacja, ktora uzyskala przynajmniej wyksztalcenie pelne Srednie
(2001) wedlug grup wiekowych

Roéznica w stosunku do $redniej krajéw OECD w Polsce
1 trzech innych krajach kandydujacych do UE (w procentach)

Grupy wiekowe 25-34 3544 45-54 55-64
Polska =22 -20 -16 -13
Republika Czeska 18 22 24 27
Wegry 7 11 12 -5
Republika Stowacka 20 22 23 17

Uwaga: Wyksztalcenie pelne $rednie nie obejmuje krotkich programéw szkolen na poziomie ISCED 3C
Zrédto:  OECD 2002b, str. 37.

Jednoczesnie, analiza poziomu umiej¢tnosci czytania i pisania u dorostych (Tuijnman 2000)
wykazata, iz nizszemu poziomowi wyksztalcenia w Polsce nie towarzyszy tendencja do szybkiej
poprawy tej sytuacji. Wedlug wynikow Migdzynarodowych Badan Umiejgtnosci Czytania i Pisania
Dorostych (ang. IALS), w wigkszosci porownywanych krajow poziom tej umiejgtnosci u mtodych
ludzi (20-25 lat) byt znacznie wyzszy niz u osob starszych (46—65 lat), cho¢ w Polsce roznice te
byly mniejsze’. Tuijnman przypuszcza, ze to nizsze niz oczekiwane polepszenie bieglosci w czyta-

W wieku 25-64 — przyp. red.
Badanie zostato przeprowadzone w roku 1994.



niu i pisaniu mozna wythumaczy¢ stosunkowo stabo rozwinigtym systemem edukacji przedszkolnej,
relatywnie krotkim okresem edukacji szkolnej oraz nizsza niz $rednia [w OECD — przyp. red.] jako-
$cia edukacji na poziomie podstawowym i Srednim.

W badaniu PISA (Migdzynarodowa Ocena Umiejgtnosci Uczniow) w 2000 roku Polska
uplasowala si¢ we wszystkich trzech kategoriach (umiejetno$¢ czytania i pisania, matematyka i na-
uki przyrodnicze) znacznie ponizej $redniej OECD. Dane z badah PISA z 2003 roku pokazuja
bardziej pozytywny obraz, a wyniki z matematyki, nauk przyrodniczych i czytania plasuja si¢ na
poziomie $redniej OECD.

Poprawa jakos$ci ksztalcenia i zwigkszenie liczby uczestnikow beda kosztowne. Do chwili
obecnej, wydatki na edukacje w Polsce sa jednymi z najnizszych w krajach OECD. Stosunek mig-
dzy wydatkami na edukacj¢ i PKB per capita pokazuje, ze w duzym stopniu jest to spowodowane
niskim poziomem PKB per capita. Ujmujac to inaczej, gdy wskazniki wzrostu PKB w Polsce si¢
podniosa, rzad stanie wobec konieczno$ci proporcjonalnego zwigkszenia wydatkéw na ksztalcenie.
W ostatnich latach (1995-99) wzrost wydatkéw na szkolnictwo na poziomie podstawowym 1 $red-
nim byt wyzszy niz wzrost PKB, ale wzrost wydatkow na szkolnictwo wyzsze osiagnal zaledwie
okoto potowy wzrostu PKB. Dane dotyczace szkolenia dorostych w tym konteks$cie nie sa dostgpne.

Struktura wydatkow tam, gdzie odpowiednie statystyki sa zbierane, pokazuje, iz Polska ma
bardzo wysoki poziom bezposrednich wydatkéw na instytucje szkolnictwa wyzszego (96,8%; Sred-
nia OECD 84,1%), natomiast bardzo niski poziom §rodkow wyplacanych osobom indywidualnym,
przeznaczonych na stypendia oraz kredyty studenckie. Pomimo niskiego poziomu $rodkow
publicznych przeznaczonych dla indywidualnych studentow, mamy do czynienia ze zjawiskiem
znacznego wzrostu liczby studentow w (prywatnych) szkotach wyzszych (typ A° i studia dokto-
ranckie) — w Polsce 27,8%, OECD 10,4% oraz wysokim udziatem studentow zaocznych i1 wieczo-
rowych w tego rodzaju studiach (w Polsce 46,1%, OECD 15%)).

2.5. Uczenie si¢ dorostych

System edukacyjny w Polsce tradycyjnie opieral si¢ prawie wylacznie na ksztalceniu
w formach szkolnych. W ostatnich latach wzrosty jednak mozliwosci doksztatcania w formach
poza-szkolnych. Wskazniki uczestnictwa dorostych w procesie uczenia si¢ sa relatywnie niskie
w poroOwnaniu z innymi krajami objetymi niniejszym przegladem tematycznym. Wedtug wyni-
koéw Badania Aktywno$ci Ekonomicznej Ludnosci w 2003 roku 5% oséb dorostych w wieku 25—
—64 uczestniczyto w szkoleniach w ciagu 4 tygodni poprzedzajacych badanie. Sposrod krajow
bioracych udziat w badaniach IALS Polska ma drugi najnizszy, tuz przed Portugalia, wskaznik
uczestnictwa w szkoleniach zwiazanych z praca oraz w innych formach ksztalcenia dorostych
(OECD 2002b, str. 246). Tak jak w wigkszosci krajow, wskaznik uczestnictwa jest wyjatkowo
wysoki wséréd osob z wyzszym wyksztalceniem, ale zalezno$¢ ta wydaje si¢ by¢ [w Polsce —
przyp. red) jeszcze silniejsza. Stosunek uczestnictwa osob z wyzszym wyksztalceniem w porow-
naniu do osdb, ktore nie uzyskaly wyksztalcenia petnego $redniego, wynosi 6:1 w Polsce oraz
3:1 w krajach nordyckich (OECD 2002b, str. 249).

Wyniki badania IALS wskazuja, ze osoby uczestniczace w szkoleniach w ciagu ostatniego
roku stanowity 14% catej populacji w wieku 16-64 lat (dla porownania $rednia dla [wszystkich —
przyp. red.] krajéw wynosi 35%), podczas gdy Badanie Ustawicznego Szkolenia Zawodowego
(CVTS2) wykazalo, iz wskaznik uczestnictwa wsrdd dorostych pracujacych w przedsigbiorstwach

®  Typ A w terminologii ISCED 97 odnosi sie tutaj do ksztalcenia w szkotach wyzszych, z wyjatkiem kolegiow nauczycielskich

i nauczycielskich kolegiow jezykow obcych — przyp. red.

10



wynosi 16% (Srednia dla [wszystkich — przyp. red.] krajow — 34%). Rowniez wedlug TALS
Polska posiadata jeden z najnizszych poziomow bieglosci w czytaniu i pisaniu populacji dorostych
w krajach OECD, tj. 77% dorostej populacji nie osiaga poziomu trzeciego, ktory uwazany jest za
minimum umozliwiajace efektywne uczestnictwo we wspotczesnym spoteczenstwie.

Pierwszy 1 drugi etap polskiej reformy edukacyjnej z 1999 roku skupiat si¢ przede wszyst-
kim na dziataniach dotyczacych ksztatcenia na poziomie podstawowym i gimnazjalnym. Szkolenie
dorostych nie byto bezposrednim celem tej reformy, chociaz posrednio [sektor edukacji dorostych —
przyp. red.] skorzysta na lepiej wyksztatlconych mlodych ludziach. Wzrastajace zainteresowanie
mlodziezy zdobyciem petnego wyksztatcenia sredniego bedzie w przysztosci solidna podstawa dla
rozwoju uczestnikow ksztalcenia ustawicznego.

Poprawa ksztatcenia zawodowego moze mie¢ ogromny wplyw na dorostych. Ostatnie
reformy skupione byly na lepszym wyposazeniu placowek edukacyjnych i centrow ksztatcenia
ustawicznego, wiaczeniu [w proces ksztalcenia — przyp. red.] doradcéw zawodowych 1 podwyzsza-
niu wyksztalcenia nauczycieli przez organizowanie dodatkowych laboratoriow nauczycielskich
z dodatkowym oprzyrzadowaniem (JAP, 2003). Tym niemniej podjgte kroki wzmacniaja wrazenie,
ze reforma systemu edukacyjnego ma na celu przede wszystkim wzrost uczestnictwa mtodych ludzi
w szkolnictwie formalnym.

2.6. Struktura podazy ushug szkoleniowych

Struktura podazy ustug edukacyjnych jest wysoce zdecentralizowana i ogolnie niezbyt
dobrze monitorowana’. Wyrézniajaca cecha polskiego systemu ksztatcenia dorostych jest duza ilos¢
szkot dla osob petnoletnich, zapewniajacych formalne ksztatcenie na poziomie podstawowym, gim-
nazjalnym, zasadniczym zawodowym, srednim ogo6lnoksztalcacym 1 $rednim zawodowym. Szkoty
te oferuja osobom dorostym, ktore nie ukonczyly pelnego cyklu ksztalcenia (w tym kontekscie
przez dorostych rozumiemy osoby w wieku lat 18 1 starsze) mozliwo$¢ zdobycia wyksztatcenia
na poziomie podstawowym i §rednim. Liczba szkét oferujacych ksztalcenie na poziomie podsta-
wowym drastycznie zmalata w ciagu ostatnich 5 lat ze wzgledu na ogdlny wzrost wyksztatcenia
mlodych ludzi oraz odchodzenie z rynku pracy osob starszych. W roku szkolnym 2002/03 38%
szkot dla dorostych oferowato wyksztatcenie §rednie ogolnoksztatcace, a prawie 54% wyksztalce-
nie $rednie zawodowe (Ministerstwo Gospodarki i Pracy 2004b, Tabela 3.22). Jednak o wiele wyz-
sza liczba stuchaczy w szkotach $rednich ogdlnoksztalcacych niz w §rednich zawodowych, wskazu-
je na zwigkszone zainteresowanie takim rodzajem ksztatcenia, ktore pozwala na wigksza elastycz-
no$¢ przy zmianie zawodu lub poézniejsze kontynuowanie ksztalcenia formalnego na poziomie
szkoty wyzszej.

Chociaz nie przedstawiono zespotowi wizytujacemu zadnych danych na temat rozkladu
wiekowego uczniow w szkotach dla dorostych, to wydaje sig, ze zdecydowana wigkszos¢ studen-
tow jest w wieku ponizej 25 lat, tj. ponizej dolnej granicy wieku przyjetej] w definicji dorostych
w raporcie OECD o uczeniu si¢ dorostych.

Wzrastajacy popyt na wyksztalcenie na poziomie wyzszym, doprowadzit do duzego wzrostu
ogoblnej liczby uczelni. Udziat uczelni prywatnych wzrost z 44,7% wszystkich szkot wyzszych
w roku szkolnym 1995/96 do 66,8% w roku szkolnym 2002/03. Liczba studentow w sektorze pry-
watnym rowniez rosla, nie przekraczajac jednakze 29,4% wszystkich studentow. Oznacza to, ze

7 Szacuje sig, ze liczba instytucji, ktore prowadza szkolenia w formie kursu wynosi ok. 12 000, w tym okoto 5000 stanowia szko-

ly, a ponad 2000 — profesjonalne osrodki doskonalenia zawodowego, zarejestrowane w jednostkach samorzadu terytorialnego
i podlegajace nadzorowi pedagogicznemu ze strony kuratora (wladzy wojewodzkiej). Pozostata grupa dostawcow kursow (insty-
tucje dzialajace w oparciu o prawo o dziatalnosci gospodarczej) pozostaje praktycznie poza ewidencja i kontrola” (Ministerstwo
Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej 2004a, str. 10).
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wigkszos$¢ prywatnych dostawcoéw ustug edukacyjnych to raczej mate instytucje w poréwnaniu do
tradycyjnych instytucji panstwowych.

Instytucje oferujqce szkolenie na zasadach komercyjnych: Wedtug ,,Raportu zroédlowego”
(Ministerstwo Gospodarki i Pracy 2004b), statystyki na temat instytucji oferujacych ustugi eduka-
cyjne na zasadach komercjalnych byly nieadekwatne do potrzeb, a zbieranie danych przez Gtéwny
Urzad Statystyczny (GUS) zakonczono w roku 2001. W ramach projektu Phare 2000 pn. ,,Krajowy
System Szkolenia Zawodowego™ Polska zadeklarowata przeprowadzenie [pilotazowych — przyp.
red.] badan instytucji szkoleniowych (BIS) do kofica 2003 roku (JAP, 2003, str. 12). Do tej pory
przeprowadzono pilotazowe badania w dos¢ specyficznym regionie (wojewddztwo mazowieckie),
uwazanym za region o najwyzszej podazy ushug szkoleniowych. W regionie tym ksztatcenie
w formach pozaszkolnych oferowato prawie 6000 roznych instytucji. 97% tych instytucji posiadato
mniej niz 9 pracownikéw 1 tylko 0,4% zatrudniato wigcej niz 50 pracownikéw. Wedhug wynikéw
tego badania pilotazowego ogromna wigkszo$¢ zbadanych instytucji powstala w okresie ostatnich
10 lat. Wigcej niz polowa oferowanych kurséw byta przygotowana pod potrzeby konkretnych klien-
tow (lub pracownikow jednego przedsigbiorstwa).

Szkolenie w miejscu pracy: Wedlug wynikow ,,Badania Ustawicznego Szkolenia Zawodo-
wego”, podczas ktorego zebrano informacje na temat zaangazowania pracodawcoéw w ksztatcenie
ustawiczne, w 1999 roku 40% wszystkich przedsigbiorstw zapewnito swoim pracownikom mozli-
wo$¢ doksztatcenia. Jednakze, podobnie jak w wigkszosci krajow, zaangazowanie w szkolenie
zalezy w bardzo duzym stopniu od wielko$ci przedsigbiorstwa: prawie 80% wszystkich duzych
przedsigbiorstw organizowato szkolenie dla wtasnych pracownikow, w przeciwienstwie do zaled-
wie 1/3 matych przedsigbiorstw. Poniewaz 67% calkowitego zatrudnienia koncentruje si¢ w przed-
sigbiorstwach matych i $rednich, mozliwosci skorzystania ze szkolen nie sa wysokie, szczeg6lnie
w przypadku pracownikéw zatrudnionych w mniejszych przedsigbiorstwach.

Ramka 1. Niektorzy najwazniejsi dostawcy ustug szkoleniowych dla dorostych

Centra Ksztalcenia Ustawicznego (CKU): sa to publiczne instytucje, prowadzone przez wladze powiatowe,
zajmujace si¢ ksztatceniem dorostych. Organizuja nauke w formach szkolnych i pozaszkolnych. Wspotpra-
cuja z urzedami pracy oraz pracodawcami w zakresie przekwalifikowania kadr [i doskonalenia kwalifikacji —
przyp. red.]. Odgrywaja one takze wazna rolg¢ w przygotowywaniu i wdrazaniu nowoczesnych programow
nauczania i metod w procesie ksztalcenia dorostych.

Zwiqzek Zakladow Doskonalenia Zawodowego (ZZDZ): Zwiazek jest pozarzadowym stowarzyszeniem
oswiatowym, dzialajacym jako zwiazek instytucji [szkoleniowych i organizacji zawodowych — przyp.
red.]. Partycypuje on zaréwno w ksztatceniu mlodocianych jak i szkoleniu dorostych.

Towarzystwo Wiedzy Powszechnej (TWP): stowarzyszenie to jest drugim po ZZDZ pod wzgledem liczby
uczniéw; organizuje ono gtéwnie kursy.

Uniwersytety Ludowe: specjalizuja si¢ w dostarczaniu ksztatcenia ustawicznego na wsi i w matych mia-
steczkach. Sita Uniwersytetow Ludowych polega na tym, ze lacza one misjg oferowania mozliwosci
ksztalcenia i uczenia sig¢ z lokalnymi tradycjami, sztuka i rzemiostem. W dziedzinach tych sa one w stanie
przyciagnac ,,starszych” dorostych zar6wno w roli nauczycieli, jak i studentow. W duzym stopniu opieraja
si¢ na inicjatywie i motywacji osob indywidualnych, co pozostaje jedna z mocnych stron uniwersytetow
ludowych; brak publicznego poparcia ogranicza jednak mocno zasigg ich dziatalnosci.

Ochotnicze Hufce Pracy: instytucje te obejmuja swoim dziataniem glownie miodych ludzi, do 25 roku
zycia, pochodzacych z rozbitych rodzin, majacych problemy w nauce lub opuszczajacych szkolg bez for-
malnego $wiadectwa ukonczenia szkoty. Hufce Pracy odnosza sukcesy w swojej misji reintegracji mtodych
ludzi ze spoteczenstwem i rynkiem pracy. Oprocz tej glownej dziatalnosci, prowadzonej w oparciu o status
OHP, dostarczaja one niektorych ustug edukacyjnych dorostym w wieku powyzej 25 lat, lecz jest to dziatal-
no$¢ marginesowa.
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2.7. Popyt na ksztalcenie dorostych

Popyt na ksztatcenie dorostych mozna analizowac¢ na pig¢ sposobdw: a) pierwszy opiera si¢
na przegladzie cech osobowych ksztattujacych uczestnictwo; b) drugi opisuje zawarto$¢ i forme
szkolenia poszukiwanego przez dorostych; c) trzeci opisuje ksztalcenie dorostych z perspektywy
przedsigbiorstw; d) czwarty daje przyblizone informacje ilo§ciowe o uczestnikach ksztatcenia doro-
stych wedhug rodzajow/typéw szkolenia (ksztalcenie formalne szkolne versus pozaszkolne oraz
rodzaj instytucji szkolacej); e) ostatni wymiar klasyfikuje popyt wedtug zrodta finansowania. Szko-
lenie 0sdb bezrobotnych opisane jest oddzielnie w podrozdziale 2.9.

Ramka 2. Dane statystyczne na temat ksztalcenia i szkolenia w Polsce

Dane statystyczne o dziatalnosci edukacyjnej pochodza z czterech zrodet:

1. Kwartalne Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL) podaje systematyczna informacjg
0 reprezentatywnej probie osoéb powyzej 15 roku zycia. Pytania dotyczace uczenia si¢ dorostych obej-
muja wszystkie rodzaje aktywnosci szkoleniowej w okresie 4 tygodni przed datg badania.

2. Badanie Aktywnosci Edukacyjnej Dorostych (BAED) przeprowadzone w maju 2003 roku w ramach
projektu PHARE 2000 obejmowato reprezentatywna probe okoto 20 tysigcy gospodarstw domowych
i dotyczyto wszystkich rodzajow aktywnosci edukacyjnej dorostych w okresie 12 miesigcy przed ba-
daniem.

3. Badanie Ustawicznego Szkolenia Zawodowego (CVTS2) przeprowadzane w Unii Europejskiej, w kra-
jach wstepujacych do Unii i w Norwegii obejmuje szkolenie wspotfinansowane przez przedsigbiorstwa

4. Dane zbierane przez Urzedy Pracy dostarczaja informacji na temat organizowanych przez nie szkolen
0sOb bezrobotnych

Ostatnie dwa zrodla zawieraja takze dane wspdlne z dwoma zrédtami, BAEL i BAED, na temat indywi-
dualnego zaangazowania w szkolenia. Jednak definicje szkolenia, okres referencyjny w kazdym badaniu,
a nawet definicje bezrobocia réznig sig i dlatego nie jest tatwo otrzymac spdjny, cato§ciowy obraz aktyw-
nosci dorostych w ksztatceniu ustawicznym.

A. Cechy os6b uczacych si¢

Biorac pod uwageg rézne zrodta danych statystycznych (patrz Ramka 2) i dane prezentowane
w ,,Raporcie Zrodlowym” zjawisko popytu na szkolenia dorostych w Polsce da si¢ opisa¢ w ramach
nastepujacych kategorii®:

o Wyksztalcenie: stosunek wskaznikow uczestnictwa dla osob ze stopniem naukowym doktora
oraz 0sOb z niepelnym wyksztalceniem podstawowym (ISCED 0) wynosi 10 do 1. Wskazniki
uczestnictwa dla osob o poziomie edukacji ponizej wyksztalcenia sredniego pozostaja raczej niskie.

e Hierarchia zawodowa: prawdopodobienstwo uczestnictwa osdb pracujacych wzrasta wraz z ich
usytuowaniem na coraz wyzszych szczeblach hierarchii zawodowe;.

o Miejsce zamieszkania: wskazniki uczestnictwa na terenach wiejskich wzrosty w ostatnich latach,
lecz wciaz 70 do 80% uczestnikéw szkolen mieszka w miastach.

e Pleé: udzial dorostych kobiet uczestniczacych w uczeniu sig jest nieco wyzszy niz m¢zczyzn lub
przynajmniej pozostaje na tym samym poziomie. Wydaje sig, iz w ostatnim okresie wzrdst
szczego6lnie udzial bezrobotnych i biernych zawodowo megzczyzn, i wskazniki udziatu dla obu
plci wyrdwnaty sig.

Trudno jest zorientowaé sig, czy wszystkie cechy osob dorostych, ktore réznicuja prawdopodobienistwo podjgcia ksztatcenia
ustawicznego, sa rzeczywistymi czynnikami réznicujacymi czy tez w niektorych przypadkach sa to zaleznosci pozorne, ponie-
waz informacje dostarczone zespotowi wizytujacemu sktadaty si¢ glownie z analiz dwuczynnikowych.
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o Wiek: wskazniki uczestnictwa osob dorostych powyzej 25 roku zycia sa najwyzsze dla osob
pomigdzy 25-29 rokiem zycia i zmniejszaja si¢ wraz z wiekiem. Biorac pod uwagg to, ze inne
czynniki, takie jak miejsce w hierarchii zawodowej lub bezrobocie rowniez zwigzane sa z wie-
kiem, negatywny wptyw wieku jest prawdopodobnie wyzszy, niz ten opisany w dokumentacji
statystycznej.

e Status na rynku pracy: wskaznik uczestnictwa osob pracujacych w roku 2003 byl prawie dwu-
krotnie wyzszy niz wskaznik uczestnictwa osob bezrobotnych. Wsrdd zatrudnionych, osoby
Z umowa o prac¢ na czas nieokreslony maja wigksze szanse na uczestnictwo [w szkoleniach —
przyp. red.] (jest tak szczegolnie w przypadku kobiet).

o (zestotliwosé: tak jak w innych krajach, osoby uczace sig¢ sa uczestnikami wielu réznych
szkolen, takze poza godzinami pracy lub w danym okresie czasu (rdwnocze$nie uczestnicza
w kilku kursach). Z tych, ktorzy byli zaangazowani w proces uczenia sig, prawie 50% miato pla-
ny dotyczace przysztej edukacji. Odwrotnie, wsrod osob, ktore nie byly zaangazowanie
w proces uczenia si¢ w roku 2003, 90% nie miato zadnych przysztych planéw odnos$nie wlasne-
go ksztatcenia. Innymi stowy, nie ma prawdopodobnie duzej wymiany w grupie dorostych ucza-
cych si¢ 1 okresowe statystyki wykazuja w duzym stopniu ciagle te same aktywne osoby. Na
podstawie informacji dostepnych zespotowi wizytujacemu nie mozna stwierdzi¢ czy istnienie
owych ,stale” uczacych si¢ jest wynikiem nieréwnego rozkladu indywidualnej motywacji do
uczenia sig, czy tez wybiorczego wspierania pracownikow przez firmy’, czy tez oba czynniki sa
jednakowo wazne.

Podsumowujac: grupy, ktore charakteryzuja si¢ nizszym prawdopodobienstwem angazowania si¢
w ksztalcenie dorostych, maja podobne cechy do grup wykluczonych spotecznie w innych krajach.
Jesli przyjmiemy, ze dorosli z grup defaworyzowanych moga odnosi¢ korzysci z podnoszenia swo-
ich umiejetnosci, mozemy stwierdzi¢, ze mamy do czynienia z istotnymi problemami licznej grupy
0s0b, ktora powinna by¢ objeta specjalnym programem dziatan.

B. Tres¢ i forma ksztalcenia

Biorac pod uwagg rdzne typy szkolen mozna wyrdzni¢ pewne ogodlne trendy uczestnictwa. Wsrod
uczestnikow szkolen organizowanych przez przedsigbiorstwa najwigkszy udziat maja osoby biorace
udzial w szkoleniach z zakresu technicznych aspektow produkceji, w tym w obowiazkowych kur-
sach, jak kurs BHP, w dalszej za$ kolejnosci w kursach w zakresie rachunkowosci i finansow czy
kursach menedzerskich — czyli kursach ukierunkowanych na osoby doroste o wysokich kwalifika-
cjach (Ministerstwo Gospodarki i Pracy 2004b, rysunek 3.4, tabela 3.13 i tabela 3.31). Kursy
o tresci szkoleniowej raczej ogolnej 1 niespecyficznej dla firmy, takie jak znajomos$¢ technologii
informacyjnych (IT) lub jezykow obcych sa mniej poszukiwane. Czas spedzony na doskonaleniu
umiejetnosci IT 1 jezykow obcych stanowi niewiele ponad 10% catego czasu szkolenia. Ponadto,
istnieje rowniez bardzo liczna grupa oséb dorostych podejmujacych nauke¢ w szkotach srednich
ogoblnoksztatcacych.

C. Uczenie si¢ doroslych w przedsi¢biorstwach

Jak wspomniano w podrozdziale 2.6, pracownicy w duzych firmach maja wigksze mozliwos$ci
uczestniczenia w procesie doksztalcania. Chociaz obraz ten pokrywa si¢ z obrazem w innych
krajach, trudno stwierdzi¢, w jakim stopniu réznice te wynikaja z wielkosci przedsigbiorstwa,
a w jakim z r6znego sktadu personelu.

W wielu krajach mozna zaobserwowac fakt, ze firmy popieraja tylko czg¢$¢ swoich pracownikoéw, a mianowicie tych ktdrych
uwazaja za najwydajniejszych. Poniewaz sa to zwykle osoby, ktore maja juz wyzsze wyksztalcenie lub wczesniej zainwestowaty
w ksztalcenie ustawiczne, ten mechanizm tworzy wigc model, ktory okreslany jest jako regufa ,.ci, ktérzy juz maja, otrzymajq”
(tzw. zasada Mateusza).
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Biorac pod uwage fakt, ze wedtug CVTS okoto 40% firm szkoli 1/3 swojego personelu'® rocznie,
wskaznik uczestnictwa pracownikow w ksztatceniu ustawicznym wynosi okoto 15%.

Chociaz pracownicy powyzej 45 roku zycia rzadziej uczestnicza w szkoleniach, réznica pomigdzy
wskaznikami uczestnictwa w réznych grupach wiekowych jest duzo mniejsza w duzych przedsig-
biorstwach, a wigksza w matych przedsigbiorstwach.

Wydaje sig, ze mg¢zczyzni 1 kobiety maja prawie rowne mozliwosci uczenia si¢. Sa jednak drobne
réznice: uczestnictwo kobiet w szkoleniach organizowanych przez mate i §rednie przedsigbiorstwa
jest nieco wyzsze niz mezczyzn, natomiast m¢zczyzni uczestnicza w szkoleniach (Srednio) przez
dhuzszy okres czasu.

Wsrdd roznych podawanych powodoéw braku organizowania szkolen, wigkszo$¢ przedsigbiorcow
jest przekonanych, ze personel obecnie zatrudniony jest wystarczajaco dobrze wykwalifikowany.
Drugim w kolejnosci argumentem sa zbyt wysokie koszty szkolen, a trzeci powdd to preferowanie
rekrutacji nowych pracownikéw posiadajacych juz pozadane umiejgtnosci, zamiast oferowania juz
zatrudnionym mozliwosci doksztatcania si¢'' (Ministerstwo Gospodarki i Pracy 2004b, rysunek 3.6).
Chociaz trudno jest interpretowa¢ znaczenie przyczyn nieinwestowania w szkolenia, nie sa one per se
nieprawdziwe. Wigkszo$¢ przedsigbiorstw, ktdre nie oferuja szkolen, to firmy bardzo mate (mikro-
przedsigbiorstwa), utworzone w ostatnich pigciu latach, zatrudniajace nowy personel, odpowiednio
przeszkolony, i w zwiazku z tym nie posiadajacy wysokich potrzeb szkoleniowych. Duza aktywno$¢
szkoleniowa w tych przedsigbiorstwach bylaby oznaka albo ogdlnego braku ludzi z odpowied-
nimi kwalifikacjami na rynku pracy, albo nieodpowiedniego procesu rekrutacyjnego. Mimo ze polity-
ka szkoleniowa pojedynczego przedsigbiorstwa moze by¢ z tego powodu catkowicie racjonalna
ekonomicznie, to [w skali kraju — przyp. red.] $redni wskaznik uczestnictwa dorostych, w sytuacji
powolnego tworzenia miejsc pracy i niskiej wydajno$ci pracy, jest z pewnoscia nadal zbyt niski.

D. Uczestnicy wedlug form szkolenia

Mozliwosci doksztalcania stwarzane dorostym i iloSciowy popyt na ustugi edukacyjne mozna roz-
patrywa¢ w podziale na jasne kategorie, chociaz trudno jest stworzy¢ spdjny obraz uczestnictwa
biorac pod uwage réznice w zrodtach:

o Wedlug Badania Aktywnos$ci Edukacyjnej Dorostych (BAED), okoto 5,1 min dorostych podjeto
w 2003 roku jaki$ rodzaj nauki, z tego 54% w ramach ksztalcenia formalnego, a reszta skorzy-
stata z bardziej nieformalnych [pozaszkolnych — przyp. red.] miejsc ksztalcenia, wtaczajac w to
szkolenia oferowane przez rozne instytucje szkoleniowe (patrz: tabela 3.7 polskiego ,,Raportu
Zrédlowego™).

e W latach 2001/02 (JAP, 2003, str. 11) prawie 1,45 mln dorostych zapisato si¢ do szkét pod-
stawowych, gimnazjalnych, $rednich oraz wyzszych, jak réwniez na studia podyplomowe i dok-
toranckie (co wynosi okoto 10% ludnosci pracujacej). Z tej liczby ponad 950 tys. osob bylo
studentami szkot wyzszych.

e Wedlug badan Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL) w IV kwartale roku 2002 okoto
337 tys. 0sob uczestniczyto w ksztalceniu pozaszkolnym. Liczba ta obejmuje zarowno osoby
zatrudnione, jak i1 bierne zawodowo. Réznica pomigdzy liczbami spowodowana jest stosowa-
niem w badaniach réznych metod.

Dane te dotycza ksztalcenia zaplanowanego i wspoHinansowanego przez pracodawce w formach pozaszkolnych, z wyltaczeniem
szkolen obligatoryjnych, przewidzianych prawem — przyp. red.

Czgsciowo kontrastuje to z opiniami przedstawianymi przez wielu rozméwcow w czasie wizyty. ,,Podkradanie pracownikow”
czy tzw. ,klusownictwo” oznaczajace wykorzystywanie wysitkow szkoleniowych innych podmiotéw, bez ponoszenia wiasnych
naktadéw, byto czgsto wymieniane jako jedna z najwigkszych przeszkod dla inwestycji szkoleniowych. Nie bytoby tu sprzecz-
nosci, gdyby rekrutacja obejmowata gtdéwnie mtodych ludzi opuszczajacych szkoty.
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e W specjalnym module BAEL, Gtéwny Urzad Statystyczny obliczyl wskaznik uczestnictwa
dorostych w ksztatceniu pozaszkolnym — wynosit on 8%. Wskaznik ten odnosi si¢ do dziatan pod-
jetych w ciagu ostatnich 12 miesigcy przed badaniem, ktore zostato przeprowadzone w II kwartale
2003 roku.

e Prawie 4% (okoto 120 000) oso6b bezrobotnych uczestniczytlo w kursach szkoleniowych finan-
sowanych przez urzedy pracy.

Chociaz trudno jest stworzy¢ jasny statystyczny obraz udzialu dorostych w ksztalceniu usta-
wicznym w Polsce, wydaje sig, ze istnieje relatywnie duza grupa osob zaangazowanych w nauke
w systemie szkolnym.

E. Popyt na edukacj¢ dorosltych wedlug zrodel finansowania

Pracodawcy finansuja ksztatcenie prawie 60% zatrudnionych i prawie 15% bezrobotnych'?. Urzedy
pracy optacaja szkolenie niektérych bezrobotnych, ale istnieja rowniez inne zasoby publiczne oraz
zasoby fundacji 1 organizacji pozarzadowych. Reszta uczestnikéw zmuszona jest korzysta¢ z wia-
snych $rodkow finansowych. Co ciekawe, grupa bezrobotnych zaangazowanych w ksztalcenie
ustawiczne oplacane z wlasnych funduszy jest rownie wysoka, jak grupa osob pracujacych inwestu-
jacych whasne $rodki (patrz rysunek 3.9 polskiego ,,Raportu Zrodtowego™).

Oficjalnie polskie przedsigbiorstwa inwestuja okoto 0,8% swoich kosztow pracy w ustawiczne
szkolenie zawodowe (CVT). Jest to niski wskaznik w porownaniu z innymi krajami Unii Europej-
skiej (EU 15 — $rednio 2%). Istnieja plany rozwoju ,,funduszu szkoleniowego”, aby stworzy¢
system motywujacy firmy do finansowania szkolenia pracownikow w wysoko$ci przynajmniej
0,25% catkowitego funduszu wynagrodzen poprzez mozliwo$¢ uzyskania dotacji uzgodnionej przez
kierownictwo firmy z urzedem pracy (patrz rozdzial 3, ramka 3). Zespot wizytujacy odwiedzit
dwa przedsigbiorstwa (Mennica Polska i firma oferujaca oprogramowanie komputerowe [Microsoft
SA — przyp. red]) posiadajace dos¢ dobrze rozwinigte programy szkoleniowe, optacane z osobnego
budzetu, ale wedlug dostgpnej statystyki firmy nie sa reprezentatywne, a raczej odzwierciedlaja
mata liczbe przedsigbiorstw z tzw. najlepsza praktyka.

2.8. Nierownosci regionalne

Prawie we wszystkich sferach funkcjonowania polskiego spoteczenstwa i polskiej gospo-
darki daje si¢ zauwazy¢ wyrazne nierownos$ci regionalne. Sa one widoczne zaro6wno na rynku pracy
(poziomy zatrudnienia i bezrobocia), jak i w systemie szkolnictwa (wyksztatcenie). Niektore z tych
nieréwnosci regionalnych maja podtoze historyczne, wynikaja z réznego dziedzictwa kulturowego
lub z asymetrycznych zataman gospodarczych. Istnieje tez wyrazna linia oddzielajaca obszary miej-
skie od wiejskich.

Na przyktad w roku 2003 stosunek najwyzszego do najnizszego wskaznika bezrobocia
w poszczegdlnych wojewodztwach wynosit 1,63, a zréznicowanie pomigdzy powiatami byto jesz-
cze wyzsze 1 wynosito 6,4 (JAP, 2003, str. 5). Powiat z najwyzszym bezrobociem miat wskaznik
bezrobocia wynoszacy 40,6%; dla pordéwnania powiat warszawski miat najnizszy wskaznik — 6,3%.
Regiony z najwyzsza stopa bezrobocia to regiony podlegajace wigkszej transformacji struktury
przemystowej, co potwierdza analiza ekonometryczna oparta na przeplywach bezrobocia (Ne-
well/Pastore 2000). Roznic regionalnych w zatrudnieniu nie mozna jednak wytlumaczy¢ jedynie

12" Dane obejmuja wszystkie formy ksztatcenia (takze nauke w szkotach i kursy obligatoryjne) w odréznieniu od danych z badania
CVTS — przyp. red.
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asymetrycznymi zatamaniami w gospodarce. Poziomy wyksztatcenia ludno$ci rowniez sg roztozone
nierdOwnomiernie 1 migracja osob lepiej wyksztatconych z obszaréw wiejskich do miast ma duzy
wplyw na to zjawisko. Ogdlny wzrost poziomu edukacji nie zlikwidowat jeszcze istniejacych réznic
w wyksztatceniu pomig¢dzy obszarami miejskimi i wiejskimi (patrz Tabela 2). W 2002 roku 44,8%
miejskiej populacji w wieku 15 lat i wigcej posiadato wyksztalcenie zaledwie zawodowe lub pod-
stawowe, podczas gdy na obszarach wiejskich wskaznik ten wynosit ponad 70%.

Tabela 2. Zmiana w poziomach wyksztalcenia ludnos$ci w wieku 15 lat i wigcej
w latach 19982002 wedlug miejsca zamieszkania (w procentach).

Miejsce zamieszkania Obszary wiejskie ‘ Miasta
POZIOM WYKSZTALCENIA
Zawodowe i podstawowe -13.1 -13.6
Srednie i policealne +9.3 +6.8
Wyzsze +2.5 +4.3

Zrédlo: WERI 2003, str. 96.

2.9. Ksztalcenie osob dorostych a polityka aktywnego rynku pracy

Urzedy pracy oferuja szkolenia osobom bezrobotnym oraz pracujacym zagrozonym bezro-
bociem. Szkolenia organizowane sa na podstawie dwustronnych umoéw (pomigdzy urzgdem pracy
1 instytucja szkoleniowa) oraz trojstronnych umow (pomiedzy urzedem pracy, instytucja szkole-
niowa 1 pracodawca). Od 1 stycznia 2000 roku urze¢dy pracy pozostaja w strukturze samorzadow
terytorialnych (Euridyce 1999, str. 35).

Poziomy bezrobocia koreluja z poziomami wyksztatcenia (patrz Tabela 3). Tak jak w wigk-
szosci krajow OECD, osoby z niskimi kwalifikacjami podlegaja wyzszemu ryzyku bezrobocia
niz ci z wyzszymi kwalifikacjami, chociaz zréznicowania te nie wydaja si¢ by¢ w Polsce tak
wyrazne. Podsumowujac, dane te pokazuja, ze w Polsce, tak jak w innych krajach, wyksztatcenie
moze chroni¢ ludzi przed bezrobociem.

Tabela 3. Stosunek wskaznikow bezrobocia osob z okreslonym poziomem wyksztalcenia
do wskaznika bezrobocia ogolem

Wyksztalcenie Por;iri?nlz:;ego Pei)r;ehécr::lrrlée " Wyzsze (typ A")
Polska ( kobiety) 1.39 1.08 0.35
Polska (megzczyzni) 1.56 1.00 0.28
OECD (kobiety) 1.54 1.05 0.57
OECD (mgzczyzni) 1.78 0.96 0.56

Zrodto: OECD 2002b, str. 118.

Pomimo [roli, jaka ogrywa edukacja — przyp. red.] szkolenia dla 0s6b bezrobotnych organi-
zowane 1 optacane przez Urzedy Pracy nie sa rozwinig¢te w sposob zadowalajacy. Publiczne stuzby
zatrudnienia zapewnity w 2003 roku szkolenie okoto 3,8% bezrobotnym. Wydatki na szkolenie
(JAP, 2003, Appendix 1, str. 3) oséb bezrobotnych wyniosty 0,5% ogétu wydatkow Funduszu
Pracy oraz 9,4% wydatkoéw na aktywna polityke rynku pracy w roku 2002. Wraz ze wzrostem bez-

3 Typ A w terminologii ISCED 97 odnosi si¢ tutaj do ksztalcenia w szkotach wyzszych, z wyjatkiem kolegiéw nauczycielskich
i nauczycielskich kolegiow jezykow obcych — przyp. red.
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robocia udzial wydatkow na szkolenie z ogdélnych wydatkow publicznych na programy rynku pracy
spadt z 1,1% w roku 2000 do 0,5% w 2002 r. Nalezy rowniez zauwazy¢, ze liczba osob bezrobot-
nych, ktére rozpoczely szkolenie z wlasnej inicjatywy jest (wedlug BAEL) 2 do 5 razy wyzsza, niz
liczba 0s6b bezrobotnych kierowanych na szkolenia przez Urzgdy Pracy.

2.10. Uczenie si¢ na odleglos¢ i e-learning

W celu pokonania nieréwnosci regionalnych i zaoferowania osobom wykluczonym spotecz-
nie dostepu do ksztalcenia, wiele krajow zainwestowato w uczenie na odlegtos¢ i e-learning. Jednak
uczenie na odleglos¢ i e-learning moga by¢ ,,obusiecznym mieczem” w sytuacji, gdy inwestycje
w technologie 1 mozliwosci uczenia si¢ sa nierdwnomiernie roztozone i to, co potencjalnie mogloby
zniwelowaé przepas¢ pomigdzy réZznymi grupami uczacymi si¢ oraz réznymi regionami, prowadzi
do tzw. podzialu cyfrowego. Do chwili obecnej rzad polski realizuje polityke unikania takiego
podzialu: w Sektorowym Programie Operacyjnym (SPO), o$rodki uczenia si¢ na odlegtos¢ w mia-
steczkach 1 malych miastach wymienione sa jako metody redukowania luki edukacyjnej pomigdzy
obszarami wiejskimi 1 miejskimi (Ministerstwo Gospodarki, Pracy i1 Polityki Spolecznej 2004a).
Co wigcej, bardziej intensywne zastosowanie technologii informacyjnych w procesie ksztalcenia
traktowane jest jako metoda na podniesienie jakosci ksztalcenia w Centrach Ksztalcenia Ustawicz-
nego oraz Centrach Szkolenia Praktycznego (str. 154). W Raporcie JAP z roku 2003 odnotowano,
ze w szkolach mieszczacych sig na terenach wiejskich stwierdza si¢ najwigkszy w ostatnich latach
wzrost liczby urzadzen komputerowych. Aby szkoty te odniosty sukces, kluczowe jednak bedzie
posiadanie przez nie dost¢pu do Internetu oraz wystarczajacej liczby profesjonalistow, bedacych
w stanie udzieli¢ pomocy uczniom i studentom w réznym wieku w zastosowaniu nowoczesnych
technik ksztatcenia. Dostepne sa dane statystyczne dotyczace wyposazenia, lecz trudno jest osza-
cowac ilos¢ 1 jakos$¢ zasobow ludzkich rozmieszczonych w tych szkotach.

Glebsza analiza danych wykazuje, ze droga do zamknigcia juz istniejacej luki w dostgpie
do nowoczesnych technologii pomigdzy réznymi obszarami i poziomami ksztalcenia jest nadal
daleka. W latach 2002/03 szkoly wiejskie byly generalnie lepiej wyposazone w urzadzenia kompu-
terowe (56% szkot wyposazonych w laboratoria komputerowe — $rednia krajowa wynosi 47%;
okoto 22 uczniéw na wsi korzysta z 1 komputera, podczas gdy $rednio w kraju 36 uczniow), a licz-
ba ucznidw korzystajacych z 1 komputera majacego dostgp do Internetu na obszarach wiejskich
bylta wyzsza od $redniej krajowej. Szkoly podstawowe i1 gimnazja byly najlepiej wyposazone
w laboratoria komputerowe (odpowiednio 61% i 74%), podczas gdy mniej niz 1/5 wszystkich szkot
zawodowych posiadata laboratorium komputerowe.

Sytuacja w szkotach dla dorostych jest gorsza niz w szkotach dla mtodziezy. Tylko 12%
szko6t dla dorostych posiadato laboratorium komputerowe z 77 stuchaczami dzielacymi si¢ 1 kom-
puterem w szkotach w malych miastach, a tylko 1 komputer z dostgpem do Internetu przypada na
117 stuchaczy w szkotach wiejskich.

Dostgpnos$¢ infrastruktury technicznej nie jest wystarczajacym warunkiem do odniesienia
sukcesu w uczeniu si¢ na odlegtos¢ oraz e-learningu. Jest to tylko warunek wstepny, a liczby suge-
ruja, ze potrzebne sa ogromne inwestycje w infrastrukture, ukierunkowane na placowki ksztatcenia
dorostych.

Niezaleznie od infrastruktury, nie jest tez jasne, jak wyglada sytuacja w zakresie zastosowania
pomocy naukowych w istniejacych programach uczenia na odlegto$¢ oraz e-learningu. W noweli do
ustawy o systemie o$wiaty, rzad zaproponowat ustalenie trybu i warunkéw prowadzenia ksztatcenia
na odleglos¢ przez placéwki edukacyjne (JAP, 2003, str. 12). Jednak nadal nie jest wiadomo, jakie
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beda oczekiwane wyniki tej dziatalnosci i1 jak one wptyna na uczenie si¢ dorostych na odlegtosc.
W Sektorowym Programie Operacyjnym (SPO RZL), rzad zapowiada przeprowadzenie badan
naukowych dotyczacych efektywnos$ci programu uczenia si¢ na odleglo$¢, ale zespdt wizytujacy nie
posiada informacji, czy takie badania juz zostaty przeprowadzone lub przynajmniej zlecone.

2.11. Kluczowe problemy ksztalcenia dorostych

Podsumowujac, mozna wyr6zni¢ kilka problemow istotnych dla ksztalcenia dorostych w opar-

ciu o analizg kierunkéw rozwoju gospodarczego i spolecznego w Polsce:

Niskie wyksztalcenie dorostych: obecnie istnieje silny nacisk na wzrost wskaznikéw uzyskiwa-
nia przez mtodych ludzi wyksztatcenia §redniego i wyzszego. Cho¢ jest to bardzo pozytywne,
moze jednak przyczyni¢ si¢ do rozwoju duzych dysproporcji spotecznych, jesli jednoczesnie nie
zostang lepiej zaspokojone potrzeby edukacyjne oséb dorostych.

Wysokie wskazniki bezrobocia, z duzym udziatlem oso6b bezrobotnych o niskich kwalifikacjach.
Duze bezrobocie dotyka ludzi mtodych.

Wysokie wskazniki bierno$ci zawodowej (zwlaszcza wsérdd starszych dorostych) rowniez doty-
cza 0sob o niskich kwalifikacjach.

Niski poziom wydajnosci pracy.

Wskazniki uczestnictwa dorostych w ksztatceniu ustawicznym ilustruja wysoce selektywny wzo-
rzec tego uczestnictwa.

Starzejace si¢ spoteczenstwo potrzebuje podnoszenia kwalifikacji. Z powodu sytuacji demogra-
ficznej w Polsce, wzrastajaca rozbiezno$¢ pomig¢dzy umiejetno$ciami miodszych i starszych
dorostych powaznie ogranicza mozliwosci polskiej gospodarki w zakresie zatrzymania starszych
pracownikow na rynku pracy przez dluzszy okres. Podwyzszanie kwalifikacji starszych pracow-
nikow byltoby natomiast wstgpnym warunkiem uzyskania przeciwwagi dla efektow gwattownego
starzenia si¢ sily roboczej.

Nieréwnosci pomigdzy regionami wiejskimi i miejskimi w zakresie wskaznikdw zatrudnienia,
poziomow wyksztalcenia oraz wskaznikdw uczestnictwa w ksztatceniu dorostych.

Wysoki udziat oso6b zatrudnionych w matych i $rednich przedsigbiorstwach, mniej aktywnych
w szkoleniu wlasnego personelu.
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Rozdzial III. PRIORYTETY POLITYKI PANSTWA

Wprowadzanie idei uczenia si¢ przez cale zycie oraz ksztalcenia dorostych dokonuje sig
w Polsce od niedawna. Problematyke t¢ poruszaja dwie gléwne strategie: a) jedna, przygotowana
w roku 2000 przez 6wczesne Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej — ,,Narodowa Strategia
Wzrostu Zatrudnienia i Rozwoju Zasobow Ludzkich w latach 2000-2006” (NSWZiRZL) oraz
b) przygotowana przez Ministerstwo Edukacji Narodowej 1 Sportu — ,,Strategia rozwoju ksztalcenia
ustawicznego do roku 2010”. Obie zostaty przyjete przez Rade Ministrow. Pierwsza odnosi si¢ do
konieczno$ci wzrostu zatrudnienia, zdolnosci do bycia zatrudnionym oraz zdolnosci przystosowaw-
czych do zmieniajacych si¢ warunkéw rynkowych; natomiast druga odnosi si¢ do potrzeby rozwoju
idei uczenia si¢ przez cale zycie. Oba dokumenty, a w szczegdlnos$ci ten ostatni, w petni odpowia-
daja wymaganiom stawianym krajom cztonkowskim Unii Europejskiej 1 zawieraja rOwniez wytycz-
ne EU w tym zakresie.

Dokumenty te stanowia podstawe przysztego rozwoju ksztatcenia dorostych oraz uczenia
si¢ przez cate zycie, ktoére wydaja si¢ by¢ w stadium poczatkowym. Chociaz niektére dokumenty
okreslaja cele 1 przewiduja przyszte przedsigwzigcia, cztonkowie zespolu wizytujacego OECD nie
zaobserwowali postgpéw we wdrazaniu wielu z tych dziatan. Nowa Strategia Ministerstwa Edukacji
Narodowej 1 Sportu zawiera wykaz wigkszosci elementéw skutecznego systemu ksztalcenia doro-
stych (e-learning, uznawanie kwalifikacji nabytych droga nieformalna, akredytacja dostawcow
ushug edukacyjnych, etc.), ale nie sa jasne ani zasady budzetowania, ani metody wdrazania.

Co wigcej, pomimo istnienia politycznych uzgodnien i dziatan w zakresie wspierania ucze-
nia si¢ przez cate zycie, zniesiono ostatnio ulgi podatkowe na wydatki zwiazane z ksztalceniem
ustawicznym, niezgodnie z celami wyznaczonymi w NSWZiRZL (,,Narodowej Strategii Wzrostu
Zatrudnienia i Rozwoju Zasobow Ludzkich na lata 2000-2006): ,,Nalezy ponadto upowszechni¢
indywidualne ulgi podatkowe wynikajace z podejmowania nauki i podnoszenia kwalifikacji przez
pracownikow” (Minister Gospodarki, Pracy 1 Polityki Spotecznej 2000 r., str. 46).

Pomimo duzej aktywnosci legislacyjnej na tym polu, w praktyce przepisy te pozostaja
martwe. Przy wielu okazjach cztonkowie zespotu wizytujacego byli informowani o zmianach
w prawie pracy, wyraznie odnoszacych si¢ do wielu zagadnien i probleméw zauwazonych w czasie
wizyty studyjnej. Dobrym przyktadem jest tutaj szczegotowe uregulowanie prawne kwestii urlopu
szkoleniowego dla pracownikow, instrumentu, co do ktérego nie mamy jasnej informacji, jak jest
wykorzystywany przez pracownikow.

Mozna zaobserwowaé kilka wyraznych priorytetow politycznych. Jednym z nich jest
poczatkowe ksztalcenie zawodowe 1 ksztalcenie miodziezy, niestety kosztem starszej populacji,
w tym tych, ktorzy stracili pracg w okresie transformacji; mozna by wrgcz mowic o ,,zapomnia-
nych” grupach ludnosci bez dostgpu do ksztalcenia ustawicznego'. Fakt, ze budzet rzadowy
przeznaczony na ksztatcenie dorostych wynosi 0,6% catkowitego budzetu na edukacj¢ wyraznie
pokazuje jakie sa priorytety. Nieliczne sa proby stworzenia okreslonych zachet dla grup nieuprzy-
wilejowanych, poza mozliwo$cia uzupetienia wyksztalcenia w szkotach dla dorostych; przeciwnie,
rzeczywiste dzialania mozna by nazwaé regresywnymi, gdyz zyskuja ci, ktorzy tak czy inaczej
odniesliby korzysci — osoby pracujace w wigkszych zaktadach, osoby z wyzszym wyksztalceniem
oraz osoby z wyzszymi dochodami.

" Ocena ex-ante NSWZiRZL wykazuje pewna $wiadomos¢ istnienia tego problemu: ,Jedyna sprawa budzaca watpliwosé jest

staby nacisk potozony na problem kwalifikacji oraz kompetencji osiaganych w szkolnym systemie edukacyjnym przez uczniéw
sprzed reformy (sa to nadal dwa pokolenia)” (str. 149).
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Z drugiej strony istnieje wyrazna troska o zapewnienie dorostym tzw. drugiej szansy —
poprzez umozliwienie uzupetienia wyksztatlcenia w systemie formalnym. Ministerstwo Edukacji
posiada sie¢ placowek ksztatcenia dorostych, ktore w ostatnich latach umozliwiaty 350 tysiacom
0s6b dorostych rocznie uzyskanie $redniego wyksztatcenia (ogoélnoksztalcacego i zawodowego).
Gtownymi uczestnikami zaje¢ w tych szkotach sa osoby z grupy wiekowej 19-25 (obowiazek nauki
trwa do 18 roku zycia). Najnowsza inicjatywa [legislacyjna — przyp. red.] zapewnia mozliwos¢
potwierdzania wiedzy nieformalnej poprzez przystgpowanie do zewngtrznych egzaminow w celu
uzyskania odpowiednich tytuldéw zawodowych. Mozna je uzyska¢ w akredytowanych placéwkach
egzaminacyjnych (takich jak szkoty i placowki dla dorostych wymienione powyzej, ale rowniez
przedsigbiorstwa). Tym niemniej, jak stwierdzono poprzednio, wszystkie $rodki skierowane na
ksztatcenie dorostych stanowia ograniczong czgs$¢ budzetu resortu edukacji.

W Polsce widoczny jest wptyw Unii Europejskiej na promowanie ksztatcenia dorostych.
Przy pomocy EU (program PHARE etc.) Polska zgromadzita duzo dobrych danych statystycznych
na temat ksztalcenia dorostych i ustawicznego szkolenia zawodowego. Wiele instytucji, ktore
odwiedziliSmy oczekuje obecnie na dofinansowanie z Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS)
w celu rozwinigcia swoich programéw i planow szkoleniowych. Na przyktad, jeden z przedstawi-
cieli stowarzyszenia pracodawcow stwierdzit, ze sposrod programéw szkoleniowych, ktore polecaja
swoim cztonkom byt kurs pod tytutem ,,Jak stara¢ si¢ o fundusze z EU?”. Odnies§liSmy wrazenie,
ze na poziomie rzadowym wiele dokumentéw (wymienionych wczesniej) 1 deklaracji zwiaza-
nych jest z ostatnimi negocjacjami dotyczacymi wstapienia do Unii Europejskiej oraz ze Polska
obecnie czeka na wsparcie z EFS 1 Funduszy Strukturalnych, zeby moc zrealizowa¢ niektore z tych
zamierzen"”,

Dodatkowe kroki podjgte przez Ministerstwo Gospodarki 1 Pracy obejmuja wprowadzenie
nowych instrumentéw finansowanych przez Fundusz Pracy, zawierajacych elementy szkolenia (sta-
ze, przygotowanie zawodowe w miejscu pracy) i skierowanych do mtodych ludzi ponizej 25 roku
zycia oraz osOb bgdacych w trudnej sytuacji na rynku pracy (dlugotrwale bezrobotnych, osob
w wieku powyzej 50 roku zycia, bez zadnych kwalifikacji zawodowych, samotnych matek oraz
0sOb niepetnosprawnych).

Inne narzgdzia to wspieranie rozwoju zawodowego poprzez posrednictwo pracy i doradz-
two, jak tez uwarunkowanie awansu i nagrod finansowych od udziatu w programach podwyzszania
kwalifikacji'®.

Po stronie podazy — instytucje szkoleniowe zostaly zobligowane do rejestrowania si¢
(Por. rozdziat 5.1.). Rejestracja jest obowiazkowa dla instytucji ubiegajacych si¢ o $rodki publiczne
[na szkolenia bezrobotnych i poszukujacych pracy — przyp. red.], bezptatna i dostgpna online.
Rejestr powinien pomdc osobom bezrobotnym i poszukujacym pracy dokonaé przegladu oferty
szkoleniowej 1 utatwi¢ rozne analizy statystyczne.

'S W, Strategii rozwoju ksztalcenia ustawicznego” Ministerstwa Edukacji Narodowej i Sportu (2003, str. 26) mozemy przeczytaé
np.: ,,Zaktadajac, ze dziatania zawarte w dokumencie ,,Strategia rozwoju ksztatcenia ustawicznego do 2010” beda kontynuowane,
mozna bedzie na tej podstawie stworzy¢ dlugoterminowa strategig, uwzgledniajaca rowniez mozliwo$¢ pozyskiwania srodkow
finansowych z funduszéw strukturalnych w kolejnych okresach budzetowych Unii Europejskiej.” Podczas gdy wysoko$¢ srod-
koéw finansowych przeznaczanych przez administracje centralna i jednostki samorzadu terytorialnego beda ,,uzaleznione od moz-
liwosci budzetowych...”.

Ten ostatni instrument dotyczy pracownikéw stuzb zatrudnienia — przyp. red.
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Ramka 3. Najnowsza inicjatywa wspierania szkolenia zakladowego: Fundusz Szkoleniowy

Najnowsze plany Ministerstwa Gospodarki i Pracy obejmuja wprowadzenie nowych narzedzi, ktoérych
celem jest stymulowanie popytu na ksztatcenie ustawiczne i szkolenia, jak réwniez poprawa jakosSci
dostepnych juz szkolen. Gtéwnym narz¢dziem, wprowadzonym w ustawie o promocji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy, jest Fundusz Szkoleniowy. Rozwiazanie to powinno zachgci¢ pracodawcow do
stworzenia zaktadowego Funduszu Szkoleniowego w celu podwyzszenia umiejetnosci swoich pracowni-
koéw. Ustanowienie funduszu nie jest obowiazkowe, jednakze jesli zostanie on utworzony, pracodawca
musi przeznaczy¢ nan przynajmniej 0,25% funduszu wynagrodzen. Oczekiwania partnerow spotecznych
1 tworcow polityki zwiazane z Funduszem Szkoleniowym sa wysokie i trwaja dyskusje dotyczace jego
autorstwa.

Gdy pracodawca ustanowi Fundusz Szkoleniowy bedzie mogt uzyska¢ pomoc finansowa z Funduszu Pra-
cy, t.:
» refundacj¢ 50% kosztow szkolenia dla pracownikoéw zagrozonych zwolnieniami;

» refundacj¢ 80% kosztow szkolenia dla pracownikow kierowanych na ptatny urlop szkoleniowy powy-
zej 3 tygodni;

= refundacj¢ zarobkdéw osdb bezrobotnych oddelegowanych w celu zastapienia pracownika przebywaja-
cego na platnym urlopie szkoleniowym (do 40% $redniej pensji miesigcznej);

» refundacje¢ pracodawcy sktadek ubezpieczeniowych dla zwolnionego pracownika otrzymujacego $wiad-
czenie szkoleniowe (nieobowiazkowe §wiadczenie ptacone przez pracodawce pracownikowi w okresie
szkolenia, zwolnionemu z przedsigbiorstwa przeprowadzajacego zwolnienia grupowe).

Warunkiem wstepnym ustanowienia Funduszu Szkoleniowego jest utworzenie Zaktadowego Planu Szko-
leniowego. Plan musi by¢ zaakceptowany przez partneréw spolecznych, a wydatki monitorowane sa
zardwno przez pracodawce, jak i zwiazki zawodowe, chociaz ten ostatni punkt jest niedoprecyzowany.
Pojawiaja sig¢ obawy, czy pracownicy nie korzystajacy ze szkolen w przesztosci skorzystaja z tego fundu-
szu w réwnym stopniu jak pracownicy, ktérzy wczesniej brali udzial w szkoleniach (optacanych przez
pracodawce). Nadal nie jest tez jasne, ile nowych przedsigbiorstw dzicki Funduszowi uda si¢ zacheci¢ do
zaoferowania szkolen swoim pracownikom. Przedstawiciele sektora rzemiost narzekali, ze tylko duze
przedsigbiorstwa skorzystaja z Funduszu.

Ponadto, znaczne $rodki EFS zostana skierowane na programy rozwoju przedsigbiorczosci
1 wsparcia dla matych i $rednich przedsigbiorstw. Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci jest
odpowiedzialna za istotna cz¢$¢ tych dziatan, zapewniajac wsparcie finansowe dla firm 1 realizujac
kampanie reklamowe majace na celu zwigkszenie $wiadomosci potrzeby podnoszenia kwalifikacji.
Wsparcie finansowe zapoczatkowaly programy PHARE i bedzie ono kontynuowane w ramach
EFS. Srodki finansowe siggajace okoto 260 mln Euro na okres 2004-2008 wywieraja wrazenie.
Poczatkowo szkolenia byly dofinansowywane (do wysokosci 80%) na wniosek firmy; firmy byty
zobowiazane do przedstawienia plandw szkoleniowych i otrzymywaty wsparcie po uzgodnieniu
wysokosci wydatkow. Z uwagi na pewne naduzycia, Agencja zmienila obecnie zasady finansowa-
nia i pozwala ubiega¢ si¢ o dofinansowanie realizatorom szkolen posiadajacym stosowne zamowienie
[ze strony firm — przyp. red.] na szkolenie.

Ewaluacja wykazata, ze przy poprzednich zasadach finansowania réznorodno$¢ tresci
szkoleniowych zaproponowanych do wspotinansowania byta duzo wigksza niz si¢ spodziewano.
Watpliwe jest, czy w nowym systemie, gdzie instytucje oferujace ustugi szkoleniowe musza
odgrywac bardziej aktywna rolg, bedzie mozna utrzymacé taka sama roznorodnos¢ programow szko-
leniowych oraz czy instytucje te w nowych warunkach beda réwnie skore do poszukiwania nowych
1 innowacyjnych tresci szkoleniowych. Co wigcej, prawdopodobnie nowe zasady dyskryminuja
mate i mikro-przedsigbiorstwa, ktére nie beda miaty takiej samej sily rynkowej, aby przekonaé¢ do-
stawcoOw ustug do wspotpracy. Poniewaz nie zarezerwowano zadnej czgsci budzetu dla pewnych
okreslonych kategorii przedsigbiorstw, efekty dystrybucyjne programu, ktory wydaje si¢ dziataé
wedtug zasady ,,kto pierwszy, ten lepszy”, nie sa z gory znane.
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Rozdziat IV. SYSTEM ZACHET DO KSZTALCENIA SIE

W tym rozdziale dokonamy oceny struktury bodzcow finansowych i pozafinansowych, ist-
niejacych zardbwno w polskiej gospodarce jak i spoteczenstwie, mogacych wpltynaé¢ na zwigkszenie
popytu na ksztatcenie dorostych. Zgodnie z zapisami Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwj
Zasobow Ludzkich (SPO RZL) na lata 2004-2006, srodki promujace ide¢ uczenia si¢ przez cale
zycie skupia si¢ na wzmocnieniu systemu zachgt dla pracodawcow, aby zainwestowali oni w roz-
woj zasobow ludzkich oraz na rozwoju systemu motywujacego jednostki do pomnazania wtasnego
kapitatu ludzkiego.

4.1. Oplacalnos¢ inwestycji w edukacje

Dowody na istnienie premii pienigznych za naukg i ksztatcenie si¢ sa raczej nieliczne, a nie-
ktore analizy 1 dane sa trudne do interpretacji. Co wigcej, w okresie transformacji zmiany nastgpuja
bardzo szybko, co utrudnia zaro6wno Polakom, jak 1 osobom z zewnatrz, dokonanie analizy sytuacji
oraz uzyskanie jednoznacznej informacji na temat korzysci i kosztéw oraz znaczenia ksztalcenia lub
tez jego braku.

Wedhug analizy dokonanej przez Keane i1 Prasad (2002), korzysci finansowe z tytulu eduka-
cji prawie podwoily si¢ w pierwszych latach polskiej transformacji. Przed zmiana systemowa
premia edukacyjna byta znacznie wyzsza dla kobiet niz dla mezczyzn. W roku 1988 premie za
wyksztatcenie wyzsze oraz pelne Srednie (w stosunku do wyksztalcenia podstawowego) wynosity
odpowiednio: dla kobiet 58% 1 30%, dla mgzczyzn 38% i 16%. Do roku 1996 korzysci ptacowe
dla kobiet 1 mgzczyzn zréwnaly si¢ na poziomie odpowiednio 95% 1 40%. PrzejScie z plaskiej struk-
tury ptacowej do struktury bardziej zréznicowanej wedlug poziomoéw edukacji zaobserwowano
w obu sektorach — prywatnym oraz publicznym. Otwarcie polskiej gospodarki na rynki zagraniczne
1 inwestycje wywolaly dodatkowy efekt w postaci wigkszych roznic ptacowych migdzy ré6znymi
grupami pracownikéw. Bedi i Cieslik (2002) wykazali, ze pracownicy w przedsigbiorstwach sekto-
ra przemystowego z wigkszym udzialem kapitatu obcego moga cieszy¢ si¢ z wyzszych ptac oraz ich
szybszego wzrostu. Nadal pozostaje jednak niejasne, czy zagraniczni pracodawcy zadaja od swoich
pracownikow wyzszych kwalifikacji oraz czy struktura placowa i premia edukacyjna rdéznia sig
w przypadku zagranicznych i1 polskich pracodawcow. Jak stwierdzili niektérzy przedstawiciele
zwiazkéw zawodowych (OPZZ), transnarodowe przedsigbiorstwa, bedace pod kontrola obcokra-
jowcow, inwestuja w szkolenie swoich pracownikow wigcej niz poréwnywalne przedsigbiorstwa
polskie.

We weczesnych latach transformacji, gdy optacalno$¢ inwestowania w ogdlny kapitat ludzki
(mierzona premia edukacyjna) znacznie wzrosta, optacalnos$¢ inwestowania w doswiadczenie zmalata.
Obserwacja ta zgodna jest z obserwacja szybkiej dezaktualizacji umiejgtnosci specyficznych dla firmy
lub branzy w okresie gwaltownej restrukturyzacji przemystu. Jednakze, trudno jest wnioskowac jedynie
na podstawie tego stwierdzenia, czy wzrost premii edukacyjnej byt wyraznym sygnalem ptynacym
z rynku pracy, 1z inwestowanie w ksztalcenie naprawdg si¢ optaca. Dalsza analiza wykazata, ze w prze-
ciwienstwie do doswiadczen takich krajéw jak Stany Zjednoczone i Zjednoczone Krélestwo Wielkiej
Brytanii 1 Pétnocnej Irlandii, wzrost nierdwnosci wewnatrzgrupowej w Polsce roéznil si¢ znacznie
w zalezno$ci od poziomu kwalifikacji danej grupy, przy duzo wyzszych wzrostach dla pracownikow
z wyzszym wyksztalceniem. Tak wigc, $redni wzrost premii edukacyjnej szedt w parze ze zwigksza-
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niem si¢ rozpigtosci ptacowych wsréd pracownikow z wyzszym wyksztalceniem — ten rozwdj wyda-
rzen prawdopodobnie znieksztalca informacj¢ o warto$ci wyksztalcenia. Obliczenia wykonane przez
Tuijnmana (2000) zgodne sa z ta obserwacja. W analizie danych z badafh IALS wykazal on, Ze bieglos¢
W pisaniu i czytaniu potaczona z innymi czynnikami, takimi jak wyksztalcenie formalne, w mniejszym
stopniu wyjasniata zaobserwowane rozpigtosci ptacowe, niz w innych krajach cztonkowskich OECD,
ktore uczestniczyly w tych badaniach. Wysuwa on trzy hipotezy wyjasniajace ten rezultat: 1) place
[w Polsce — przyp. red.] sa ustalane bardziej przypadkowo i zmienne nieobserwowane sa odpowiedzial-
ne za duza czes¢ rozpigtosci ptacowych; 2) brak bezposredniego nagradzania wyzszymi ptacami posia-
danych umiejgtnosci jest oznaka nieodpowiedniego zapotrzebowania gospodarki na kwalifikacje; lub
3) brak jest skutecznych mechanizméw ulatwiajacych selekcj¢ kwalifikacji na rynku pracy. Chociaz
pierwsze dwa wytlumaczenia maja sens w przypadku kraju bedacego w okresie przejSciowym, warto
zauwazy¢, ze te same czynniki wyjasniaja o wiele bardziej wariancj¢ w ptacach w krajach bedacych
w podobnej sytuacji, jak Wegry czy Republika Czeska. Gdyby ostatnia z tych trzech hipotez byta
prawdziwa, wskazywalaby ona na istotny brak skuteczno$ci funkcjonowania rynku w zakresie alokacji
kapitatu ludzkiego, w polityce szkoleniowej oraz polityce wynagrodzen.

Ewolucja premii edukacyjnej jest réwniez widoczna w tradycyjnych wyliczeniach zwrotu
inwestycji w edukacj¢. Widoczny jest wzrost wskaznikow tego zwrotu, cho¢, wedlug dostgpnych
obliczen, wzrost ten wystapit juz czesciowo przed transformacja (patrz Tabela 4). Fleisher 1 inni
(2004) pokazuja, ze wzrost optacalnosci inwestycji w edukacjg, zwlaszcza we wczesnych latach
przemian gospodarczych, jest charakterystyczna cecha wystepujaca w krajach bedacych w okresie
przejSciowym. Tempo reform, np. liberalizacja ptac zwigksza optacalno$¢ inwestycji w edukacjg,
lecz na poziom zwrotdw inwestycyjnych wpltywaja rowniez warunki poczatkowe sprzed okresu
transformacji.

Tabela 4. Wskazniki oplacalnosci inwestycji w edukacje w czasie
— wskaznik z poszczegélnych lat szkolnych'’

Rok 1986 1987 1992 1995-96

Wskaznik zwrotu 2.9 5.0 7.0 7.0
Zrodlo: Psacharopoulos & Patrinos, 2002, str. 27.

W najnowszym badaniu porownawczym Walker i Zhu (2001) obliczyli wskazniki opta-
calnos$ci inwestycji na podstawie danych z Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnos$ci dla roz-
nych krajow, w tym dla Polski. Poziomy wskaznikéw optacalnosci dla mgzczyzn podobne sa do
tych z Tabeli 4, lecz sa one ogolnie wyzsze dla kobiet. Wedtug ich obliczen, kobiety moga
spodziewaé sig stopy zwrotu inwestycji w ksztalcenie do 10% i wiecej za kazdy rok nauki'®. Roz-
wazajac wartosci zawarte w Tabeli 4, albo dane Walkera i Zhu, dochodzimy do wniosku, ze porow-
nanie opfacalno$ci inwestycji w edukacje w Polsce ze $rednimi innych krajow wskazuje, iz po
okresie transformacji Polska osiagneta poziom poréwnywalny z innymi krajami europejskimi, cho¢
nie jest on szczegdlnie wysoki. Jednakze, poniewaz duza czg$¢ tego wzrostu optacalnosci inwestycji
w edukacje¢ jest konsekwencja transformacji, mogtoby to sugerowac, ze duza czgs¢ spoleczenstwa,
zwlaszcza starsze pokolenia, musza si¢ jeszcze nauczy¢ i doswiadczy¢ tego, ze ksztalcenie optaca sig
obecnie bardziej niz w przesztosci.

17 Nalezy zauwazy¢, ze dane oparte sa na rdOwnaniu ptacowym Mincera, ktére uwzglednia to, iz w okresie nauki osoba uczaca si¢

nie zarabia, ale tez nie odzwierciedla doktadnie bezposrednich kosztow edukacji. Dlatego przy prawdopodobnym wzroscie bez-
posrednich kosztow (zwlaszcza w przypadku studentdw zaocznych), wzrost rzeczywistej optacalnosci inwestycji w edukacjg
moglby by¢ nizszy niz pokazany.

10% to standardowe szacunki metoda najmniejszych kwadratow (MNK). IV model, ktory probuje wyodrgbni¢ wplyw edukacji
na place, pokazuje, iz jesli chodzi o kobiety, to obliczenia MNK sa prawdopodobnie stronniczo obnizone. Inne obliczenia sytuuja
wskazniki optacalno$ci inwestycji w edukacjg (dla kobiet) w przedziale 14-16%.
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Ramka 4. Instytucjonalne vs rynkowe zachety do szkolenia

W niektorych systemach i zawodach, posiadane dyplomy i §wiadectwa sg podstawa oceny przydatnosci do
wykonywania okreslonej pracy, a mozliwo$¢ wykonywania zawodu, zatozenia wlasnego biznesu lub podje-
cia dziatalnosci szkoleniowej ograniczone sa do 0s6b posiadajacych odpowiednie uprawnienia. W ten sposob
regulowane sa takie zawody jak lekarz medycyny czy prawnik, ale te same zasady sa réwniez szeroko sto-
sowane w innych obszarach zawodowych. W tych przypadkach instytucjonalne bariery i regulacje stwarzaja
zachety do inwestowania w specyficzna formg ksztalcenia. Regulacje sa stuszne, o ile dyplom/$wiadectwo
gwarantuje wiedz¢ i umiejetnosci, ktore sa niezbgdne do wykonywania obowiazkéw zawodowych, a tej
wiedzy 1 umiejgtnosci nie posiadaja osoby bez odpowiednich dyploméw. Niestety rozwiazania te bywaja
naduzywane, gdy wprowadzenie posiadania niezbgdnych uprawnien jest umotywowane nie tyle ochrona
konsumentéw, ile stworzeniem wstgpnych barier dla rywali, co jest nieefektywne ekonomicznie. Na poczatku
procesu transformacji, w roku 1989, Polska zaangazowata si¢ w polityke gwattownej liberalizacji, rowniez
w zakresie wymagan dotyczacych posiadania dyplomow/$wiadectw. Przed rokiem 1989 zatozenie firmy
w sektorze rzemiost wymagato posiadania tytulu mistrza w danej sztuce rzemiosta. Po roku 1989 kazdy miat
wigksza lub mniejsza swobodg¢ zalozenia wlasnej firmy, bez spetnienia jakichkolwiek warunkéw dotycza-
cych posiadania odpowiedniego wyksztatcenia i kwalifikacji. Zmalat wigc popyt na zdobycie kwalifikacji
mistrza w danym rzemio$le, co bylo pierwsza reakcja na liberalizacj¢ i nie powinno stanowi¢ zaskoczenia.
Dlaczego kto$ miatby inwestowaé swoj czas 1 pieniadze w otrzymanie dyplomu, jesli jego posiadanie nie
byto juz wymagane po usunigciu barier instytucjonalnych?

Jednakze kwalifikacje mistrzowskie zyskaly w migdzyczasie znow na popularnosci. Wynika to z faktu, ze
wiasciciele firm posiadajacy dyplom mistrzowski moga uzywac go w celach marketingowych. Zacheta dla
profesjonalisty/rzemieslnika, aby zainwestowal w dalsze ksztalcenie, nie jest dostgp do zawodu czy tez
mozliwo$¢ zalozenia firmy, ani konieczno$¢ dostosowania si¢ do pewnych wymagan, lecz informacyjna
warto$¢ dyplomu. Zmiana roli dyplomu wymaga jednak spetnienia dwdch nastgpujacych warunkow wstep-
nych. Po pierwsze — uzyskanie dyplomu opiera si¢ na wiarygodnym i dajacym si¢ skontrolowac procesie
rozwoju kapitatu ludzkiego, a po drugie — klienci musza przekonac¢ sig, ze jakos$¢ towarow i ushug dostar-
czanych przez osoby z wyzszymi kwalifikacjami jest faktycznie wyzsza. Tylko wtedy, gdy beda spelnione
te dwa warunki, klienci chetnie zaptaca wyzsza ceng, a tylko wtedy, gdy oni zaplaca wigcej, profesjonalista
bedzie mial powod, by inwestowaé w swoj kapitat ludzki.

Wydaje sig, ze polska gospodarka wlasnie zaczeta docenia¢ wartosé edukacji 1 potrzebg zapewnienia wy-
sokiej jakos$ci tej edukacji. Nadal jednak istnienie bezposredniego zwiazku migdzy wysitkiem wlozonym
w podnoszenie kwalifikacji a korzy$ciami wynikajacymi z inwestycji w edukacjg nie jest oczywiste dla
kazdego. Dlatego tez same bodzce rynkowe nie gwarantuja jeszcze odpowiednich poziomdéw uczestnic-
twa w ksztalceniu ustawicznym.

Tradycyjne dane dotyczace oplacalno$ci inwestycji w edukacje odzwierciedlaja jedynie zwroty
naktadow na ksztalcenie formalne i nie jest jasne, czy mozna réwniez oczekiwaé pozytywnych wskaz-
nikow dla uczenia si¢ dorostych. Wolter i Weber (1999) wykazali, ze w kontekscie wskaznikow opta-
calnos$ci na poziomie okoto 5% do 10% za rok ksztalcenia, opdznianie inwestowania w kapitat ludzki
prowadzi do nieoplacalnosci tej inwestycji. Z jednej strony, premia edukacyjna jest zbyt mata, aby
zagwarantowa¢ oplacalnos¢ inwestycji, gdy skrocony jest okres sptaty; z drugiej strony, bardzo czgsto
ksztalcenie ustawiczne niesie ze soba bezposrednie koszty dla uczestnika, podczas gdy nauka poczat-
kowa jest wlasciwie bezptatna. W oparciu o symulacje, OECD (2001) doszta do takiego samego wnio-
sku w odniesieniu do ksztalcenia dorostych, a mianowicie, ze o ile w finansowaniu nie partycypuje
trzecia strona, wowczas indywidualne (prywatne) inwestycje w edukacje¢ dorostych sa w wigkszosci
nieoplacalne. Taki sam wniosek dotyczy prawdopodobnie Polski i brak optacalnosci prywatnych inwe-
stycji w edukacje dorostych méglby by¢ wyjasnieniem niskich wskaznikéw uczestnictwa w szkole-
niach. Argument ten jest poparty obserwacja zawarta w wynikach Badania Aktywno$ci Edukacyjnej
Dorostych (BAED) przeprowadzonego w roku 2003. Prawie 1/3 0s6b niezaangazowanych w ksztalcenie
ustawiczne mowita, ze powodem nieuczenia si¢ jest brak zrodel finansowania — byt to drugi najczesciej
podawany powodd. Nawet sposrod tych dorostych, ktérzy aktywnie uczestniczyli w ksztalceniu
w roku 2003, 1/4 podawala ten sam argument jako powdd braku planéw dalszego ksztalcenia sig
w przysztosci (polski ,,Raport Zrodlowy”, Tabela 3.15).

27



4.2. Fundusze publiczne i inne zachety

W chwili obecnej mamy do czynienia z szeroka gama réznorodnych bodzcéw wspierajacych
zaréwno indywidualnie uczacych si¢ dorostych, jak i rozwoj kapitatu ludzkiego w przedsigbior-
stwach.

Kodeks Pracy zachgca pracodawcoéw do promowania szkolenia swoich pracownikéw dajac
im mozliwo$¢ platnego urlopu szkoleniowego; przedsigbiorstwa maja dostep do zachet finanso-
wych zwiazanych z wydatkami szkoleniowymi (zwlaszcza w przypadku szkolenia dla mtodo-
cianych do 18 roku zycia); szkolenie bezrobotnych oraz oso6b poszukujacych pracy moze by¢
sfinansowane z Funduszu Pracy, a nauka w szkotach publicznych dla dorostych jest bezptatna.
Wprowadzenie nowych zachet jest zapowiedziane w roéznych dokumentach strategicznych'®.

Tym niemniej, niektdre pozyteczne bodzce finansowe zostaty ostatnio zlikwidowane, praw-
dopodobnie raczej z przyczyn natury fiskalnej niz z powodu nieefektywnosci tego instrumentu.
Mianowicie przed wprowadzeniem zmian, do 2003 roku osoby prywatne mogty odlicza¢ od po-
datku dochodowego wydatki poniesione na edukacjg. Ilo§¢ odliczen stale wzrastala przez lata
i ulegta niemal podwojeniu w okresie migdzy 1997 i1 2002. Ponad 90% o0s6b korzystajacych z ulgi
podatkowej nalezato do grupy z najnizszymi dochodami (do 37000 zt w roku 2002%°), co byto
zjawiskiem pozytywnym (Ministerstwo Gospodarki i Pracy, 2004b).

Wedlug ustawy o systemie o$wiaty z 7 wrzesnia 1991 roku, nauka w szkotach publicznych
dla dorostych jest bezptatna. Obliczono jednak, ze studenci sami pokrywaja okoto 29% wszystkich
wydatkoéw z powodu niewystarczajacych zasobow finansowych szkoét publicznych (Euridyce, 1999,
str. 34). Optaty za naukeg pobierane sa od studentow w szkotach niepublicznych oraz w instytucjach
zajmujacych si¢ nauczaniem dorostych w formie pozaszkolnej. Na poziomie szkolnictwa wyzszego
struktura studiujacych wg rodzaju studidéw pokazuje, ze prawdopodobnie duza czg$¢ studentéw
musi studiowac 1 pracowa¢ jednoczesnie, aby moc optaci¢ studia. Mniej niz polowa studentow
ksztalcacych si¢ na poziomie wyzszym uczestniczy w zaj¢ciach w trybie dziennym. Reszta pode;j-
muje studia w systemie zaocznym, a niewielka czg§¢ — wieczorowym. Niektorzy z tych studentow
sa wigc ,karani” dwukrotnie: poniewaz nie byliby w stanie si¢ utrzymaé, musza podjaé studia
w systemie zaocznym 1 jednoczesnie pracowac, zamiast uczestniczy¢ w zajeciach dziennych
1 koncentrowac si¢ na nauce. Co wigcej, studia zaoczne w przeciwienstwie do studiow dziennych sa
zazwyczaj platne.

Mtodzi bezrobotni bez kwalifikacji zawodowych maja prawo do otrzymania stypendium
w wysokosci 40% zasitku dla bezrobotnych, o ile zapisza si¢ do szkoty dla dorostych w ciagu
pierwszych 6 miesigcy bezrobocia. Ponadto studenci z problemami finansowymi lub dobrymi
osiagnigciami w nauce maja prawo do otrzymania pomocy finansowej zarowno w szkotach dla
dorostych, jak i w innych typach szkot.

Obok bodzcow finansowych istnieja obiecujace zachety pozafinansowe, takie jak programy
Inwestor w Kapitat Ludzki oraz Lider Zarzqdzania Zasobami Ludzkimi. Programy te przeznaczone
sa do promowania dobrych praktyk w zakresie zarzadzania kapitalem ludzkim, zawierajacych pro-
pozycje szkoleniowe dla pracownikow.

Pomimo istnienia wszystkich tych instrumentéw czionkowie zespotu wizytujacego odniesli
wrazenie, iz te zachgty nie tworza spdjnego systemu promowania uczenia si¢ przez cate zycie.

19 W NSWZIRZS rzad zapowiada: ,Beda tworzone odpowiednie zachety dla pracodawcéw inwestujacych w podnoszenie kwalifi-
kacji swoich pracownikow” [s. 45 — przyp. red.].

2 Trudno jest zinterpretowaé znaczenie tego progu. Wedhug Polskiego Raportu Zrodlowego dochéd przecigtnego gospodarstwa
domowego w roku 2002 wynosit 24 785 zl, o wiele ponizej tego progu.
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Whiosek ten jest najwyrazniej podzielany przez Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki
Spotecznej (rok 2004a): ,,Elementy te nie tworza jednak spdjnej catosci. Przy braku dobrej diagno-
zy popytu w edukacji ustawicznej nie mozna ocenié, na ile istniejace mechanizmy wsparcia sa
skuteczne, jakie sa bariery w podejmowaniu inicjatyw szkoleniowych oraz jakie zmiany nalezy
wprowadzi¢ (s. 13)”.

4.3. System zachet wewnatrz przedsi¢biorstw

Przedsigbiorstwa dysponuja réznymi sposobami zachgcania pracownikéw do uczestnictwa
w szkoleniu — albo przy pomocy systemu plac, albo zapewniajac szkolenia we wlasnym zakresie. Jesli
chodzi o wynagrodzenia, przedsigbiorstwa ustalaja premie placowe za wyzsze wyksztalcenie czy wyz-
sze kwalifikacje, tym samym tworzac zachgty dla pracownikdw, a nawet potencjalnych pracownikow,
aby sami zainwestowali w szkolenie. Ani podczas wizyty, ani w dostgpnym materiale zrodtowym nie
znaleziono jednoznacznych dowodow wskazujacych na to, ze polskie przedsigbiorstwa czgsto uzywaja
ptac i struktury ptacowej jako narzedzia do zachecenia ludzi, aby zainwestowali w szkolenie. Czgstszym
zjawiskiem jest samodzielne zapewnianie przez przedsigbiorstwa szkolen (na koszt firmy) a zwigkszona
wydajno$¢ pracy pracownika (nie premiowana wzrostem zarobkow) ,,zwraca’ pracodawcy koszty szko-
lenia. Z punktu widzenia szkolonego pracownika nie ma wigkszej réznicy migdzy oboma sposobami.
Roéznica migdzy tymi podej$ciami polega na tym, ze w drugim przypadku to firma decyduje, kogo
bedzie szkoli¢, podczas gdy w pierwszym przypadku, sami pracownicy decyduja, czy chcieliby lub nie,
zainwestowa¢ w swoj kapitat ludzki. Selektywny wzorzec uczestnictwa w szkoleniu, ktory mozna zaob-
serwowa¢ w Polsce (patrz Rozdziat 2.7) mozna czg$ciowo tlumaczy¢ brakiem szerszego wsparcia
uczestnictwa w szkoleniu poprzez odpowiednig strukturg ptacowa w zakladach pracy.

W przypadku, gdy kapitat ludzki uzyskany w procesie szkolenia jest kapitatem specyficz-
nym, wspotfinansowanie jest najbardziej wydajnym ekonomicznie sposobem finansowania kosztow
szkolenia. W zaktadach pracy, ktére odwiedzit zespdt wizytujacy, okreslono zasady wspotinanso-
wania. W zalezno$ci od korzysci, ktorej pracodawca oczekiwal od inwestycji w szkolenia, albo
pokrywat on koszty w catos$ci, albo pokrywatl mniej niz potowe — w przypadku gdy tres¢ szkolenia
odpowiadata gléwnie na potrzeby pracownika. Wspoéifinansowanie jest réwniez pozytecznym
narzedziem redukowania niebezpieczenstwa ,,podkradania” kwalifikacji.

Rzadziej stosowane sa inne systemy motywacyjne, takie jak zasady awansowania, premiujace
wysitek edukacyjny czy tez rozliczenia czasowe (obecnie czgsto uwzgledniane w porozumieniach
zbiorowych w Niemczech). Ogolnie rzecz biorac, wigkszo$¢ rozmoéwcoOw nie wydawala si¢ by¢
$wiadoma istnienia rozmaitych bodzcow dostgpnych na poziomie przedsigbiorstwa, a partnerzy spo-
teczni (stowarzyszenia pracodawcow 1 zwiazki zawodowe) nie zajmowali si¢ ta sprawa w szczeg6lny
sposob. Nawiazywali oni do poziomu wynagrodzen lub poziomu uczestnictwa w szkoleniu, lecz nie
faczyli ze soba tych dwoéch elementow.

W polskich przedsigbiorstwach istnieja rozwiazania innowacyjne, ktére proponuja system
zachet do ksztalcenia, przyczyniajacych si¢ do bardziej aktywnego udziatu pracownikow i praco-
dawcow w procesie ksztatcenia ustawicznego, lecz, jak si¢ wydaje, obecnie ten potencjat nie jest
w pelni wykorzystywany.

4.4. Aktywne programy rynku pracy
Wykorzystanie szkolen dla 0sob bezrobotnych jest nazbyt czgsto dziataniem reaktywnym,
miast sta¢ si¢ inspiracja dla osoéb bezrobotnych, aby zwigkszaly one swoje szanse na rynku pracy

inwestujac we wilasne kwalifikacje 1 umiejetnosci. Generalna zasada jest to, ze osoby bezrobotne
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chcace podjac szkolenie z wlasnej inicjatywy, musza udowodni¢, iz zostana zatrudnione po odbyciu
odpowiedniego szkolenia. W innym przypadku urzedy pracy moga skierowa¢ grupg bezrobotnych
na szkolenie, jesli uznaja, ze szkolenie to podniesie szanse tych osdb na znalezienie zatrudnienia.
Taki instrument jak ,,szkolenie grupowe” moze by¢ zaoferowane i optacone przez urzedy pracy
roéwniez w sytuacji, gdy nie ma ono bezposredniego zwiazku z istnieniem konkretnych wolnych
miejsc pracy.

Jednym z mechanizméw wspierania szkolen dla bezrobotnych jest mozliwo$¢ uzyskania
przez nich pozyczek szkoleniowych. Od roku 2000 tylko 2% ($redniorocznie) bezrobotnych otrzy-
malo taka pozyczkeg. Chociaz efektywnos$¢ tych pozyczek opisana jest jako bardzo wysoka, kilku
odbiorcoéw wskazuje na fakt, ze albo osoby bezrobotne zglaszaja si¢ po pozyczke dopiero wtedy,
gdy juz znajda nowa pracg (aby moc zwrdci¢ pozyczke), albo urzedy pracy przydzielaja pozyczke
osobom bezrobotnym tylko wowczas, gdy maja gwarancje, ze pozyczka bedzie sptacona. W obu
tych przypadkach instrument ten nie dziata wigc jako bodziec do zwigkszenia popytu na szkolenie,
ale jest raczej forma przedplaty za szkolenie zwigzane z konkretnym zawodem.

Innym mechanizmem chroniagcym pracownikow przed dlugoterminowym bezrobociem jest
mozliwo$¢ otrzymania refundacji kosztéw szkolenia pracownikéw zagrozonych zwolnieniem z pracy.
Chociaz metoda ta ma sens ,,na papierze” i doswiadczenia innych krajow z podobnymi instrumentami
sa obiecujace, liczba pracodawcow i1 pracownikéw korzystajacych z takiej refundacji w roku 2003
byta symboliczna.

4.5. Zwigkszanie atrakcyjnosci ksztalcenia dla osob z niskimi
kwalifikacjami

Problem z edukacja dorostych, prawie we wszystkich krajach, polega na tym, ze wigkszos¢
0sOb majacych najwigksze potrzeby przekwalifikowania sig, jest jednoczesnie najmniej aktywna
w tym zakresie. Zjawisko to mozna wytlumaczy¢ na rdzne sposoby. Po pierwsze, pracodawcy szko-
la tylko te osoby, ktore uwazaja za najbardziej produktywne, a w osoby z niskimi kwalifikacjami
inwestuja tylko wowczas, gdy nie maja mozliwosci zatrudnienia w swoich przedsigbiorstwach
pracownikow z wyzszymi kwalifikacjami. Z perspektywy zaktadéw pracy nieinwestowanie w 0So-
by, ktore i tak beda musiaty opusci¢ przedsigbiorstwo w celu znalezienia odpowiedniej pracy przy
swoich podwyzszonych umiejetnosciach, jest racjonalne. Po drugie, osobom z niskimi kwalifika-
cjami brakuje odpowiednich bodzcow finansowych?! przynajmniej z dwoch powodow: 1) utracone
zarobki w okresie szkolenia (koszty utraconych mozliwosci) sa do$¢ istotne, poniewaz osoby te
musza utrzymywac si¢ same; 2) pozyczki i kredyty na optacenie nauki z gory sa cz¢sto niedostgpne
lub dos¢ drogie. Co wazniejsze, bariery motywacyjne i brak pozytywnych doswiadczen w nauce sa
powszechniejsze wsrod osob z niskimi kwalifikacjami. Dlatego tez, aby zaja¢ si¢ tym problemem
w sposob wiasciwy, rzady musza dostarczac¢ specyficznych mozliwosci uczenia si¢ oraz kreowac
zachety dla tej wlasnie grupy niskowykwalifikowanych osob dorostych, u ktoérych brak kwalifikacji
moze, w przeciwnym razie, generowac koszty, ktoére ponosi¢ bedzie cate spoteczenstwo.

Jak dotad, osoby z niskimi kwalifikacjami w Polsce nie sa grupa szczeg6lnie wyrdzniana
w dziataniach rzadu, cho¢ istnieja pewne regulacje (ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy) umozliwiajace osobom bezrobotnym bez kwalifikacji uczestnictwo w rozszerzonym
szkoleniu, trwajacym do dwoch lat. Istnieja tez instytucje, ktoére dbaja o potrzeby edukacyjne osob

21 Zachety dla 0s6b z mniejszymi kwalifikacjami, aby zainwestowaly w uczenie si¢ przez cale zycie, sa stabsze, niz zachety dla

0s6b bardziej wykwalifikowanych, poniewaz prywatne zwroty inwestycji w podwyzszanie kwalifikacji wzrastaja wraz z pozio-
mem edukacji”. (OECD 2003 r. b, str. 90).
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z niskimi kwalifikacjami, takie jak Centra Ksztalcenia Praktycznego oraz Ochotnicze Hufce Pracy
(ktore jednak koncentruja si¢ na ludziach miodych). Nie chcac umniejsza¢ roli tych rozwiazan,
nalezy jednak stwierdzi¢, iz sa one prawdopodobnie zbyt pasywne, aby pomdc pokonaé bariery
specyficzne dla osob niskowykwalifikowanych. Pozyczki na korzystnych warunkach, granty lub
talony powinny towarzyszy¢ zwigkszonej podazy mozliwosci edukacyjnych, ktore, razem z dziata-
niami informacyjnymi i promocyjnymi, adresowane bytyby do 0sob z niskimi kwalifikacjami.

4.6. Uczenie si¢ w miejscu pracy

Jednym w efektow ubocznych skupienia w Polsce uwagi na formalnym ksztatceniu w trybie
szkolnym (tzw. szkotach ,,drugiej szansy”) jest to, iz inne formy edukacyjne (szkolenie niefor-
malne) lub miejsca uczenia si¢ (miejsce pracy) pozostaja na dalszym planie. Tymczasem poswiad-
czanie ksztatcenia nieformalnego 1 wspieranie mozliwos$ci uczenia si¢ w pracy znacznie obnizyloby
koszty 1 bariery dla osob dorostych, ktore chca si¢ uczy¢. Potencjalne bodzce do ksztatcenia
dorostych — na wszystkich etapach zycia zawodowego — mogtyby zosta¢ w ten sposdb wydatnie
wzmocnione.

Srodowisko przyjazne osobie uczacej sig, w ktorym nauka w miejscu pracy byltaby wspie-
rana 1 w pelni uznawana, oznacza przygotowanie oferty szkoleniowej, ktéra taczytaby nauke for-
malna (teoretyczna oraz szkolenie zawodowe) z nieformalnym nabywaniem umiej¢tnosci w miejscu
pracy i prowadzita na koniec do formalnego $§wiadectwa potwierdzajacego umiejetnosci zdobyte
na danym etapie szkolenia. Samo poswiadczenie do$wiadczenia zawodowego nie jest jednak
wystarczajace. Zmniejszajaca si¢ na rynku pracy optacalnos$¢ inwestycji w doswiadczenie pokazuje,
ze wskazniki deprecjacji wiedzy sa zbyt wysokie, aby mogty by¢ zrekompensowane przez wzrost
wydajnosci pracy uzyskany w drodze nauki poprzez powtarzanie dziatan.

W podobnym konteks$cie Ministerstwo Edukacji Narodowej 1 Sportu w ,,Strategii Ksztal-
cenia Ustawicznego — 2010” podkresla role programoéw modutowych, jak rowniez mozliwo$¢
spelienia formalnych wymagan szkolnych dzigki wiedzy zdobytej w systemie pozaszkolnym. Jest
to godne pochwaty, lecz znéw, zbyt ukierunkowane na ksztalcenie formalne i nie jest jasne, do
jakiego stopnia naprawd¢ wykorzystywana jest synergia pomigdzy uczeniem si¢ w miejscu pracy,
a procesem nabywania wiedzy w szkole.
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Rozdzial V. JAKOSC KSZTALCENIA

Jako$¢ ksztatcenia oferowanego przez placowki szkoleniowe, szkoly i przedsigbiorstwa jest
pod wieloma wzgledami niezmiernie wazna dla wtasciwego rozwoju kultury uczenia si¢ przez cale
zycie. Po pierwsze, ksztalcenie 1 szkolenia moga wptywac na zroznicowanie wydajnosci pracy,
zarobkow, a takze ogdlnego dobrobytu i poczucia spehnienia itd. tylko wowczas, jesli ksztatcenie to
jest wysokiej jakosci. Bodziec do inwestowania w edukacj¢ pojawia si¢ za$ tylko wtedy, jesli to
zréznicowanie ma miejsce. Po drugie, jako$¢ musi by¢ rozpatrywana w odniesieniu do kosztéw
podazy ksztalcenia. Mozliwos¢ podnoszenia jakoSci przez lepsza efektywnos$¢ kosztowa mozna
traktowac szerzej jako strategi¢ zwigkszania korzys$ci wynikajacych z uczenia si¢ (np. OECD 2000,
str. 110). Kwestia jako$ci powinna sta¢ si¢ centralnym elementem kazdej strategii ksztalcenia
ustawicznego, poniewaz jest dzwignia dla wyzszych wskaznikdw uczestnictwa oraz wyzszych pry-
watnych 1 spotecznych zwrotow z inwestycji w edukacje.

Jako$¢ ksztalcenia mozna mierzy¢ przynajmniej w trzech roznych wymiarach: a) efektyw-
no$ci kosztowej, b) skutecznosci i1 c¢) efektywnosci alokacyjnej, a ocena jakosci systemu powinna
by¢ przeprowadzana osobno dla kazdego z tych wymiarow.

5.1. Jakos$¢ szkolenia w ujeciu ogolnym

Z dostepnych dokumentéw nie wynika, aby edukacja dorostych w Polsce oparta byta na sys-
temie zapewnienia jako$ci. Ocena ta dotyczy zardwno szkoét jak i przedsigbiorstw. W wyniku tego,
ani skuteczno$¢, ani efektywnos$¢ kosztowa nie moga zostaé ocenione precyzyjnie. Brakuje takze
informacji na temat interakcji miedzy popytem i podaza i z tego powodu trudno jest stwierdzi¢, czy
oferowane kursy szkoleniowe odpowiadaja potrzebom o0so6b indywidualnych czy przedsigbiorstw.
Zaobserwowana bierno$¢ wigkszosci instytucji szkoleniowych w analizie zapotrzebowania rynku
na umiejgtnosci 1 kompetencje poddaje w watpliwos¢ sprawno$¢ alokacyjnej funkcji rynku. Wiele
instytucji organizuje jedynie te kursy, ktore wymagane sa przez prawo np. edukacja podstawowa
dla dorostych czy szkolenia BHP. Wiele instytucji czeka na wzrost popytu, nie prébujac w sposob
aktywny, ani modyfikowac swojej oferty szkoleniowej ani przekonywac potencjalnych klientow do
dalszego ksztalcenia sig.

Efektywno$¢ kosztowa oraz skuteczno$¢ ograniczane sa przez przynajmniej dwa czynniki.
Po pierwsze, brak tradycji ewaluacji utrudnia indywidualnemu klientowi wtasciwa ocene skutecz-
nos$ci dostarczonych ustug szkoleniowych, co z kolei hamuje rywalizacje w zakresie jako$ci migdzy
dostawcami ushug szkoleniowych. Tam, gdzie konkurencja istnieje, nie gwarantuje ona, ze to
najbardziej skuteczni i wydajni dostawcy przetrwaja. W rzeczywistosci, wielu rozmowcodw narzeka-
to na powszechny zwyczaj wybierania ofert szkoleniowych w oparciu jedynie o kryterium najniz-
szej ceny. Po drugie, malo jest innowacji w dzialaniach panstwa (oprécz celow postawionych
w dokumentach strategicznych), ktore promowatyby rywalizacj¢ pomigdzy dostawcami ustug tak,
aby poprawi¢ zaréwno efektywnos¢ kosztowa jak i skutecznos$¢, np. poprzez eksperymentowanie
z talonami szkoleniowymi.

Nalezy tez zwréci¢ uwagg na poszczegdlne rodzaje edukacji dorostych. W systemie formalnej
nauki szkolnej powstaja pewne inicjatywy, majace na celu poprawe skutecznosci ksztatcenia poprzez
rozwijanie podstaw programowych oraz harmonizacj¢ procedur weryfikacji wiedzy i wydawania
swiadectw. Nie wykorzystuje si¢ jednak aktywnie informacji na temat jakosci ustug dostarczanych
przez instytucje, aby mdc monitorowaé ten system (i zamykaé instytucje, ktorym nie udaje sig
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osiagna¢ wymaganego poziomu lub wspiera¢ instytucje majace trudnosci). Rzad moéglby réwniez
posrednio poprawi¢ jakos$¢ dostarczanego szkolenia poprzez przejrzyste zarzadzanie informacja na
temat jakos$ci. Jasna informacja wywartaby presj¢ na instytucje kanalizujac popyt na edukacje (patrz.
np. Hanushek 1 Raymond 2004). Biorac pod uwageg ogrom czasu i pienigedzy, jaka studenci musza
zainwestowa¢ w szkolenie, ta przejrzystos¢ bylaby skutecznym narzedziem pomagajacym osiagnac
wyzsza jako$¢. W niektorych sektorach edukacji, gdzie studenci ptaca wysokie czesne, wygenerowa-
ny juz zostat pewien zasdb prywatnej informacji na temat jakosci poszczegolnych instytucji. Gazety
publikuja rankingi szkol wyzszych, zwlaszcza w sektorze studidow podyplomowych oraz magister-
skich. W tych segmentach systemu edukacyjnego, gdzie szkolenie jest bezptatne, a wybdr instytucji
ograniczony, niezbgdne bytyby dodatkowe dziatania ze strony ministerstwa. Sytuacja jest nawet
bardziej skomplikowana, zwazywszy na przeprowadzona decentralizacj¢ — szkoty publiczne dla
dorostych prowadzone sa przez jednostki samorzadu terytorialnego (Zrédto: Euridyce 1999, str. 33).
Ministerstwo Edukacji Narodowej i Sportu moze odegra¢ gtéwna role¢ wprowadzajac krajowe stan-
dardy oraz rozpowszechniajac wyniki oceny.

Ramka 5. Kontrola jakosci w Ochotniczych Hufcach Pracy

Ochotnicze Hufce Pracy dbaja przede wszystkim o mtodych ludzi w wieku 15-18 lat, majacych problemy
w szkole 1/ Iub rodzinie oraz tych, ktérzy majac 18-25 lat nie ukonczyli Zzadnej szkoty ponadpodstawowe;j
lub ktorych kwalifikacje zawodowe nie sa poszukiwane na rynku pracy. Przedstawiciele Ochotniczych
Hufcéw Pracy nie tylko dysponuja odpowiednimi danymi ilosciowymi na temat swoich sukcesow w formie
wskaznikow ukonczenia przez wychowankdéw danego etapu ksztatcenia szkolnego (98% dla mtodszej grupy
wiekowej), ale korzystaja rowniez z badan monitorujacych sukcesy bytych wychowankow w okresie 2 lat
po opuszczeniu przez nich Hufcow Pracy. Wedtug podanych nam informacji, 60% z nich znalazto pracg
w czasie tych 2 lat. Chociaz trudno jest zinterpretowac t¢ informacje, gdyz nie istnieja zadne dane porow-
nawcze, Ochotnicze Hufce Pracy byly jedna z niewielu instytucji (jakie odwiedzit zespot wizytujacy), ktore
dysponuja ilosciowymi wskaznikami sukcesow i niepowodzen swoich wychowankéw i ktore zbierajg takie
informacje.

Zrédto: Spotkanie w Ochotniczych Hufcach Pracy, 19 maja, 2004 r., Warszawa.

Pierwszym krokiem we wilasciwym kierunku jest ustanowienie systemu akredytacji dla
dostawcow ustug szkoleniowych®. Taki system bedzie przydatny tylko wtedy, jesli bedzie skutecz-
ny. Niestety w chwili obecnej nie jest jasne, jak dalece bgdzie on siggal. Wydaje sig, ze za wprowa-
dzeniem rejestru os$rodkéw szkoleniowych przemawiaja kwestie podatkowe, jako odpowiedz
na ostatni wzrost liczby dostawcow ustug szkoleniowych czg$ciowo spowodowany mozliwoscia
zwolnienia tych instytucji z podatku VAT z tytulu dzialalnosci o§wiatowej. Chociaz pojawi si¢
zacheta — znowu ze wzgledéw podatkowych — nie akredytowania wiasciwie zadnej instytucji, pre-
cyzyjna informacja na temat kryteriow uzywanych w akredytacji instytucji nie zostala nam przed-
stawiona. Do§wiadczenia wielu krajow pokazuja, ze aby moc rozpocza¢ proces akredytacji, ktory
zagwarantuje minimalne standardy jakosci, nalezy dokona¢ znacznych inwestycji w krajowy
system zapewnienia jakosci®. Gdy tylko zostana okre§lone zasady akredytacji oraz gdy nastapi
rejestracja takiej instytucji, powstanie pytanie dotyczace kwestii, czy jednorazowa ocena instytucji

22 W Strategii Rozwoju Ksztalcenia Ustawicznego do roku 2010, priorytet 2 ,,Podnoszenie jakosci ksztalcenia ustawicznego”

proponuje si¢ stworzenie systemu akredytacji instytucji prowadzacych ksztatcenie ustawiczne w formach pozaszkolnych, przy
zatozeniu dobrowolnosci poddania si¢ postgpowaniu akredytacyjnemu.

Polska Sie¢ Ksztalcenia Modutowego uczestniczyta w Pilotazu Leonardo da Vinci, gdzie wsrod innych kwestii rozwinigto i wdrozo-
no w instytucjach stowarzyszonych w PSEM (68 stowarzyszen) model akredytacji instytucji szkoleniowych oraz model akredytacji
modutowych programéw ksztatcenia zawodowego. W modelu PSEM akredytacja oparta jest o odpowiedz na pytanie czy instytucja
wykonuje to, co deklaruje wykona¢ i czy pozostaje to w zgodzie ze standardami ustalonymi przez instytucj¢ akredytujaca. Odpo-
wiedZ na te pytania wymaga ustalenia standardow oraz indywidualnego audytu instytucji czy programu. Na tym tle mozna tylko
domysli¢ sig skali inwestycji niezbednych dla akredytowania okoto kilkunastu tysigcy réznych instytucji, z ktorych wiele prowadzi
zroznicowane kursy szkoleniowe.

23

34



badz kursu wystarczy, aby zagwarantowa¢ utrzymanie tych standardow w dtuzszym okresie®*. Dla-
tego wigkszos$¢ krajowych 1 migdzynarodowych systeméw zapewnienia jakosci opiera si¢ na powta-
rzajacej si¢ kontroli jakosci. Prawdopodobnie wymagatoby to wigc jeszcze wigkszych inwestycji
niz zaplanowano obecnie.

Ramka 6. Centrum Doskonalenia Nauczycieli oraz Ksztalcenia Praktycznego w Lodzi

W Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Ksztalcenia Praktycznego w Lodzi zaobserwowano niemal
holistyczne podejscie do rozwoju ustug i programoéw szkoleniowych, jak rowniez zapewnienia jakosci.
Centrum to oferuje ustugi szkoleniowe mtodziezy i dorostym, ale szkoli przede wszystkim nauczycieli
ksztatcenia ustawicznego (34000 z calkowitej liczby 36000 oséb uczestniczacych rocznie w kursach
w tym wiasnie Centrum). Centrum prowadzi wlasne badania rynku pracy w celu dokonania analizy popy-
tu na umiejetnosci, rozwija nowe programy nauczania, oferuje poradnictwo zawodowe oraz prowadzi
wlasne wydawnictwo, gdzie publikowane sa materiaty kursowe oraz wyniki badan pedagogicznych i me-
tod dydaktycznych. Centrum prowadzi réwniez aktywna dziatalno§¢ w zakresie uczenia si¢ na odleglos¢:
ksztakci treneréw nauczania na odleglos$¢, prowadzi wlasne kursy tego typu, tworzy kursy modutowe i jest
rowniez aktywne w wymianie i wspotpracy migdzynarodowej. Historyczna bliskos¢ dziedziny dydaktyki
i pedagogiki w instytucjach doskonalacych nauczycieli utatwita stworzenie o$rodka szkoleniowego ukie-
runkowanego na jako$¢ i byloby dobrze, gdyby réwniez inne instytucje szkoleniowe mogly korzystac
z tych dos§wiadczen.

Zrédto: Spotkanie w Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Ksztatcenia Praktycznego w Lodzi.

W zakresie szkolen na potrzeby firmy, gdzie przedsigbiorstwa albo zapewniaja swoim
pracownikom szkolenie na miejscu, albo korzystaja z zewngtrznych dostawcow, sprawa kontroli
jakosci nie wydaje si¢ by¢ rozwinigta lepiej niz w sektorze szkolnictwa publicznego. Chociaz
w czasie swojej wizyty przedstawiciele zespolu OECD byli $wiadkami konsekwentnej 1 ciaglej
ewaluacji jakosci, tylko 1/5 przedsigbiorstw oferujacych szkolenie sprawdzato poziom wyszkolenia
swoich pracownikow w formie egzaminu (Ministerstwo Gospodarki 1 Pracy 2004b, str. 42). Trady-
cja ewaluacji wyraznie nie istnieje w zakresie ksztalcenia na potrzeby firmy.

W kwestii ewaluacji szkolen prowadzonych na potrzeby firmy, prawdopodobnie bytoby
konieczne wtozenie duzego wysitku w celu zapewnienia jakosci niezbednej dla zwigkszenia ogolne;j
$wiadomosci znaczenia szkolenia dla sukcesu przedsigbiorstwa. Poprawa sytuacji jest potrzebna
na wszystkich etapach procesu ewaluacji szkolenia, a mianowicie: w zakresie rozwoju metod
ewaluacji, oceny kosztow szkolenia, oceny efektywnos$ci szkolenia (w tym analizy kosztow alterna-
tywnych dotyczacych gtownie utraconych zarobkdéw) oraz oceny skutecznosci zapewnionego szko-
lenia. Korzysci ptynace z lepszej oceny szkolen organizowanych przez firmy sa wielorakie — moga
przyczyni¢ si¢ do poprawy zdolnosci przedsigbiorstw do diagnozowania stanu umiejgtnosci oraz
kompetencji w przedsigbiorstwie, przewidywania zapotrzebowania na nowe umiejgtnosci, selekceji
0sOb starajacych si¢ o pracg oraz awansowania juz istniejacego personelu na nowe stanowiska,
lepszego dopasowywania potrzeb szkoleniowych do oferty zewngtrznych dostarczycieli ushug,
tworzenia ofert szkoleniowych na miejscu i wreszcie do motywowania pracownikow, aby sami
inwestowali w szkolenie 1 przyczyniali si¢ do sukcesu swojego przedsigbiorstwa.

5.2. Jakos$¢ szkolen dla bezrobotnych
Efektywnos¢ szkolenia bezrobotnych mozna mierzy¢ réznymi sposobami. Trzy rodzaje

pomiaru iloSciowego sa tutaj bardziej preferowane niz pomiary jakosciowe. Pierwszym jest praw-
dopodobienstwo znalezienia ptatnego zatrudnienia przez osobg bezrobotna. Drugi odnosi si¢ do

2 Gwoli przyktadu: Kursy uniwersyteckie w Szwajcarii uzyskuja akredytacje — w najlepszym przypadku — na okres 7 lat. Po upty-
wie tego okresu caly proces akredytacji musi zosta¢ powtorzony, o ile instytucja chee pozostaé na liscie akredytowanych kursow.
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ewentualnego wzrostu wynagrodzenia wskutek zwigkszenia kapitatu ludzkiego (jest to dos¢ istotna
zalezno$¢ z perspektywy polityki podatkowej). Przy ocenie jakosci pod uwagg powinien by¢ row-
niez brany trzeci rodzaj pomiaru — to, czy interwencja szkoleniowa prowadzi do wzrostu stabilnosci
zatrudnienia. Ten pomiar jest szczeg6lnie wazny z uwagi na fakt, iz niektore dziatania [szkoleniowe —
przyp. red.] moga skréci¢ czas jednorazowego pozostawania bez pracy, lecz nie zmniejszaja calego
okresu spedzonego ,,na bezrobociu” w dtuzszej perspektywie czasowe;.

Udostgpnione zespolowi wizytujacemu dane dotyczace efektywnosci szkolenia bezrobot-
nych ograniczaty si¢ tylko do pierwszego pomiaru. Na pierwszy rzut oka, programy szkoleniowe
wydaja si¢ by¢ wysoce efektywne w stosunku do ich celu. Trzy miesiace po ukonczeniu szkolenia,
srednio 1/3 bezrobotnych korzystajacych z programow szkoleniowych znalazta pracg. Gdy popa-
trzymy na skutecznos$¢ szkolen w zaleznos$ci od rodzaju szkolenia, zauwazymy, iz indywidualne
programy maja wyzszy wskaznik sukcesu® — sa niemal dwukrotnie skuteczniejsze niz szkolenia
grupowe (Ministerstwo Gospodarki i Pracy, 2004b). Wartosci te tylko nieznacznie spadly w okresie
wzrostu ogélnego poziomu bezrobocia. Niestety nie jest mozliwe wyciagnigcie zadnych wnioskdéw
z danych na temat efektywnosci szkolenia, poniewaz: 1) wystepuje efekt selekcji uczestnikéw szkolen
oraz 2) osoba, ktora stara si¢ o indywidualne szkolenie musi udowodni¢ przed rozpoczeciem tego
szkolenia, ze zostanie zatrudniona po jego ukonczeniu (warunek ten nie jest stawiany w przypadku
szkolen grupowych).

Tylko w niewielu badaniach naukowych przeprowadzono analizg¢ wyniku netto programéw
szkoleniowych biorac pod uwagg efekt selekcji. Rowniez niewielka ilo§¢ badan poswigcona byta
porownaniu efektywnos$ci programoéw szkoleniowych z innymi programami. Kluve i inni (1999)
wykazali pozytywny efekt szkolenia, zar6wno w grupie mezczyzn jak i kobiet, jesli bra¢ pod
uwage prawdopodobienstwo zatrudnienia®. Osiagnigte przez nich wyniki zostaly poparte dalszymi
analizami dokonanymi przez Puhaniego (1999 i 2002), ktory ustalit, rowniez w oparciu o dane
z BAEL-u, ze szkolenie sfinansowane ze $rodkéw publicznych zwigksza szanse zatrudnienia za-
réwno kobiet jak i mgzczyzn. Puhani (1999) odkryl rowniez, ze istnieje istotny pozytywny efekt
netto na odptyw z bezrobocia, jesli wezmiemy po uwage wptyw, jaki szkolenie moglo wywrze¢ na
odptyw z zatrudnienia. Aktywne Programy Rynku Pracy moga tworzy¢ tak zwany efekt wypierania,
ktéry neutralizuje pozytywne skutki uczestnictwa w programie na odplywy z bezrobocia. Wydaje
si¢ jednak, ze efekt wypierania jest mniejszy niz efekty pozytywne.

Ponadto, w poroéwnaniu z pracami interwencyjnymi (zatrudnienie subsydiowane), programy
szkoleniowe sa bardziej skuteczne w redukowaniu bezrobocia. Roboty publiczne i1 prace interwencyj-
ne wptywaja negatywnie na aktywnos$¢ mezczyzn na rynku pracy, podczas gdy uczestniczenie kobiet
w pracach interwencyjnych nie ma wptywu na prawdopodobienstwo znalezienia przez nie pracy.

Po pierwszej pozytywnej ocenie programow szkoleniowych pozostaja nadal otwarte trzy
kwestie. Po pierwsze, tylko niewielki utamek liczby bezrobotnych skorzystal do tej pory z progra-
méw szkoleniowych 1 to na szczegdlnych warunkach. Trudno jest powiedzie¢, czy wszystkie
mikroekonometryczne korekty poprawityby analiz¢ w takim stopniu, ze mozna by uog6lni¢ wyniki
na wszystkie osoby bezrobotne w przypadku, gdyby one braty udzial w szkoleniach. Po drugie,
patrzac na wskazniki bezrobocia 0sob, ktore ukonczyly szkolenie sfinansowane przez urzedy pracy
(Ministerstwo Gospodarki 1 Pracy 2004b), mozna zauwazy¢ pewna specyficzng prawidlowosc¢.
Programy szkoleniowe prowadzace do zdobycia konkretnych uprawnien i umiejetnosci, co prawdo-

2 W indywidualnych szkoleniach bierze udziat tylko 20% wszystkich uczestnikdw szkolef, 80% uczestniczy w szkoleniach
grupowych.

% W analizie mikro-ekonometrycznej efektywnosci Aktywnych Programéw Rynku Pracy autorzy korzystali z danych zawartych
w 18 edycji polskiego Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci oraz wykorzystali warunkowy wskaznik zapewniania
porownywalnosci danych dot. efektow poprawy.
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podobnie bylo warunkiem otrzymania danej pracy (jak prawo jazdy, obstuga fachowych urzadzen
1 maszyn), mialy najwyzsze wskazniki powrotu do zatrudnienia, podczas gdy kursy w zakresie
wiedzy bardziej ogdlnej (IT i obstuga komputera lub ustugi administracyjne) miaty znacznie nizsze
wskazniki sukcesu. Dlatego tez, gdyby szkolenia oferowac na duza skalg, zaistniataby pilna potrze-
ba zaplanowania odpowiednich tre$ci w programach szkoleniowych tak, aby osiagnaé¢ oczekiwane
rezultaty, przy uwzglednieniu ogdlniejszych tresci szkoleniowych. Po trzecie, efektywnos¢ wedtug
tych badan oznacza, ze szybsze powtorne wejscie na rynek pracy osob, ktére uczestniczyty w szko-
leniach spowodowane jest udzialem w szkoleniu, a nie specyficznymi cechami tych oséb czy
kwestia przypadku. To nie oznacza jednak, ze wszystkie te programy sa efektywne kosztowo,
w takim sensie, ze skrocenie okresu bezrobocia zaoszczedzito wystarczajaco duzo pienigdzy, aby
pokry¢ wszystkie koszty zwiazane ze szkoleniem. Aby moc lepiej oceni¢ efektywnosé szkolen
w sposob bardziej kompleksowy, powinno si¢ rozszerzy¢ kryteria ewaluacji o mierniki opisane we
wstepie do tego rozdziatu.

Majac na uwadze wszystkie te zastrzezenia i w oparciu o informacje na temat efektywnosci
szkolen bezrobotnych, mozna wysuna¢ nastgpujaca konkluzje¢: biorac pod uwage pozytywny wplyw
szkolen na zatrudnienie, nalezy zastanowi¢ sig, dlaczego tylko 4% osob bezrobotnych bierze udziat
w szkoleniach?

5.3. Poprawa efektywnosci modeli ksztalcenia ustawicznego

Ogolnym pytaniem w ramach dyskusji nad jakoscia szkolen jest pytanie o to, czy modele
ksztalcenia ustawicznego odpowiadaja potrzebom polskiego rynku pracy. Poglad, ze obecnie
oferowane szkolenia nie zawsze odpowiadaja potrzebom rynku pracy wydaje si¢ zyskiwac na popu-
larnosci w ocenie strategii szkoleniowych, rowniez u réznych ministrow. W swojej Narodowej
Strategii Wzrostu Zatrudnienia i Rozwoju Zasobow Ludzkich (NSWZiRZL) rzad podkreslit wage
szkolenia zawodowego, a w szczegolnosci szkolen, ktoére prowadza do nabycia umiejgtnosci prak-
tycznych. Zaplanowano sie¢ Centréw Ksztatcenia Praktycznego z odpowiednim wyposazeniem
oraz wykwalifikowanym personelem. Sposobem rozwiazania probleméw finansowania nowocze-
snego wyposazenia dla szkot zawodowych, jak rowniez dla centrow ksztalcenia zawodowego, jest
potozenie nacisku na ksztalcenie praktyczne organizowane przez pracodawcow (reforma edukacyjna
zaktada docelowo, ze 2/3 ksztalcenia odbywac¢ si¢ bedzie w tej formie).

Wzrost liczby mtodziezy wybierajacej ,,naprzemienny” model ksztatcenia®’ jest rowniez jed-
nym z celow Strategii. Zachgty finansowe dla pracodawcoéw oferujacych ksztatcenie zawodowe
powinny owocowac wystarczajaca liczba takich miejsc nauki. Samorzady lokalne na poziomie
powiatu refunduja koszty pracodawcow zwiazane z wynagradzaniem praktykantow w czasie ich
praktyk zawodowych®™. Niestety mozliwos¢ otrzymania takiego wsparcia ogranicza sig tylko do
zatrudnienia mlodocianych pracownikow i dlatego pozostaje otwarte pytanie czy praktyka zawodowa
mogtaby by¢ rowniez realnym rozwiazaniem w systemie ksztalcenia dorostych (patrz Ramka 7).

Pomimo tych intencji 1 dziatan, podczas wizyty zespotu OECD, przedstawiciele osrodkow
szkoleniowych (ZZDZ) oraz Zwiazku Rzemiosta narzekali na: 1) wysoki udziat ksztalcenia w kla-
sach szkolnych nawet w ramach ksztatcenia zawodowego 1 2) fakt, ze po uzyskaniu wyksztatcenia
wigkszos$¢ 0sOb musi jeszcze przej$¢ praktyczne przeszkolenie u pracodawcy lub podejmowac do-
datkowe kursy szkoleniowe. Jesli ta ocena organizacji ksztatcenia jest wlasciwa, wowczas kierunek
reform jest wlasciwy, ale osiagnigcie zalozonego celu wymaga jeszcze duzo czasu i pracy.

2" Znany jest rowniez jako system dualny nauki zawodu [w Polsce jest to praktyczna nauka zawodu w ramach zatrudnienia mtodo-
cianych w celu przygotowania zawodowego — przyp. red.].
2 Refundacja wynagrodzen z Funduszu Pracy od 2005 r. zajmuja sie wylacznie Ochotnicze Hufce Pracy — przyp. red.
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Ramka 7. Praktyczna nauka zawodu — model ksztalcenia dorostych?

Wedhug informacji uzyskanych na spotkaniu z przedstawicielami Zwiazku Rzemiosta Polskiego okoto 90
tysigcy ucznidw rocznie podejmuje ksztalcenie w formie praktycznej nauki zawodu. Co wigcej, kazdego
roku wydawanych jest okoto 5 tysiecy dyplomoéw mistrzowskich. W poréownaniu do liczby os6b w innych
sektorach systemu edukacyjnego zapewniajacego ksztalcenie bardziej ogdlne, miodociani zatrudnieni
w celu praktycznej nauki zawodu stanowia nadal mniejszo$¢. Jednak popyt zardbwno na miejsca praktycz-
nej nauki zawodu, jak i na kursy dla prowadzacych takie praktyki wzrasta. Jakos¢ edukacji oceniana jest
jako dobra, chociaz nie ma poglebionych badan nad przebiegiem dalszej kariery zawodowej mtodocia-
nych pracownikéw ani tez badan wykorzystywania umiejetnosci zdobytych w innych sektorach, jednak
szanse na ,,gtadkie” wejscie w rynek pracy wydaja si¢ by¢ wysokie. W poréwnaniu z teoretycznie zorien-
towang nauka w szkotach, pracodawcy doceniaja spoteczno-ekonomiczne umiejgtnosci i $wiadomos¢
jakosci, jaka mlodociani pracownicy zdobywaja w czasie praktycznej nauki zawodu. Liczba miejsc prak-
tycznej nauki zawodu w stosunku do popytu wydaje si¢ by¢ ponizej optymalnej. Jako przyczyne tego
zjawiska podawano wystegpujacy czgsto problem ,,podkradania” umiejgtnosci. Nie mogac zweryfikowac
przyczyn uwazamy, ze niski wskaznik dalszego zatrudnienia mtodocianych pracownikéw po ukonczeniu
nauki moze przemawia¢ za tym wyjasnieniem (tylko 15-20% uczniéw pozostaje w tym samym zaktadzie
pracy po ukonczeniu praktycznej nauki zawodu).

W obecnych warunkach jednym z powodéw szkolenia mtodocianych jest mozliwos¢ uzyskania ulg podat-
kowych. Przed rokiem 2002 taka ulga podatkowa nie zalezata od wieku ucznia; od roku 2004 dofinanso-
wanie kosztow ksztalcenia, ktore zastapily ulge podatkowa, dostepne sa tylko dla pracodawcow zapewnia-
jacych szkolenie mtodocianym praktykantom ponizej 18 roku zycia. Dodatkowo, od 2002 roku nie ma juz
prawnej mozliwosci, aby dorosli brali udziat w tak zorganizowanej praktycznej nauce zawodu. W wyniku
tego, praktyczna nauka zawodu stata si¢ ekonomicznie nieinteresujaca dla pracodawcow (Wolter i inni
(2003) wskazali na wage atrakcyjnej relacji kosztow 1 korzysci wynikajacych z zapewniania miejsc prak-
tycznej nauki zawodu).

Wydaje si¢ jednak, iz alternatywne sposoby organizacji praktycznej nauki zawodu nie zostaly w petni
przeanalizowane i pewne zmiany moglyby podnies¢ atrakcyjnos¢ ksztalcenia praktycznego mtodych doro-
stych. 1) Pracodawcy zalezy na tym, aby moc zrekompensowac sobie koszty szkolenia, tj. aby praktykanci
pozostali w jego zaktadzie mozliwie jak najdtuzej. Im dtuzej praktykant pozostanie uczac si¢ w zaktadzie,
tym wigksze szanse bgdzie mial pracodawca, aby warto$¢ wydajnej pracy ucznia zaczgta w koncu prze-
wyzszac koszty pracy. Na elastycznym rynku pracy czas ten moze by¢ regulowany poprzez prawnie okre-
slony czas umowy o prace w celu przygotowania zawodowego. 2) Im wigcej czasu uczen spedza z praco-
dawca w czasie tygodnia pracy, tym wigksza jest potencjalna korzys$¢ dla pracodawcy. 3) Jesli zwiazki
rzemiosla maja prawo ustalania wigzacych zasad dla przedsigbiorcow danej gal¢zi, powinny one usta-
nowi¢ sektorowe fundusze szkoleniowe, ktore sktonityby pracodawcow ,,podkradajacych” innym wy-
szkolonych pracownikoéw, aby partycypowali w kosztach poniesionych przez pracodawcow aktywnych
w ksztalceniu praktykantdw. Z powodu wysokiej mobilnosci pracownikéw po ukonczeniu szkolenia,
wszyscy pracodawcy skorzystaliby z ogdlnego wzrostu zasobow kapitatu ludzkiego w ich sektorze.

Z dostarczonych informacji wynika, ze okres trwania umoéw o pracg w celu przygotowania zawodowego,
zwlaszcza dla pracownikéw fizycznych, moze by¢ przedtuzony®. Liczba dni, ktore uczniowie spedzaja
w zakltadzie w czasie zwyklego tygodnia pracy, wydaje si¢ by¢ zarazem dosy¢ niska w poréwnaniu do
innych krajow. Mozliwosci ustalenia wiazacych zasad dla pracodawcow przez Zwiazek Rzemiosta
Polskiego wydaja si¢ by¢ zbyt male, aby powstrzymaé korzystanie z pracownikow wyszkolonych przez
kogo$ innego, bez ponoszenia samemu kosztow takiego szkolenia. Dlatego rzadowe interwencje sektoro-
we moglyby przewidywaé¢ pomoc branzom w pokonaniu barier nieoptacalnosci szkolen. Podsumowujac,
pomimo gorszych warunkéw podatkowych zwigzanych ze szkoleniem dorostych, istnieje wiele mozliwo-
sci zreformowania modelu praktycznej nauki zawodu tak, aby uczyni¢ go ekonomicznie atrakcyjnym
zaréwno dla pracodawcow, jak i dla dorostych praktykantow.

»  Pracodawca w zasadzie powinien nadal zatrudnia¢ pracownika, ktéry ukonczyt przygotowanie zawodowe — przyp. red.
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Rozdzial VI. INTEGROWANIE I SPOJNOSC DZIALAN

6.1. Wspolpraca mi¢dzy interesariuszami

W Polsce nie ma ani poziomej ani pionowej integracji pomi¢dzy dziataniami na rzecz
ksztalcenia dorostych. Wspotpraca na szczeblu ministerialnym jest znikoma, chociaz prawne regu-
lacje 1 programy rzadowe w obszarze ksztalcenia dorostych wymagaja negocjacji pomigdzy
wszystkimi zainteresowanymi resortami. Na przyklad strategie i pozostate dokumenty Ministra
Edukacji Narodowej i Sportu zaledwie wspominaja o planach Ministerstwa Gospodarki i Pracy oraz
Ministerstwa Finansow 1 vice versa, chociaz wszyscy, bezposrednio lub posrednio, zajmuja si¢
wedtug whasciwosci sprawami ksztalcenia dorostych. Co wigcej, brakuje zwiazkéw miedzy dziata-
niami na rzecz ksztalcenia dorostych a innymi obszarami dziatan, takimi jak rozwdj regionalny lub
rozwoj infrastruktury czy polityka socjalna 1 opieka spoleczna. Stworzenie jednego organu lub
instytucji zajmujacej si¢ problematyka ksztalcenia dorostych by¢ moze zaowocowatoby wigksza
spojnoscia tych dziatan. By¢ moze wspotpraca roznych cztonkow Komitetu Sterujacego pracujace-
go na potrzeby niniejszego przegladu OECD moglaby postuzy¢ jako poczatek bardziej owocnej
1 regularnej wspotpracy migdzyresortowe;.

Innym aspektem, ktory moze powodowaé utrudnienia w tworzeniu i wdrazaniu polityki
jest realizowana w ostatnich latach polityka decentralizacji. Nam 1 Parsche (2001) w swojej anali-
zie dotyczacej niedawnych zmian w zakresie gminnych systeméw finansowania w czterech
krajach Europy Wschodniej ocenili, ze ten rodzaj fiskalnej decentralizacji spowodowat dodatko-
we problemy, szczegdlnie w dziedzinie zapewniania jako$ci dobr i ustug publicznych oraz zakre-
sie koordynacji transferow fiskalnych pomigedzy rzadem centralnym a samorzadami lokalnymi.
Pomimo widocznych problemoéw, tendencja do decentralizacji podatkéw trwala i zwlaszcza mate
miasta ucierpialy z powodu tzw. waskiego gardta finansowego oraz niewystarczajacej pomocy
finansowej ze strony administracji centralnej. Jesli spojrzymy na decentralizacj¢ w systemie
edukacyjnym w tym wtasnie kontekscie, to musimy si¢ oczywiscie zastanowi¢ czy daleko idaca
decentralizacja® przyniosta korzyséci i czy istnieja odpowiednie mechanizmy koordynacji, aby
przeciwdziata¢ jej negatywnym skutkom. Badanie gospodarki Polski przeprowadzone przez
OECD - Polski Przeglad Gospodarczy (Economic Survey of Poland) dostarczytlo czgsciowej
analizy sytuacji: ,,Decentralizacja kompetencji w zakresie wydatkow, przeprowadzona w ramach
reformy administracyjnej z 1999 roku ograniczyta wpltyw wiladz centralnych na catkowite wydat-
ki budzetu panstwa. (...) Ponadto efektywnos$¢ $swiadczenia ustug na szczeblu lokalnym mogtaby
zosta¢ podniesiona poprzez usprawnienie wspotpracy oraz wspolne $wiadczenie ustug przez
jednostki samorzadu terytorialnego. Chociaz ramy prawne dla rozwoju takiej wspolpracy istnieja,
to tylko niewielka czg§¢ gmin wykorzystuje stworzone przez nie mozliwosci.” (OECD 2002a,
str. 15-16).

Decentralizacja miata wpltyw réwniez na urzedy pracy, ktore zostaly wilaczone do struk-
tury samorzadu terytorialnego. Doprowadzilo to do niemozno$ci wyznaczania celd6w na poziomie
krajowym oraz braku monitoringu, podczas gdy problemy z koordynacja dziatan krajowych z regio-

3 Wedhg ,,Polskiego Raportu Zrédlowego™ polityka edukacyjna na poziomie wojewddzkim wdrazana jest przez kuratora o$wiaty,
ktéry wspotpracuje z jednostkami samorzadow terytorialnych tworzac i wdrazajac wlasciwa regionalna i lokalna polityke eduka-
cyjna, sprawuje nadzor pedagogiczny nad szkotami publicznymi i niepublicznymi oraz centrami ksztalcenia dorostych. Samorzad
powiatowy odpowiedzialny jest za prowadzenie szkét na poziomie ponadgimnazjalnym, jak réwniez prowadzenie centrow
ksztalcenia ustawicznego i centrow szkolenia praktycznego.
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nalnymi sa oczywiste. Niektorzy rozmowcy poszli dalej twierdzac, iz decentralizacja spowodowata
zupetny brak kontroli nad urzedami pracy. Wydaje sig, ze istnieje pilna potrzeba zwigkszenia central-
nej kontroli wydajnosci i1 jakosci. W dodatku, jak stwierdzono w cytowanym powyzej raporcie
OECD, istnieje istotny efekt oszczgdnosci skali do wykorzystania oraz problem masy krytycznej do
uniknigcia, dzigki bardziej kooperatywnej formie pracy.

6.2. Rola partnerow spolecznych

Partnerzy spoteczni moga potencjalnie odegra¢ wazna role¢ w ksztalttowaniu dynamicz-
nego systemu ksztatcenia dorostych. W przypadku Polski nie sa oni prawdopodobnie ani silnymi
rzecznikami rozwoju ksztalcenia dorostych, ani tez powazna przeszkoda dla tego rozwoju. Nie
w pelni rozwinigta rola partneréw spotecznych w tym obszarze spowodowana jest gtownie brakiem
ich ,,reprezentatywnosci”. Gléwne stowarzyszenia pracodawcoéw sa wciaz miode (ale liczba czton-
kéw stale wzrasta), a dwa gtowne zwiazki zawodowe (Solidarno$¢ oraz OPZZ) przetrwaly okres
spadku liczby cztonkéw w latach 90 — w chwili obecnej nalezy do nich 15% pracownikow.

W przeciwienstwie do innych krajéw EU, w Polsce negocjacje zbiorowe odbywaja si¢
glownie na poziomie przedsigbiorstw, a nie na poziomie branz zawodowych. Rady pracownicze
istnieja tylko w przedsigbiorstwach panstwowych, jako relikt poprzedniego systemu socjalistycznego.

W ramach projektu PHARE 2000, prowadzonego przez Ministerstwo Gospodarki, Pracy
i Polityki Spotecznej, w maju roku 2002 powstata grupa pracujaca nad modelem ksztalcenia
ustawicznego, ktéra przedstawita propozycje dotyczace tego obszaru. Oprdocz koncepcji Funduszu
Szkoleniowego oraz rejestrowania i akredytowania instytucji szkoleniowych, zaistnial rowniez
problem instytucjonalizacji spotecznego dialogu w dziedzinie ksztalcenia ustawicznego i praktycz-
nego (JAP 2002, str. 13). Podczas, gdy dwie pierwsze propozycje — Fundusz Szkoleniowy i rejestr
instytucji szkoleniowych doczekaly si¢ rozwinigcia, dialog spoteczny jest kontynuowany w swojej
pierwotnej formie tzn. w radach zatrudnienia i trdjstronnych komisjach dialogu spotecznego.

Watpliwe jest obecnie istnienie silnego ,,partnerstwa spotecznego” w podejmowaniu decyzji
szkoleniowych przez przedsigbiorstwa. Sytuacja ta moze ulec do pewnego stopnia zmianie
w zwiazku z wprowadzeniem Funduszu Szkoleniowego, ktéry wymaga udzialu obu stron, aby
mozna byto czerpa¢ korzysci plynace z uzyskania publicznej pomocy finansowej. Tym niemniej,
zmiana ta bedzie ograniczona z powodu braku przedstawicieli zwiazkéw zawodowych w wigkszo-
Sci zaktadow, z wyjatkiem tych duzych. Interesujacy jest fakt, iz przedstawiciele zarowno zwiaz-
kow zawodowych (OPZZ), jak i jednego ze stowarzyszen pracodawcow poinformowali cztonkow
zespolu wizytujacego, iz to wlasnie oni stoja za pomystem utworzenia funduszu szkoleniowego.
Przedstawiciel zwiazkow zawodowych twierdzil stanowczo, ze przedsigbiorstwa inwestowaty
gléwnie w szkolenie personelu z wysokimi kwalifikacjami 1 ze fundusz szkoleniowy moégltby by¢
narzgdziem wspierajacym szkolenie osob z niskimi kwalifikacjami — cho¢ moze okaza¢ sig to tylko
poboznym zyczeniem.

Wydaje sig, ze partnerzy spoteczni powinni mie¢ pewien wptyw w tzw. radach zatrudnienia.
Rady te doradzaja w sprawach zatrudnienia i1 opiniuja je na réznych poziomach: krajowym, woje-
wodzkim oraz powiatowym. Moga tez mie¢ wplyw na wykorzystanie funduszy przez lokalne urzedy
pracy. Jednak, polski ,,Raport Zrodlowy” podaje nastepujaca, prawdopodobnie trafna, oceng: ,,Obec-
nie organizacje pracodawcow oraz zwiazki zawodowe nie uczestnicza aktywnie w tworzeniu polityki
ksztatcenia dorostych. Jedynym wyjatkiem sa, by¢ moze, tzw. umowy trojstronne tj. trojstronny kon-
trakt szkoleniowy, na podstawie ktorego pracodawcy moga uzyskac [od urzedu pracy — przyp. red.]
szkolenie 0sob, ktore chca zatrudni¢ poprzez powiatowe urzedy pracy.”
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6.3. Tworzenie kultury badan naukowych oraz ewaluacji

W procesie przygotowawczym przed przystapieniem do Unii Europejskiej zdecydowano si¢
na wprowadzenie kilku badan sondazowych, ktorych celem byto uzyskanie poglebionej informac;ji
nt. ksztatcenia dorostych w Polsce oraz jego lepszej ewaluacji. Jak do tej pory, wyniki tych badan
nie daja jeszcze jasnego obrazu sytuacji, a rozne zrodia statystyczne pozostawiaja wrazenie rozpro-
szenia danych — sytuacja do$¢ czg¢sto spotykana w krajach OECD.

Nie istnieja prawie zadne badania skutecznosci programow szkoleniowych. Niektorzy roz-
mowcy wyrazali watpliwosci dotyczace trafnosci wynikow badan IALS, ale w tym przypadku
mozna zastanawia¢ si¢, dlaczego nie sa podejmowane proby naprawienia tego negatywnego obrazu
poziomu kwalifikacji dorostych Polakow. Co wigcej, oprocz kilku badan — wigkszo$¢ cytowana jest
w tym raporcie — nie napotkaliémy zadnych metodologicznie zaawansowanych analiz istniejacych
danych®'. Nie odnieslismy rowniez wrazenia, aby wykorzystywano w systematyczny sposob moz-
liwos$ci nauki, statystyke, czy tez metody ewaluacji dziatan w celu wsparcia, lepszego planowania
1 wdrazania polityk ksztalcenia dorostych. Aby pozosta¢ sprawiedliwym, nalezy podkresli¢ fakt,
7ze w dziedzinie ksztalcenia ustawicznego oraz ksztalcenia dorostych, brak naukowego rygoru
w formutowaniu, wdrazaniu i ewaluacji tych dziatan jest powszechnym problemem w wigkszos$ci
krajow OECD. Jednakze, edukacja dorostych w Polsce zyskataby, zarowno w sferze planowania
polityki jak 1 dziatan praktycznych, gdyby i polityka i dzialania praktyczne opieraly si¢ na wyni-
kach systematycznych badan naukowych.

Ramka 8. Refleksja nad wartoscig dobrych danych nt. ksztalcenia dorostych

Konkretnym przyktadem istnienia potrzeby poglebionej analizy oraz danych statystycznych moze by¢
fakt, iz nadal nie wiadomo, w jaki sposob osoby doroste angazuja si¢ w ksztalcenie ustawiczne w dtuzszej
perspektywie czasu. Wzorce aktywnos$ci dorostych w zakresie doksztalcania sg istotne w celu prawidlowej
interpretacji calosciowych wskaznikow uczestnictwa mierzonych w badaniach krajowych (patrz Rozdziat
2.7). Gdyby okoto 20% dorostej populacji rocznie brato udzial w procesie ksztatcenia, a kazdy rok ozna-
czaltby ,,nowych” dorostych uczestnikow, oznaczatoby to, ze kazdy dorosty bylby aktywny w procesie
uczenia si¢ raz na pie¢ lat. Niski wskaznik uczestnictwa oznaczalby, ze dorosli rzadko biora udziat
w ksztatceniu. Prawdopodobnie tak jednak nie jest, poniewaz wigkszos¢ osob dorostych aktywnych
w procesie ksztalcenia uczestniczy w szkoleniach kazdego roku i w rzeczywistosci, kazde roczne badanie
wykazuje istnienie tych samych osob bioracych udzial w szkoleniach wiele razy. W tym przypadku inter-
pretacja wynikéw bylaby calkiem inna, poniewaz wzorzec uczestnictwa oznaczaltby, ze réznica migdzy
tymi dorostymi, ktorzy sa aktywni, a wickszoscia dorostych, ktéra nie uczestniczy w ksztalceniu rosnie
wraz z czasem. Zjawisko to mogloby doprowadzi¢ do niechcianych i negatywnych efektow ubocznych
w sferze spojnosci spotecznej, jak rowniez na rynku pracy.

W zalezno$ci od tego, ktora interpretacja niskiego wskaznika uczestnictwa blizsza jest rzeczywistosci, od-
powiednio zaplanowane powinny by¢ programy dziatan majacych na celu poprawg tej sytuacji. Dlatego
wazne jest, aby Glowny Urzad Statystyczny (GUS) organizowat badania panelowe w zakresie ksztalcenia
dorostych — na poziomie jednostkowym, oraz aby dane te byly potem analizowane przy zastosowaniu
odpowiednich technik mikro-ekonometrycznych.

31 Trzeba przyznaé, ze ograniczona ilo$é badan dostgpnych w jezyku angielskim mogta spowodowaé te nieobiektywna ocene.

Gdyby jednak takie badania istniaty w jezyku polskim, dziwnym byltby fakt, ze nie ma do nich zadnych odniesien w oficjalnych
raportach i dokumentach.
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6.4. Krajowa strategia ksztalcenia dorostych

Jak juz wspomniano w Raporcie, Ministerstwo Edukacji Narodowej i Sportu opracowato
»Strategi¢ rozwoju ksztatcenia ustawicznego do roku 2010, zaakceptowana przez Radg Ministrow.
Strategia obejmuje okoto 40 instrumentow, ktore wejda w zycie w tym okresie, jak rowniez przed-
stawia podzial odpowiedzialno$ci i zrodta finansowania. Jednakze, Strategia nie udziela odpowiedzi
na szeroki wachlarz pytan kluczowych dla procesu wdrozenia zaplanowanych dziatan. Strategia ta
stuzy¢ bedzie réwniez jako ramowy dokument dla rozwinigcia krajowej strategii ksztalcenia doro-
stych, powinna jednak zosta¢ uzupetniona o bardziej doskonaty plan dziatania, ktory obejmowatby
nastgpujace punkty:

1) Plan powinien rozpoczyna¢ si¢ oceng luk w edukacji ustawicznej (patrz OECD 2000). Powinno
si¢ ustali¢ punkty odniesienia oraz dokona¢ szacunkow luk w uczestnictwie w ksztalceniu usta-
wicznym r6znych grup dorostej populacji — luk, ktore nalezy zlikwidowac.

2) Badania naukowe (wprowadzajace tak zwana ,,polityke-oparta-na-dowodach”) powinny pod-
trzymywac dziatania zmierzajace do osiagnigcia ustalonych celow. Jesli dziatan nie mozna uza-
sadni¢ istniejaca wiedza naukowa, nalezy opisa¢ i zaplanowac (albo przez eksperymentowanie
albo poprzez dziatania pilotazowe) sposob zdobycia tej wiedzy.

3) Powinny zosta¢ obliczone potrzeby szkoleniowe i koszty jednostkowe za szkolenie w celu osza-
cowania publicznych srodkéw finansowych niezbednych do osiagnigcia wyznaczonych celow;
nalezy rowniez oceni¢ 0gdlna wysokos$¢ inwestycji finansowych.

4) Nie mozna zrealizowa¢ wszystkich planéw, dlatego tez nalezy ustali¢ priorytety, jak i czas, ktory
pozwoli Polsce zrealizowaé cele w kolejnosci odpowiadajacej ustalonym priorytetom. Obecnie
odnosimy wrazenie, ze wszystkie dzialania beda podjete rownolegle, co niesie niebezpieczen-
stwo, ze koncowy wynik bedzie ponizej optymalnego.

5) W celu dostosowania planow do rzeczywistosci, rzad musi rozwina¢ strategie wspotfinansowa-
nia, wspotpracujac z partnerami spotecznymi. Panstwo nie jest w stanie dostarczy¢ wszystkich
srodkow finansowych niezb¢dnych w procesie ksztatcenia przez cate zycie. Aby moc zaprojek-
towa¢ wydajne strategie wspotfinansowania (patrz np. OECD 2003b), powinno si¢ dokonac
oceny udzialu zwrotu nakladow inwestycyjnych oséb indywidualnych, firm, panstwa i spote-
czenstwa na ksztatcenie ogotem, w zaleznosci od r6éznych modeli finansowania i obliczy¢ na tej
podstawie koszty udziatu dla kazdego z partnerow.

6) Plan powinien uwzglednia¢ sprzgzenia zwrotne, ktoére pomoglyby polityce [ksztalcenia usta-
wicznego — przyp. red.] dostosowac si¢ do nowych okolicznosci.

7) Plan powinien okresli¢ jakosciowe i ilosciowe cele dla wszystkich dziatan i powinien bra¢ pod
uwage konsekwencje, gdyby ustalone cele nie zostaty osiagnigte.

Strategia edukacji ustawicznej, ktora zawierataby wszystkie wymienione elementy, bylaby
stabilna 1 mniej podatna na zmiany sytuacji politycznej, finansow publicznych i/lub funduszy
unijnych.
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Rozdzial VII. WNIOSKI

Ponizsze wnioski, oparte na ocenie zawartej w poprzednich rozdziatach, wskazuja zarowno
na mocne, jak i na stabe strony systemu ksztalcenia dorostych w Polsce oraz identyfikuja te obszary,
w ktorych najbardziej niezbedna jest interwencja oraz ktore zdaja si¢ obiecywac najlepsze rezultaty,
po pierwsze, w zakresie podnoszenia wskaznikéw udziatu i jakosci uczenia si¢ dorostych, po drugie,
w zakresie prywatnych, finansowych oraz spotecznych zwrotow naktadow na ksztalcenie ustawiczne.
Celem ostatecznym powinno by¢ opracowanie spdjnych ram dziatan na rzecz ksztalcenia dorostych,
obejmujacych system zachet, regulacji prawnych i zaplecze instytucjonalne, gwarantujacych trwatosé
efektu. Aby to osiagnaé, zespdt wizytujacy zaproponowal 7 obszarow interwencji, ktore powinny
zosta¢ objgte szczeg6lna troska przez rzad 1 gdzie nalezatoby inwestowaé $rodki publiczne. Wiele
tych sugestii nie dotyczy osiagania ustalonych odgérnie putapow, gdyz wiele problemoéw zwiazanych
z edukacja dorostych uzaleznionych jest od polityki 1 rzeczywistosci danego panstwa, i nieliczne tylko
kraje osiagaja w tej mierze catkowity sukces. Zanim przyjrzymy si¢ tym kwestiom blizej, musimy
podzieli¢ si¢ pewnymi ogdlnymi spostrzezeniami na temat sytuacji w Polsce.

Polska jest nadal w okresie transformacji systemowej i niektore elementy ,,dziedzictwa”
poprzedniego systemu, np. niski poziom wyksztalcenia w starszych pokoleniach, sa caty czas obec-
ne. Z tego powodu wyzwania dla polskiej polityki edukacyjnej i polityki rynku pracy sa o wiele
powazniejsze niz w innych krajach uprzemystowionych. W tej sytuacji, podstawowym celem
polskiej polityki edukacyjnej jest stwarzanie dorostym ,,drugiej szansy” zdobycia wyksztatcenia na
poziomie wyzszym, §rednim, czy nawet podstawowym w systemie szkolnym. Wydaje sig, ze polski
system edukacyjny odnosi sukcesy w realizacji tych celow, czego dowodem jest znaczna grupa
dorostych korzystajacych z tych mozliwosci. Rosnacy poziom wyksztatcenia mtodych Polakéw
mogtby poshuzyé jako dobry przyklad dla innych krajéw odnotowujacych wysokie wskazniki
wypadania z systemu edukacyjnego przed uzyskaniem petnego wyksztatcenia $redniego. Tym
niemniej, taki wybor priorytetow doprowadzil do powielenia rozwigzan systemu ksztatcenia
poczatkowego na potrzeby edukacji dorostych i ksztalcenia ustawicznego. W konsekwencji, ten
system ksztalcenia wykorzystywany jest przede wszystkim przez bardzo mtodych dorostych, bez-
robotnych lub osoby zagrozone zwolnieniem z pracy.

Wzrost wskaZnika uczestnictwa starszych dorostych

Rzad powinien przede wszystkim rozwazy¢ zmiang priorytetow w zakresie ksztalcenia
dorostych i przeznaczy¢ wigcej srodkow na ksztalcenie ustawiczne osob starszych niz mtodych do-
rostych. Wigkszos¢ srodkdéw przeznaczanych jest obecnie na formalny system ksztalcenia i1 nie
obejmuja one 0s0b powyzej 25 roku zycia. Lepsza jako$¢ nauczania poczatkowego i wigkszy udziat
miodych ludzi w procesie ksztalcenia na poziomie $rednim i wyzszym to nie tylko sposéb na
poprawe kapitatu ludzkiego w Polsce, ale réwniez potozenie solidnych fundamentow pod przyszie
ksztalcenie ustawiczne. Jednakze z powodow demograficznych i ekonomicznych, Polski nie sta¢ na
»stracone pokolenia” i czekanie, az gorzej wyksztalceni doro$li zostana zastapieni przez lepiej
wyksztatconych mtodych ludzi. Istnieje pilna potrzeba poczynienia wysitkow w celu podwyzszenia
poziomu umiejetnosci wszystkich grup wiekowych. Aby modc to osiagnaé, polityka edukacyjna
musi stwarza¢ dorostym specyficzne mozliwosci ksztatcenia w daleko wigkszym stopniu, niz ro-
biono to w przesztosci i unika¢ powielania systemu szkolnego, ktory jest dostosowany do potrzeb
ludzi mlodych. Rozwijajac ten argument, nalezy stwierdzi¢, ze Polska powinna zredukowac ilo$¢
instrumentow polityki edukacyjnej oraz fiskalnej, ktore sa uzaleznione od wieku i wyraznie fawo-
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ryzuja mtode pokolenia. Strategia uczenia si¢ przez cale zycie powinna gwarantowa¢ mozliwosci
wszystkim, niezaleznie od wieku i by¢ skierowana do konkretnego odbiorcy tylko w tych przypad-
kach, gdzie chodzi o ewidentna pomoc dla grup defaworyzowanych.

Jak dotad poczyniono niewielkie postgpy w tym kierunku 1 nalezy zwigkszy¢ starania, aby
stworzy¢ odpowiednia ofert¢ edukacyjna, instytucje oraz programy nauczania, ktére odpowiadaja
potrzebom i aspiracjom dorostych.

Zwigkszenie poziomu oplacalnosci inwestowania w edukacje

Zaobserwowane zachowania edukacyjne duzych grup polskiej dorostej populacji sugeruja,
1z Polacy nie doceniaja korzysci ptynacych z ksztatcenia lub/i ze takich korzys$ci brak. Niezbedne
jest wigc dzialanie na obu frontach. Nalezy zwigkszy¢ poziom zwrotu naktadéw inwestycyjnych na
edukacje po to, aby przekona¢ ludzi, ze ksztalcenie si¢ optaca. Mozna osiagna¢ to przynajmniej
trzema sposobami. Po pierwsze, nalezy poprawi¢ jakos$¢ edukacji tak, aby kazda inwestycja w szko-
lenie poczyniona przez pracownikéw lub pracodawcow, znalazta odzwierciedlenie we wzroscie
wydajnos$ci pracy. Po drugie, zwroty kosztow inwestycji w edukacje moga wzrosna¢ dzigki zrefor-
mowaniu ksztatcenia. Efektywnos$¢ kosztowa szkolen nalezy wzmocni¢ metodami redukujacymi
koszty dla uczacych sig oraz firm, przy rownoczesnym utrzymaniu jakosci szkolen. Po trzecie, opie-
rajac si¢ na zatozeniu, ze roznice w wyksztatceniu sg prawdziwymi réznicami w kapitale ludzkim
1 wydajnosci pracy, pracodawcy i zwiazki zawodowe powinni zgodzi¢ sig, ze, aby promowac
uczestnictwo w szkoleniach i przedsigwzigcia edukacyjne osob indywidualnych, nalezy zaakcepto-
wac strukturg ptacowa lepiej odzwierciedlajaca roznice w wyksztatceniu.

Nalezatoby oczekiwaé, ze w warunkach podazy szkolen charakteryzujacych si¢ wysoka
efektywnoscia kosztowa 1 odpowiednim poziomem jako$ci, jak rowniez przy istnieniu efektywnej
struktury ptac, nastapi stymulacja popytu na uczenie si¢ dorostych. Specyficzne podgrupy dorostej
populacji beda potrzebowaty jednakze dodatkowej zachety do podjecia szkolenia. Kampanie moty-
wacyjne, tworzenie Srodowiska bardziej przyjaznego uczacemu si¢, znoszenie barier dostgpu do
instytucji edukacyjnych, jak réwniez inne dziatania, beda niezbgdne w celu zachgcenia do wzigcia
udziatu w procesie ksztalcenia tych osob, ktoére maja za soba nieudane do§wiadczenia edukacyjne.

Krétko méwiac, istnieje koniecznos$¢ stworzenia srodowiska, w ktérym edukacja si¢ optaca
1 w ktorym zniesione s bariery powstrzymujace ludzi od uczestnictwa w ksztalceniu przez cate zycie.

Wzrost priorytetu uczenia sig dorostych w ogdlnej polityce edukacyjnej
oraz polityce rynku pracy

Jestesmy $wiadomi, ze obecnie podstawowa edukacja mtodych ludzi oraz konieczno$¢ za-
stapienia utraconych dochodéw dla oséb bezrobotnych powaznie ograniczaja dostgpne zasoby
ludzkie 1 $rodki finansowe dla innych potrzeb. Chociaz zawsze jest mozliwy wzrost skutecznos$ci
przy ograniczonych srodkach poprzez zwigkszenie wydajnosci, w obecnej sytuacji nie bedzie moz-
liwe osiagnigcie rzeczywistego postepu w edukacji ustawicznej bez zmiany priorytetow.

Obecnie okoto 0,6% wszystkich wydatkow na edukacjg przeznaczonych jest na ksztatcenie
dorostych. Zespot wizytujacy zostal poinformowany o istnieniu planow zwigkszenia tych nakladoéw
do 2,5% w bliskiej przysztosci. Jednak w oparciu o ogdlna oceng wyzwan stojacych przed polskim
spoleczenstwem oraz polska gospodarka w szczegdlnosci, wydaje sig, ze ksztalceniu dorostych
nalezy pos$wigci¢ jeszcze wigcej uwagi. Ten sam argument nalezy zastosowaé w stosunku do wy-
datkowania $rodkéw Funduszu Pracy. Nawet jesli traktujemy nieliczne dowody na skutecznosé
szkolen z ostroznos$cia, zmiana priorytetow na korzys¢ szkolen czy to kosztem pasywnej polityki,
czy tez zatrudnienia subsydiowanego wydaje si¢ by¢ bardziej obiecujaca niz obecny model wyda-
wania tych §rodkow.
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Wzmocnienie ewaluacji dokumentow strategicznych

Podczas wizyty, zesp6t zapoznat si¢ z licznymi dokumentami strategicznymi, nowymi pla-
nami dotyczacych aktow prawnych, programami oraz deklaracjami, ale prawie w ogdle nie napotkat
zadnych ewaluacji poprzednich programéw. Analiza nowych planéw wykazata, ze tylko w rzadkich
przypadkach odnoszono si¢ do wcze$niejszych plandw. W przypadkach, w ktorych cele ilosciowe
zostaly wyznaczone, ale nie osiagnigte, lub w przypadku ktorych mozna byto przewidzie¢, iz nie
zostana one osiagnigte, nie podano zadnych przyczyn porazek, ani nie przedstawiono wyciagnig-
tych z tego faktu wnioskéw. Jest zrozumiate, ze przystapienie do Unii Europejskiej wymagato
przygotowania zatozen politycznych oraz ram prawnych i w krotkim czasie wykonano tu ogromna
pracg. W przysztosci jednak znacznie korzystniejsze dla rozwoju nowych dziatan na rzecz ksztalcenia
dorostych byloby nadanie wigkszej wagi analizom ex-post oraz ewaluacjom, zanim zostana zapro-
jektowane nowe strategie. Sposdb, w jaki formulowana i wdrazana byta polityka we wczesnych
latach okresu transformacji i przed przystapieniem do EU, powinien by¢ stopniowo zastgpowany
,»polityka-oparta-na-dowodach”, ktore musza by¢ ustalane poprzez inwestowanie w statystyke
1 badania naukowe.

Zwigkszenie innowacyjnosci dziatan

Zespot wizytujacy uzyskat informacje, ze w Ministerstwie Gospodarki 1 Pracy podjgto
kilka inicjatyw majacych na celu rozszerzenie systemu zbierania danych statystycznych i badan
naukowych na potrzeby tworcow polityki. Wysitki takie powinny by¢ wzmocnione we wszystkich
resortach rzadowych 1 powinny by¢ aktywnie popierane. Przy niejednej okazji zespot byt rowniez
informowany, ze powiatowe urzedy pracy powinny przeprowadzac¢ wigcej badan rynkowych, aby
lepiej dopasowywaé swoje instrumenty do potrzeb rynku pracy. Takie dzialania moga by¢ korzyst-
ne, oczywiste jest jednak, ze wigkszo$¢ urzedéw pracy nie posiada ani odpowiednich zasobow
personalnych, ani tez wiedzy technicznej niezb¢dnych do przeprowadzenia poglebionych badan
rynku pracy, dlatego tez, pomimo decentralizacji zadan operacyjnych, nalezy wzmocni¢ system
badan i ewaluacji na wyzszym szczeblu.

Aby uczy¢ si¢ na doswiadczeniach, nie wystarczy czekaé na pojawienie si¢ efektow polity-
ki, by je statystycznie opisa¢ 1 dokona¢ ewaluacji zgodnie z wymaganiami warsztatu naukowego.
W wielu przypadkach nie wiadomo z géry, jaka metoda lub jaka specyficzna forma implementacji
jest najbardziej skuteczna i dlatego opieranie si¢ na jednym rodzaju dzialanh moze spowodowac
znaczne straty zasobow 1 czasu. Jesli wezmie si¢ pod uwage doswiadczenia innych krajow — dane,
bedace odpowiedziami na bardzo wiele pytan sa czgsto niewystarczajace, niespdjne, zalezne od
kontekstu i czgsto po prostu przestarzate. Proces ksztaltowania polityki musi wigc ulec poprawie
przez wprowadzanie innowacyjnych sposobow zbierania danych. Zaleca si¢ korzystanie z dziatan
pilotazowych i eksperymentdw w celu uzyskania informacji niezbgdnej do pilotowania efektywne-
go 1 wydajnego systemu uczenia si¢ przez cale zycie. Testowanie mozna ograniczy¢ w czasie,
miejscu 1 obszarze geograficznym, a decentralizacja w administracji mogtaby by¢ traktowana jako
zaleta przy tworzeniu rywalizujacych modeli i starannej ich ewaluacji. W czasie naszej wizyty nie
byli$my informowani o stosowaniu powyzszych narzedzi w celu uzyskiwania wiedzy na temat
funkcjonowania rynku edukacyjnego dorostych, efektywnos$ci roznych form szkolenia, czy wptywu
szkolen na rynek pracy. Stosowanie narze¢dzi finansowych ksztaltujacych popyt, takich jak talony
szkoleniowe albo poglgbione analizy popytu na szkolenie w r6znych rezimach finansowych mogty-
by by¢ sposobem na sprawdzenie, jak interwencje publiczne moga poprawi¢ wzorce ksztatcenia
przez cate zycie dla calej dorostej populacji.
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Wzmocnienie wspolpracy pomiedzy roinymi interesariuszami
na poziomie ksztaltowania polityki

Niezbgdna jest horyzontalna koordynacja i kooperacja na ré6znych poziomach — pomigdzy
ministrami, pomig¢dzy sektorem publicznym i prywatnym, oraz pomigdzy partnerami spotecznymi.
Proces decentralizacji w Polsce, korzystny pod wieloma wzgledami, potrzebuje nowych form
kooperacji i koordynacji. Na kazdym poziomie administracji (wojewoddztwo, powiat, [gmina —
przyp. red.]), tworcy polityki 1 administratorzy musza wiedzie¢, kiedy najbardziej optaca si¢ rywali-
zacja z sasiadami, a kiedy bardziej obiecujace bedzie podejmowanie wspolpracy i koordynacja
dziatah. W wielu przypadkach, jeden powiat czy nawet jedno wojewodztwo nie posiada masy
krytycznej, aby zaprojektowaé, wdrozy¢, sprawdzi¢ lub oceni¢ dany program czy lini¢ postepowa-
nia i dlatego blizsza wspotpraca bytaby korzystniejsza.

Jednak w obliczu procesu decentralizacji w Polsce istnieje réwniez potrzeba pionowej koor-
dynacji 1 kooperacji. Cele krajowe nie zawsze przekladaja si¢ na dzialanie lokalne, a dziatanie
lokalne czgsto zaktada cele odwrotne do tych stojacych przed catym krajem. Rozdziat zadan i od-
powiedzialno$ci pomigdzy réoznymi poziomami administracji musi by¢ nieustannie monitorowany
w celu eliminacji niedociagnigc.

Udzial Polski w przegladzie OECD byt przyktadem bliskiej i korzystnej wspotpracy miedzy
Ministerstwem Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej oraz Ministerstwem Edukacji Narodowej
1 Sportu. Chociaz nalezy poszerzy¢ i poglebi¢ wspotpracg, doswiadczenie to pokazuje, ze aby
odnies¢ si¢ do tak ztozonych kwestii jak uczenie si¢ dorostych, podlegajace r6znym resortom i po-
zostalym interesariuszom poza administracja, istnieje potrzeba specjalnej i zintytucjonalizowane;j
wspotpracy w celu przezwycigzenia potencjalnych barier. Stworzenie statego zespotu migdzyresor-
towego w celu skoordynowania dziatalno$ci w sferze edukacji dorostych i weryfikacji oraz kontroli
czy nowe regulacje prawne lub zniesienie istniejacych juz instrumentéw ksztaltowania polityki nie
wchodza w konflikt ze strategia uczenia sig przez cate zycie, bytoby jednym ze sposobdéw osiagania
coraz lepszych wynikow.

Ochrona dziatan publicznych przed regresywnosciq

Czesto nie wiadomo, w jaki sposob zostaje zagwarantowana skutecznos¢ podejmowanych
dziatan w odniesieniu do wspomagania tych najbardziej potrzebujacych®. Niezbedny jest precyzyj-
niejszy wybor $rodkéw dziatania, aby zagwarantowaé najbardziej efektywne wykorzystanie
skapych funduszy publicznych. Nalezatoby wigc dokonywaé ewaluacji wszystkich instrumentéw
ex-ante 1 ex-post po to, aby zrozumie¢ ich efekty dystrybucyjne, a nie tylko ich przecigtny efekt.
W dokumentach publicznych problem dystrybucji w odniesieniu do interwencji publicznej byt
rzadko poruszany, cho¢ w niektdrych przypadkach bylo oczywiste, ze srodkami publicznymi wspie-
rano tych, ktorzy i1 tak byliby aktywni bez zadnej interwencji ze strony panstwa. Stwarza to
przynamniej dwa problemy: luki, ktore panstwo powinno wypethié¢, powigkszaja si¢ i — co wazniej-
sze w sytuacji, gdy nie ma wystarczajacych srodkéw finansowych — nie mozna pozwoli¢ sobie na
straty z powodu tzw. deadweight effect tj. wspierania dzialan, ktére bylyby i tak podjete bez wspar-
cia. Aby moc lepiej oceni¢ przyszte programy, nalezy jasno analizowa¢ warto$¢ dodatkowa, jaka
kreuje interwencja publiczna oraz oczekiwane efekty dystrybucyjne.

32 Brak systematycznej oceny wplywow programéw oznacza, ze te z przewrotnymi efektami nie podlegaja powtérnemu badaniu

ani przegladowi tak jak powinny... dane sugeruja, ze na wydatkach zwiazanych z podatkami mieszkaniowymi skorzystaty glow-
nie osoby zamozne, podczas gdy wysokie zasitki spoteczne regionalnie i nie zréznicowana placa minimalna przyczyniaja si¢ do
bezrobocia wsrdd osob o niskich kwalifikacjach.” (OECD 2002a, str. 14).
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Tworzenie ,,samo-podtrzymujqcych sie” modeli edukacji i szkolenia

Polityka efektywnego uczenia si¢ przez cate zycie powinna mie¢ na celu zaprojektowanie
1 wdrozenie samo-podtrzymujacych si¢ modeli, ktére dla zachowania skutecznosci potrzebuja tylko
minimum interwencji publicznej np. ustalenia ram. Modele edukacji i szkolenia musza charaktery-
zowac si¢ taka struktura bodzcow, by réwnoczesnie zachgcaly wszystkich partnerow, uczacych sie,
pracodawcow 1 instytucje szkoleniowe do zachowan gwarantujacych maksimum skutecznos$ci i wy-
dajnosci. Obecnie wydaje sig, ze te modele nie zachgcaja wszystkich partnerow do aktywnosci, co
stwarza wrazenie, iz kazdy interesariusz czeka na kogo$ innego, by zrobit pierwszy krok. Takie
modele wymagaja nieustannej interwencji z zewnatrz i wspierania, dlatego tez nie sa w stanie stwo-
rzy¢ dynamicznego systemu. Jako przyktad mozemy poda¢ system praktycznej nauki zawodu, ktory
wydaje si¢ dziata¢ tylko wowczas, gdy pracodawcy moga skorzysta¢ z zachgt finansowych.

Podsumowujac, Polska jest na dobrej drodze w rozwoju strategii ksztatcenia dorostych.
Istnieje wiele réznych programéw i dzialan, a takze publiczna troska o efektywny rozwoj kapitatu
ludzkiego w tym kraju. Nasiona zostaly zasiane i wysitki — zarowno publiczne jak i prywatne —
powinny by¢ teraz skupione na promowaniu ich wzrostu i upowszechnianiu.
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(ang. Active Labour Market Policy) Aktywna Polityka Rynku Pracy
Badanie Aktywno$ci Edukacyjnej Dorostych
(Gtowny Urzad Statystyczny) = CSO (ang. Central Statistical Office)

Badanie Ustawicznego Ksztalcenia Zawodowego (ang. Continuing Vocational Training
Survey)

Europejski Fundusz Spoteczny = ESF (ang. European Social Fund)

Migdzynarodowe Badania Umiejetnosci Czytania I Pisania (ang. IALS International
Adult Literacy Survey)

Wspolna Ocena Priorytetéw Zatrudnienia w Polsce (ang. JAP Joint Assessment of
Employment Priorities in Poland)

(ang. Labour Force Survey) = BAEL (ang. Badanie Aktywnosci Ekonomicznej
Ludnosci)

(ang. National strategy for employment and human resources development 2000—
—2006) = Krajowa strategia zatrudniania i rozwoju zasobéw ludzkich na lata 2000-2006
(NSWZiRSL)

Program Migdzynarodowej Oceny Umiejgtnosci Ucznidw (ang. Programme for Inter-
national Student Assessment)

program finansowany przez Uni¢ Europejska, aby pomodc krajom starajacym sig
o wstapienie do EU w procesie przygotowania si¢

Ogolnopolskie Porozumienie Zwiazkoéw Zawodowych (ang. All-Poland Trade Union)

Przeglad Tematyczny Ksztalcenia Dorostych (ang. Thematic Review on Adult
Learning)

Towarzystwo Wiedzy Powszechnej (ang. Polish Association for Adult Education)

Zwiazek Zaktadow Doskonalenia Zawodowego (ang. Union of Vocational Education
Centres)
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Podsumowujace spotkanie z Krajowym Komitetem Sterujacym: Prezentacja wynikow
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