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ROzZDZIAL V

Adaptacja systemoéw ksztatcenia zawodowego
do wymogoéw nowoczesnych rynkéw pracy
w regionie tédzkim

1. Potrzeby nowoczesnych rynkow pracy a region tédzki

Rynek pracy wojewddztwa todzkiego zmienia si¢ pod wptywem czynnikow
o charakterze krajowym i migdzynarodowym, czy wrecz globalnym. W ostatnim
okresie, istotny wptyw na t6dzki rynek pracy mial i nadal ma $wiatowy kryzys
finansowy, ktérego skutki odczuwane sa (na szczg$cie w mniejszym natezeniu
niz w innych krajach) réwniez w Polsce. Jednakze w perspektywie dtugookre-
sowej nalezy spodziewac si¢ powrotu gospodarki §wiatowej na $ciezke wzrostu
— w rezultacie podstawowe wyzwania, przed ktorymi stanie rynek pracy woje-
wodztwa todzkiego, bgda wiazaly si¢ z reakcja na gtéwne determinanty kreujace
rozwoj rynkow pracy w skali globalnej. Do takich gtownych uwarunkowan na-
lezy zaliczy¢ trzy megatrendy:

e procesy globalizacji;

e rozwdj technologiczny, w szczegolnosci technologii informacyjnych i tele-
komunikacyjnych,

e starzenie spoteczenstwa.

Globalizacja istotnie wptywa na wielko$¢ popytu na prace, wzmacnia duali-
zacj¢ rynkow pracy i1 rownocze$nie prowadzi do rozwoju gospodarki opartej na
wiedzy — w epoce globalizacji jednym z najbardziej mobilnych czynnikéw pro-
dukcji staje si¢ wiedza kumulowana pod postacia kapitalu Iudzkiego. Dyna-
miczny rozwdj technologiczny oddziatuje z kolei nie tyle na wielko$¢ popytu na
pracg, ile na jego struktur¢ — zmianie ulegaja profile kwalifikacyjne pracobior-
coOw. Nowe technologie wymagaja wyzszego poziomu kwalifikacji — przede
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wszystkim kwalifikacji ogdlnych, nie zwiazanych z pojedynczym podmiotem
gospodarczym'. Wiele tradycyjnych zawodow staje si¢ zbednych. Szybki postep
i dyfuzja nowych rozwiazan technologicznych, ktérym towarzysza nowe formy
organizacji pracy prowadza dalej do wyraznego spadku zapotrzebowania na
kadry nisko- i niewykwalifikowane. Rozw¢j technologii skutkuje réwniez pro-
cesami delokalizacji — przemyst przetworczy, a przede wszystkich ustugi nie-
rynkowe staja si¢ w coraz wigkszym stopniu uniwersalne i globalne, przy czym
traci na znaczeniu miejsce, w sensie lokalizacji geograficznej, w ktorym sa pro-
dukowane. Natomiast procesy starzenia spoteczenstwa w krajach wysoko rozwi-
nigtych (w szczegolnosci w Europie Zachodniej) powoduja, ze wydtuzeniu be-
dzie ulegat czas pozostawania aktywnym zawodowo. Pociaga to za soba ko-
nieczno$¢ ciagtego uzupetniania kompetencji, gdyz moralna deprecjacja kapitatu
ludzkiego® nastepuje w coraz szybszym tempie, w zwiazku z dynamicznym
rozwojem technologicznym.

Te wszystkie procesy sprawiaja, ze nastgpuja zmiany paradygmatu pracy —
z industrialnego na postindustrialny (informacyjny). Dla industrialnego para-
dygmatu pracy, dominujacego jeszcze kilka lat temu w wysoko rozwinigtych
gospodarkach, charakterystyczne byto zatrudnienie pracownicze, w pelnym
wymiarze czasu pracy, w standardowych godzinach pracy, przy zapewnieniu
zabezpieczenia socjalnego gwarantowanego przez panstwo. Postindustrialny
(informacyjny) paradygmat pracy catkowicie zmienit hierarchi¢ wartosci — na-
stapila przestrzenna dyslokacja, praca w wielu przypadkach moze by¢ wykony-
wana wszedzie, o kazdej porze, a czas pracy stat si¢ elastyczny (Tabela 1).

Wszystkie megatrendy, kreujace postindustrialny paradygmat pracy, wska-
zuja na dwie istotne kwestie. Po pierwsze, nowoczesne rynki pracy wymagaja
rosnacej elastycznosci, aby mozliwie szybko reagowac na zachodzace zmiany na
rynkach produktéw, ushug i rynkach finansowych. Po drugie, ro$nie znaczenie
kapitatu ludzkiego, ktory staje si¢ czynnikiem warunkujacym utrzymanie konku-
rencyjnosci na globalnym rynku. Dla wojewddztwa toédzkiego oznacza to ko-
nieczno$¢ rozwijania kapitatu ludzkiego, a rownocze$nie tworzenia takich wa-
runkow, aby wysoko wykwalifikowane kadry pozostawaly na obszarze woje-
wodztwa i by nie nastgpowat drenaz mozgéw do innych regionow Polski czy za
granicg.

! Zgodnie z modelem kapitatu ludzkiego Beckera mowa tu o uniwersalnym i przenosnym
kapitale ludzkim.

% Moralna deprecjacja kapitatu ludzkiego (z ang. economic obsolence) przejawia si¢ w niedo-
stosowaniu umiejgtnosci zasobow pracy do wymagan stawianych przez pracodawcoéw — mimo iz
zasoby pracy dysponuja okre§lonym zasobem kapitatu ludzkiego, jest on ,,przestarzaty” i nieprzy-
stajacy do potrzeb nowoczesnego rynku pracy. Moze to przejawiac si¢ w tym, ze na rynku pracy
popyt na dane umiejgtnosci/zawody sig skonczyl, w rezultacie ich rynkowa wartos¢ spadta do zera
(por. P. Allaart, M. Kerkhofs, J. de Kning, Skills Obsolescence and Technological Progress: an
Empirical Analysis of Expected Skill Shortages, The Economics of Skills Obsolescence, 2002,
Vol. 21, s. 119-138).
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Tabela 1. Wybrane determinanty pracy czasow industrialnych i postindustrialnych

Industrialne cechy pracy

Postindustrialne cechy pracy

1. Stalte zatrudnienie z umowa o pracg

2. Zatrudnienie w jednym miejscu przez cate zycie

3. Standardowe godziny pracy (8 h, od 8 do 16)

4. Zatrudnienie na pelny etat (40 godz./tydz.)

5. Zabezpieczenia socjalne, gwarantowane przez
panstwo

6. Silna wspotpraca wewnatrz organizacji, oparta
na spotkaniach twarza w twarz, a kontakty ze-
wngtrzne skanalizowane w specjalnych wydzia-
tach (zaopatrzenie, dystrybucja)

7. Dominacja hierarchicznych powiazan w zakla-
dzie pracy

8. Glgboka specjalizacja zawodowa, kwalifikacje
na cale zycie

1. Elastyczne formy zatrudnienia

2. Czgste zmiany miejsca pracy, wzrost
znaczenia samozatrudnienia

3. Elastyczny i zr6znicowany czas pracy,
okresy wzmozonej aktywnosci przepla-
tane przestojami

4. Mobilno$¢ i przestrzenna dyslokacja

5. Indywidualna odpowiedzialnos¢ za
zabezpieczenie socjalne

6. Elastyczne systemy komunikacji
i kooperacji rownocze$nie wewnatrz, jak
iz otoczeniem firmy

7. Praca projektowa, splaszczenie struktur
organizacyjnych

8. Kluczowe kompetencje, ciagle doskona-
lenie zawodowe, edukacja ustawiczna
przez cate zycie

Zrodio: K. B. Matusiak, t. Arendt, E. Bendyk, Kadry przysziosci [w:] K. B. Matusiak, J. Kucinski,
A. Gryzik (red.), Foresight kadr nowoczesnej gospdoarki, PARP, Warszawa 2009, s. 127.

Zachodzace na nowoczesnych rynkach pracy przemiany w sposob spojny
opisuje model flexicurity. Flexicurity ma za zadanie potaczy¢ dwa konkurencyjne
wobec siebie elementy: elastycznos$¢ (flexibility) 1 bezpieczenstwo (security) pra-
cownikow 1 przedsigbiorstw, sprzyjajac konkurencyjnosci, zatrudnieniu i zadowole-
niu z pracy, poprzez zachowanie rownowagi migdzy elastycznoscia a bezpieczen-
stwem’. W dokumentach Unii Europejskiej przyjeto, ze dla osiagniecia réwno-
wagi migdzy elastycznoscia i bezpieczenstwem na rynku pracy konieczne jest
spelnienie czterech warunkow, ktore nazywa si¢ rowniez elementami lub filara-
mi pojecia flexicurity:

e dostepnos¢ wlasciwych porozumien umownych,

e aktywna polityka rynku pracy (ALMP)’,

3 E. Krynska, Réwnowaga miedzy elastycznosciq i bezpieczeristwem na polskim rynku pracy.
Jak osiagnqé flexicurity? [w:] Flexicurity — miedzy elastycznosciq a bezpieczenstwem na rynku
pracy, Biblioteka Monitora Prawa Pracy, Wydawnictwo C. H. Beck, Warszawa 2008, s. 7-21.

* ALMP — Active Labour Market Policy — celem tej polityki jest zwigkszenie zatrudnienia
i spadek bezrobocia dzigki bezposredniemu oddzialywaniu na szanse znalezienia pracy przez
osoby nimi objgte, poprzez zwigkszanie popytu na pracg (subsydiowanie zatrudnienia, roboty
publiczne), a takze usprawniajace funkcjonowanie samego rynku (posrednictwo pracy, doradztwo
zawodowe). Cze$¢ programow realizuje takze postulaty polityki spolecznej (zapewnienie dochodu,
przeciwdziatanie wykluczeniu spotecznemu). OECD i UE od poczatku lat 90. XX w. rekomenduja
aktywna polityke rynku pracy w przekonaniu o jej skuteczno$ci w redukcji bezrobocia.
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e systemy uczenia si¢ przez cate zycie (LLL)’, oraz

e nowoczesne systemy zabezpieczenia socjalnego.

Filar uczenia si¢ przez cate zycie oraz czesciowo filar aktywnej polityki ryn-
ku pracy bezposrednio odnosza si¢ do problematyki rozwoju kapitatu ludzkiego
— jest to istotny element zapewniajacy bezpieczenstwo pracownika na rynku
pracy — jest to bezpieczenstwo zdolnosci do zatrudnienia, rozumiane jako pew-
no$¢ $wiadczenia pracy u réznych pracodawcow.

Analizy zwiazane z budowaniem polskiego modelu flexicurity wykazaty, iz
to wlasnie filar uczenia si¢ przez cale zycie, obok aktywnej polityki rynku pracy,
powinien by¢ gtéwnym komponentem polskiego modelu, przy czym tworzeniu
nowych 1 rozbudowie istniejacych instytucji edukacyjnych musi towarzyszy¢
dostosowywanie programoéw i form nauczania adekwatnych do potrzeb i mozli-
wosci zasobow pracy, a takze do zapotrzebowania zgtaszanego ze strony praco-
dawcow’. Ta uwaga odnosi si¢ rowniez do systemu ksztatcenia, jaki powinien
powsta¢ w najblizszych latach w wojewodztwie todzkim, a ktéory powinien
ksztalci¢ kompetencje poszukiwane na nowoczesnym rynku pracy.

Jak pokazuja wyniki r6znych analiz, nowoczesne rynki pracy w coraz wigk-
szych stopniu przywiazuja wage do wiedzy i umiejetnosci, ktore nie sa zwiazane
z wykonywaniem danego zawodu, czy praca na danym stanowisku. Juz w 2006
r. instytucje Unii Europejskiej zdefiniowaty list¢ kompetencji kluczowych ro-
zumianych jako wiedza, umiejgtnosci i postawy, ktore sa potrzebne na obecnym
etapie rozwoju spoteczno-gospodarczego do samorealizacji i rozwoju osobiste-
go, bycia aktywnym obywatelem, integracji spotecznej i zatrudnienia’. Na liscie
tej znalazty si¢
e porozumiewanie si¢ W jezyku ojczystym;
porozumiewanie si¢ w j¢zykach obcych;
kompetencje matematyczne i podstawowe kompetencje naukowo-techniczne;
kompetencje informatyczne;
umiejgtnos¢ uczenia sig;
kompetencje spoteczne i obywatelskie;
inicjatywnos¢ i przedsigbiorczosc; oraz
$wiadomos¢ i ekspresja kulturalna.

> LLL - Lifelong Learning Programme — Program ,,Uczenie si¢ przez cate zycie” jest kolejna
inicjatywa w obszarze edukacji i nauki, ktora przyjat Parlament Europejski i Rada Unii Europej-
skiej w dniu 15 listopada 2006 r. decyzja nr 1720/2006/WE. Obejmuje on okres od 2007 do 2013
roku, bedzie w nim uczestniczy¢ 31 krajow: 27 krajow Unii Europejskiej, kraje EFTA i EOG —
Islandia, Norwegia i Lichtenstein oraz Turcja jako kraj kandydujacy.

8 E. Krynska (red.), Flexicurity w Polsce. Diagnoza i rekomendacje, Ministerstwo Pracy i Po-
lityki Spotecznej, Departament Rynku Pracy, Warszawa 2009, s. 200.

7 Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie kompeten-
cji kluczowych w procesie uczenia sig przez cale zycie (2006/962/WE).
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Praktycznie wszystkie kompetencje kluczowe mozna zaliczy¢, zgodnie z mode-
lem kapitatu ludzkiego Beckera, do kapitatu uniwersalnego lub przeno$nego.

Na liscie najwazniejszych kompetencji, jakie bgda poszukiwane na polskim
rynku pracy w perspektywie do 2020 r., opracowanej w ramach projektu Foresi-
ght kadr nowoczesnej gospodarki rowniez znalazty si¢ kompetencje w petni lub
czg$ciowo przenosne, przy czym zwrocono uwage, iz w nieco inny sposob be-
dzie ksztattowat si¢ popyt na kompetencje kadry kierowniczej i kompetencje
pracownikow nizszych szczebli (Tabela 2)%.

Tabela 2. Lista oczekiwanych kompetencji kadry kierowniczej oraz pracownikéw

nizszego szczebla

Oczekiwane kompetencje kadry | Procent Oczekiwane kompetencje Procent
kierowniczej wskazan pracownikow wskazan
Umiejetnos¢ funkcjonowania w ,.Przekwalifikowalno$¢” i mobilnos¢
Lo 93,3 % 91,1 %
otoczeniu migdzynarodowym
Praga w zespole, zarzadzanie zespo- 91.1 % Znajomo$¢ technologii informa- 822 %
tami tycznych
Kreatywnos¢ i przedsigbiorczo$é 91,1 % | Znajomos¢ jezykdw obcych 80,0 %
Zarzadzanie wiedza i infobroker- Umiejetnos¢ funkcjonowania w
91,1 % Lo 73,3 %
stwo otoczeniu migdzynarodowym
Komunikacja }nterpersonalna, $8.9 % Wykorzystanie technologii mobil- 711 %
autoprezentacja nych
Znajomos¢ jezykow obcych $8.9 % Komumka.lqa interpersonalna, auto- 711 %
prezentacja
Znajomo$¢ technologii informa- 84.4 % Pra(?a w zespole, zarzadzanie zespo- 71,1 %
tycznych fami
I\;\}/,leiorzystanle technologii mobil- 822 % Kreatywnos¢ i przedsigbiorczosé 68.9 %
;Egzéekwahﬁkowalnosc i mobil- $8.9 % Ugruntowane podstawy matematyki 622 %
Ochrona wtlasno$ci intelektualnej 77.8 % izviiia‘dzame wiedza i infobroker- 57.8%
Ugruntowane podstawy matematyki | 77,8 % | Ochrona wlasnosci intelektualnej 55,6 %
Zrédio: K. B. Matusiak, t. Arendt, E. Bendyk, Kadry przyszioci [w:] K. B. Matusiak, J. Kucifiski,

A. Gryzik (red.), Foresight kadr nowoczesnej gospdoarki, PARP, Warszawa 2009, s. 128-129.

W przypadku pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach menadzerskich,
do trzech najwazniejszych kompetencji zaliczono: umiejetnosci funkcjonowania
w otoczeniu mi¢dzynarodowym (nawigzujac tym samym do zachodzacych pro-
cesOw globalizacji, ktore maja rowniez wymiar regionalny i lokalny), pracg

8 Lista najbardziej poszukiwanych kompetencji zostala opracowana przy wykorzystaniu me-
tody delfickiej i panelu ekspertow w ramach projektu ,,Foresight kadr nowoczesnej gospodarki”
zrealizowanego na zlecenie Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci w 2009 r.
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w zespole oraz kreatywno$¢ i przedsigbiorczo$¢. Natomiast dla pracownikow
liniowych najwazniejsza jest elastycznos¢ — zdolnos¢ do zmiany zawodu i miej-
sca pracy, znajomos¢ podstaw technologii informacyjnych i telekomunikacyj-
nych oraz znajomos¢ jezykow obcych.

W Foresighcie kadr nowoczesnej gospodarki zidentyfikowano rowniez tzw.
branze i zawody przysztosci, ktore zdaniem ekspertow bioracych udziat w bada-
niu beda charakteryzowaly si¢ ponadprzecigtnymi wzrostami. Wsrod branz
przysztosci znalazty sig: informatyka i ustugi internetowe, automatyka i roboty-
ka, budownictwo i inzynieria ladowa, biotechnologia, medycyna i ustugi opie-
kuncze, ustugi okotobiznesowe, turystyka i rekreacja, przemyst spozywczy,
logistyka i inzynieria transportu, inzynieria Srodowiska oraz transport lotniczy
1 kolejowy. Natomiast wérod zawodow przyszto§ci wymieniono, migdzy innymi,
teleinformatykow, mechatronikow, biotechnologéw, menadzeréw szpitalnych,
e-bankowcow, coachow, doradcow zawodowych, negocjatorow, czy menadze-
row ds. podrozy (travel manager).

Nalezy podkresli¢, ze wiele z wymienionych branz przysztosci nie jest zwia-
zanych z nowoczesnymi technologiami i wysoka innowacyjno$cia, a ich per-
spektywiczny rozwoj jest wynikiem rosnacego popytu na pewnego rodzaju ustu-
gi wynikajace ze zmian ekonomiczno-spotecznych (migdzy innymi starzenia si¢
spoteczenstwa i zmian w strukturze konsumpcji).

Z podobnego zatozenia wyszedt zespot Regionalnego Obserwatorium Rynku
Pracy (RORP) w Lodzi, ktory na przetomie 2009 1 2010 r. przeprowadzit bada-
nie ,,Branze przysztosci. Perspektywy rozwoju zasobow pracy w regionie todz-
kim”. Branze przysztosci w badaniu tym zdefiniowano jako te obszary dziatalno-
$ci gospodarczej, ktore wykazuja symptomy rozwoju, przy czym nie byto istot-
ne, czy badane podmioty gospodarcze stosuja jakiekolwiek rozwiazania innowa-
cyjne, czy tez nie’. W rezultacie w badanej grupie przedsigbiorstw znalazty si¢
podmioty (w sumie 50) z branzy budowlanej, handlowej, transportu, energetyki,
elektrotechniki, poligrafii, farmaceutycznej, AGD, ochrony, ttumaczen, logistyki
i spedycji, wywozu i utylizacji odpadow, ubezpieczen, ustug fitness, ustug IT,
edukacji, hotelarstwa, branzy metalowej, wiokiennictwa, papiernictwa, prze-
tworstwa tworzyw sztucznych'®. Jak wida¢, wiele z branz przysztosci woje-
wodztwa todzkiego pokrywa sig z lista opracowana w Foresighcie kadr nowo-
czesnej gospodarki.

RORP w Lodzi przeprowadzito takze analiz¢ ofert pracy publikowanych
w prasie 1 Internecie, na podstawie ktorej opracowano list¢ najczegsciej wskazy-
wanych przez pracodawcoéw wymagan w zakresie umiejgtnosci i kwalifikacji,

® Stan i perspektywy rozwoju zasobéw ludzkich w branzach przyszlosci regionu fédzkiego,
Wojewoddzki Urzad Pracy w Lodzi, £6dz 2010, s. 6.

19 Stan i perspektywy rozwoju zasobow ludzkich w branzach przysztosci regionu tédzkiego,
Wojewoddzki Urzad Pracy w Lodzi, £6dz 2010, s. 9-12.
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jakie powinni posiada¢ kandydaci do pracy. Nastgpnie okreslono profil najcze-
$ciej poszukiwanego pracownika w wojewodztwie 10dzkim. Na profil ten sktada
sig: wyksztalcenie wyzsze lub $rednie (przy widocznym spadku etosu wyksztal-
cenia wyzszego), doswiadczenie w branzy na podobnym stanowisku, znajomosé
jezyka angielskiego, umiejetnosci komunikacyjne oraz prawo jazdy. Bardziej
szczegotowa analiza wykazala, ze pracodawcy wojewoddztwa todzkiego u kan-
dydatow do pracy poszukuja takich umiejetnosci i cech jak: motywacja i zaan-
gazowanie, zdolnosci organizacyjne, samodzielno$¢, umiejgtnosci pracy w ze-
spole, umiejetnosci obstugi komputera''.

Réwnoczesnie wyniki analiz wskazuja, iz w wojewddztwie 10dzkim mamy
do czynienia z istotnym niedopasowaniem kapitatu ludzkiego do potrzeb zgta-
szanych przez pracodawcow. Jest to szczegdlnie widoczne na etapie rekrutacji
nowych pracownikow. Z badania pracodawcow przeprowadzonego w projekcie
Bilans Kapitatu Ludzkiego wynika, ze pracodawcy poszukujacy nowych pra-
cownikow zglaszaja problemy ze znalezieniem odpowiednich kandydatow do
pracy (na 166 poszukujacych na takie problemy wskazaty 123 osoby, czyli
74,3%). Z tej grupy az 95 respondentéw stwierdzito, ze mimo iz kandydaci si¢
zglosili, nie speliali oczekiwan pracodawcy. Wsrod gtownych powodoéw wy-
mieniono brak umiejgtnosci i kompetencji (69 wskazan), brak uprawnien
(5 wskazan), brak do$§wiadczenia (24 wskazan), brak motywacji do pracy (10
wskazan), czyli rozne komponenty kapitah ludzkiego'*.

Réwniez wyniki monitoringu zawodéw deficytowych 1 nadwyzkowych
(MZDiN) prowadzonego przez publiczne shuzby zatrudnienia wskazuja, Ze na
rynku pracy wojewodztwa 1ddzkiego wystepuje nierdwnowaga w wymiarze
kwalifikacyjno-zawodowym migdzy podazowa a popytowa strona rynku pracy.
W ramach MZDIiN, na podstawie liczby zarejestrowanych bezrobotnych i liczby
wolnych miejsc pracy i miejsc aktywizacji zawodowej, zgloszonych przez pra-
codawcow do urzeddw pracy (wedhug sekcji PKD), wyznacza si¢ wskaznik in-
tensywnos$ci nadwyzki (deficytu). Warto$¢ wskaznika ponizej 0,9 oznacza nad-
wyzke sity roboczej (wigcej bezrobotnych niz zgltoszonych ofert pracy), w prze-
dziale <0,9;1,1> — rébwnowagg, a powyzej 1,1 — deficyt zasobow sity roboczej
w danym zawodzie lub sektorze gospodarki.

Z analizy danych za 2007 r. i 2010 r. wynika, ze skala nadwyzki sity robo-
czej wzrosta — zarowno na poziomie ogdlnym jak i w poszczegdlnych sektorach
i sekcjach PKD (Tabela 3).

" Poszukiwany pracownik w swietle ofert pracy publikowanych w prasie i Internecie, Woje-
wodzki Urzad Pracy w Lodzi, £.6dz 2010.

'2 Wyniki pochodza z analizy danych zawartych w bazie SPSS na stronie internetowe;j projek-
tu Bilans Kapitalu Ludzkiego (http://bkl.parp.gov.pl/bazy-danych/; Dostgp: 25.01.2012 r.).
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Tabela 3. Wskaznik intensywnosci nadwyzki (deficytu) sity roboczej wedtug sektorow
ekonomicznych i sekcji PKD w 2007 r. i 2010 r.

Wyszczegdlnienie 2007 Wyszczegdlnienie 2010
1 2 3 4
Ogélem 1,0 | Ogélem | 06 |

z ogolem wedtug sektorow ekono-
micznych:

z ogolem wedtug sektorow ekonomicz-
nych:

rolniczy rolniczy
przemystowy przemystowy
ustugowy 1,0 |ustugowy
z ogotem wedtug sekcji PKD 2004: z ogotem wedtug sekcji PKD 2007:
Rolnictwo, bowiectwo, lesnictwo i‘(l)émctwo, lesnictwo, towiectwo i rybac-
Rybactwo Gornictwo 1 wydobywanie
Gornictwo _
Przetworstwo przemystowe Przetworstwo przemystowe
Wytwarzanie i zaopatrywanie w energi¢
Wytwarzanie i zaopatrywanie w ener- elektryczna, gaz, par¢ wodna, goraca
gig elektryczna, gaz, wodg wodg i powietrze do uktadow klimatyza-
cyjnych
Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami
- — |1 odpadami oraz dziatalno$¢ zwiazana z
rekultywacja
Budownictwo 1,1 |Budownictwo
Hgndel,hunowy i detaliczny; nap rawy Handel hurtowy i detaliczny; naprawa
pojazdow samochodowych, motocykli . )
P . : 0,9 |pojazdow samochodowych, wiaczajac
oraz artykulow uzytku osobistego i
motocykle
domowego
. . Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem
Hotele i restauracje 1,1 |. . . .
i ustugami gastronomicznymi
Transp ,O,rt’ gospodarka magazynowa i 1,1 | Transport i gospodarka magazynowa
tacznosc
- — | Informacja i komunikacja
Posrednictwo finansowe |l Dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa
Obslqga Qlemch0m0501, wyngjem I Dziatalno$¢ zwiazana z obstuga rynku
ustugi zwiazane z prowadzeniem dzia- | 0,9 . o
- . nieruchomosci
talnosci gospodarczej
B _ | Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i
techniczna
B _ | Dzialalnos¢ w zakresie ustug administro-
wania i dziatalno$¢ wspierajaca

Administracja publiczna i obrona
narodowa, obowiazkowe ubezpiecze-
nia spoteczne i powszechne ubezpie-
czenie zdrowotne

Administracja publiczna i obrona narodo-
wa; obowiagzkowe zabezpieczenia spo-
teczne
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Tabela 3 (cd.)

1 2 3 4
Edukacja | WAl Edukacja 0,9
Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 1,0

Dziatalno$¢ ustugowa, komunalna,
spoteczna i indywidualna

Dziatalno$¢ zwiazana z kultura, rozrywka
i rekreacja

_ Pozostata dziatalnos¢ ustugowa

Gospodarstwa domowe zatrudniajace
pracownikow; gospodarstwa domowe
produkujace wyroby i $wiadczace ustugi
na wlasne potrzeby

1,0

Gospodarstwa domowe zatrudniajace
pracownikow

Organizacje i zespoty eksterytorialne Organizacje i zespoty eksterytorialne

Rownowaga

Zrodto: Nadwyzka i niedobér sity roboczej wediug sektoréw ekonomicznych i sekcji Polskiej Klasyfi-
kacji Dziatalnosci (PKD). Raport za 2007 rok, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa
2008; Nadwyzka i niedobor sity roboczej wedtug sektorow ekonomicznych i sekcji Polskiej Klasyfika-
¢ji Dziatalnosci (PKD). Raport za 2010 rok, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa
2011.

Na poziomie sektoréw, w 2007 r. jedynie w ustugach sytuacja byta zrowno-
wazona —w 2010 r. juz we wszystkich sektorach zanotowano nadwyzke. Nieste-
ty doktadne poréwnanie sytuacji na poziomie sekcji PKD, migdzy 2007 a 2010
rokiem nie jest mozliwe ze wzgledu na zmiang klasyfikacji, niemniej na podsta-
wie dostgpnych danych mozna zauwazy¢, ze w 2007 r. deficyt zasobow sity
roboczej 1 rOwnowaga wystgpowaly w wigkszej liczbie sekcji niz w 2010 r.
W 2010 r. deficyt zanotowano jedynie w sekcji: administracja publiczna. Te
zmiany wskazuja, ze przy wzroscie bezrobocia wzrosta rowniez nierdwnowaga
todzkiego rynku pracy w wymiarze kwalifikacyjno-zawodowym — coraz wigcej
0sOb bezrobotnych dysponuje kapitalem ludzkim, ktory jest niedopasowany do
potrzeb zgtaszanych przez pracodawcow'.

Nowoczesne rynki pracy charakteryzuja si¢ zmniejszeniem zapotrzebowania
na pracg standardowa przy wzroscie zainteresowania przedsigbiorstw nietypo-
wymi formami zatrudnienia'® i organizacji pracy; zwigkszeniem zapotrzebowa-

13 Szczegotowa analize nierownowagi rynku pracy wojewédztwa todzkiego w przekroju za-
wodow na podstawie monitoringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych mozna znalez¢ m.in.
w: A. Rogut, Niedopasowania na rynku pracy w wojewddztwie todzkim w zakresie zawodow,
Raport opracowany w projekcie ,,Kapitat ludzki i spoteczny jako czynniki rozwoju regionu 16dz-
kiego, http://www kls.uni.lodz.pl/wyniki-badan/.

' Pojecie zatrudnienia nietypowego stosuje si¢ umownie do okreslenia zatrudnienia w innej
formie niz tradycyjna (typowa, standardowa), za ktora uwaza si¢ $wiadczenie pracy: na podstawie
umowy o pracg na czas nieokre$lony, w pelnym wymiarze czasu pracy, pod stalym nadzorem
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nia na wiedzg, umiejetnosci i kwalifikacje zawodowe; wzrostem popytu na prace
w sektorze ustug wynikajacym z proceséw serwicyzacji wysoko rozwinigtych
gospodarek, szczegdlnie w duzych o$rodkach miejskich. Pojawia sig¢ pytanie,
czy rynek pracy wojewoddztwa todzkiego mozna nazwaé rynkiem nowocze-
snym?

Probujac odpowiedzie¢ na to pytanie, na wstepie nalezy zaznaczy¢€, ze prze-
strzenny rozktad popytu na prace (mierzonego liczba pracujacych w gtdéwnym
miejscu pracy) wskazuje na dominujaca rolg Lodzi, jako centrum regionalnego
rynku pracy — w miescie £.6dz pracuje okoto 40% ogotu pracujacych w woje-
wodztwie todzkim. Pozostale miasta na obszarze wojewddztwa odgrywaja
mniejsza role, pelniac funkcje centrow lokalnych rynkéw pracy'’.

Statystyka publiczna niestety nie dysponuje wieloma informacjami na temat
wykorzystania nietypowych form zatrudnienia. Dostgpne w Banku Danych Lo-
kalnych Gtownego Urzgdu Statystycznego dane na temat zatrudnienia w pelnym
i niepelnym wymiarze czasu pracy wskazuja, ze w poréwnaniu do 2000 r.,
w 2010 r. zmniejszyt si¢ odsetek pracujacych w niepelnym wymiarze czasu pracy,
1 to zardbwno wsrdd kobiet, jak 1 mezczyzn (ogotem o 3 p. p., megzczyzn o 5 p.p,
a kobiet o 2 p. p.). Z danych dostepnych w bazie Eurostatu wynika tez, ze
w wojewoddztwie t6dzkim w latach 2001-2010 zmniejszat si¢ udzial osob samo-
zatrudnionych w ogolnej liczbie pracujacych z 24% do 19%. Jesli te dwie kate-
gorie potraktowac jako aproksymant¢ zmian w strukturze popytu na pracg
w obrgbie nietypowych form zatrudnienia, oznaczatoby to, iz rynek pracy woje-
wodztwa todzkiego ewoluuje w kierunku przeciwnym do $wiatowych trendow.

Natomiast niewatpliwie w regionie t6dzkim widoczny jest wzrost zapotrze-
bowania na kadry dysponujace wysokim formalnym poziomem wyksztalcenia —
poroéwnanie struktury pracujacych, wedtug poziomu wyksztalcenia, migdzy 2000
r. a 2010 r. wskazuje jednoznacznie na wzrost udziatu w zasobie pracujacych
0s0b z wyksztatceniem wyzszym (z 14,6% do 25,9%) i Srednim ogdlnoksztatca-
cym (z 8,2%% do 10,5%). Zmalat natomiast udziat pracujacych z wyksztatce-
niem policealnym i $rednim zawodowym (z 31,3% do 27,6%), zasadniczym

pracodawcy, wykonywane w siedzibie pracodawcy, w okre§lonych, statych godzinach. Pozostate
formy zatrudnienia okre$lane sa jako nietypowe lub szczegodlne. Dotyczy to sytuacji, w ktorej
jedna lub wigeej z wszystkich wymienionych powyzej cech typowego zatrudnienia nie zachodzi.
Do podstawowych rodzajow nietypowego zatrudnienia zalicza sig: zatrudnienie w niepelnym
wymiarze czasu, zatrudnienie terminowe (na czas okreslony), samozatrudnienie, zatrudnienie
tymczasowe (wWypozyczanie pracownikow) i telepraca.

15 Réwnoczesnie z badan przeprowadzonych w projekcie ,,Kapitat ludzki i spoteczny jako czynniki
rozwoju regionu t6dzkiego” wynika, ze pozycja Lodzi pod wzglgdem indywidualnych zasobow kapitatu
ludzkiego i spotecznego jest relatywnie staba w porownaniu do innych osrodkow wojewodztwa todz-
kiego — por. Kapital ludzki i spoleczny regionu todzkiego — Raport z badan ankietowych na reprezenta-
tywnej probie mieszkancow wojewodztwa todzkiego, http://www.kls.uni.lodz.pl/wyniki-badan/.
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zawodowym (z 30,6% do 26,8%) oraz gimnazjalnym i ponizej (z 15,2% do
9,1%)".

Proces serwicyzacji w wojewodztwie todzkim postgpuje wolniej niz w kraju
— w odroznieniu od tendencji krajowych w Lodzkiem obserwujemy wzrost
udzialu pracujacych w przemysle. Jest to spowodowane lokalizacja duzych in-
westycji przemystowych — szczegolnie w Lodzkiej Specjalnej Strefie Ekono-
micznej (LSSE). Firmy w LSSE to firmy $rednie i duze, ktore w pierwszych
latach pogarszajacej si¢ koniunktury byty mniej wrazliwe na skutki $wiatowego
kryzysu, co czgSciowo wyjasnia wzrost w regionie udziatu pracujacych w prze-
mys$le w 2009 r. Poza Lodzia tylko dwa miasta na prawach powiatu — Piotrkow
Trybunalski i Skierniewice charakteryzuja si¢ duzym stopniem serwicyzacji
(odpowiednio 64% i 61% pracujacych w ustugach), przy czym w przypadku
Skierniewic zauwazalny jest w ostatnich latach stopniowy proces uprzemysto-
wienia, a nie serwicyzacji.

W perspektywie 2020 r. nalezy zaktada¢, ze zachodzace procesy serwicyza-
cji beda prowadzity do wzrostu udziatu pracujacych w ustugach kosztem rolnic-
twa i przemystu, chociaz nie beda to zmiany rewolucyjne, a poszczegdlne po-
wiaty zachowaja swoj dotychczasowy charakter. Nalezy wigc przyjaé, iz najbar-
dziej nowoczesna struktura zatrudnienia nadal bgdzie charakterystyczna dla
miast na prawach powiatu, ktore bgda peity funkcje lokalnych/regionalnych
biegunéw wzrostu'”.

Pracownik na nowoczesnym rynku pracy musi dysponowaé zestawem umie-
jetnosci migkkich, bez ktorych utrzymanie pracy bedzie niezwykle trudne. Eks-
perci rynku pracy podkreslaja, ze pracg otrzymuje si¢ w 70% dzigki wiedzy fa-
chowej i w 30% dzicki kompetencjom spotecznym, traci si¢ zas w 70% z braku
kompetencji spotecznych i w 30% z braku kwalifikacji merytorycznych'®. Jest to
o tyle istotne, Ze w nowoczesnej gospodarce pracownik co najmniej kilka razy w
zyciu bedzie zmieniat zawdd 1 w zwiazku z tym bedzie musiat dostosowac si¢ do
potrzeb rynku pracy w wymiarze kwalifikacyjno-zawodowym'’. Mimo, ze rynek
pracy wojewodztwa todzkiego nie speilnia obecnie kryteriow pozwalajacych

'8 E. Krynska, I. Kukulak-Dolata, L. Arendt, Analiza regionalnego rynku pracy — metropoli-
tarnego, subregionalnych, na potrzeby aktualizacji ,, Strategii Rozwoju Wojewddztwa Lodzkiego
na lata 2007-20207, 1.6dz 2011 (maszynopis), s. 8.

'7 E. Krynska, I. Kukulak-Dolata, L. Arendt, Analiza regionalnego rynku pracy — metropoli-
tarnego, subregionalnych, na potrzeby aktualizacji ,,Strategii Rozwoju Wojewodztwa Lodzkiego
na lata 2007-2020”, £.6dz 2011 (maszynopis), 40—41.

'8 M. Juchnowicz, Polityka edukacyjna wobec potrzeb rynku pracy [w:] Ksztaltowanie postaw
przedsigbiorczych a edukacja ekonomiczna, P. Wachowiak, M. Dabrowski, B. Majewski (red.),
Fundacja Promoc;ji i Akredytacji Kierunkow Ekonomicznych, Warszawa 2007, s. 40—46.

! Matusiak K. B., Arendt .., Kadry dla nowoczesnej gospodarki — wyzwania dla systemu
edukacji [w:] Kreatywnos¢ — Innowacje — Przedsiebiorczos¢. SOOIPP Annual 2009, Zeszyty
Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego, nr 579, Ekonomiczne problemy ustug nr 47, Szczecin
2010, s. 29-44.
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zaliczy¢ go do grupy nowoczesnych rynkow pracy, coraz wigkszy nacisk kta-
dziony jest w nim na jakos$¢ dostgpnego kapitatu ludzkiego.

Nie wymaga szczeg6élnego procesu dowodowego stwierdzenie, iz podsta-
wowym narzedziem kreowania kapitatu ludzkiego sa systemy ksztatcenia zawo-
dowego, zarowno szkolne, jak i pozaszkolne, wiazace si¢ tak z edukacja formal-
na, jak i nieformalna®. Dalsza cz¢$¢ opracowania poswiecona jest identyfikacji
zdolnos$ci adaptacyjnych systemow ksztatcenia zawodowego w regionie todz-
kim, do wymagan stawianych przez wspotczesne rynki pracy. Przeprowadzone
analizy staly si¢ podstawa sformulowania wnioskow i rekomendacji, majacych
na celu poprawe tejze adaptacyjnosci, dla umozliwienia wlasciwego zakresu
1 kierunkow kreacji kapitatu ludzkiego w regionie.

2. Ewolucja czy rewolucja w systemach ksztatcenia zawodo-
wego w regionie todzkim?

Na system ksztalcenia zawodowego sktadaja si¢ dwa komponenty — szkolny,
obejmujacy okreslone rodzaje szkot ponadgimnazjalnych oraz pozaszkolny,
ktory stanowi element edukacji ustawicznej w formie kurséw, seminariéw, sta-
zy, praktyk, szkolen, itp. Szkolne ksztalcenie zawodowe prowadzone jest przez:
specjalne szkoly przysposabiajace do pracy, zasadnicze szkoty zawodowe, tech-
nika uzupeniajace, licea profilowane, technika, szkoty artystyczne II stopnia,
szkoty policealne oraz szkoty wyzsze (wyzsze szkoty zawodowe i uczelnie pro-
wadzace studia licencjackie i inzynierskie) >,

2.1. Gtéwne elementy zmian systemow szkolnego ksztatcenia
zawodowego w regionie todzkim

Poziom wyksztalcenia ludnosci powyzej 15 roku zycia w wojewodztwie
16dzkim rosnie. Zmiany w strukturze ludnosci, wedtug wyksztatcenia, widoczne
sa przede wszystkim w grupie 0sob z wyksztatlceniem wyzszym, ktorej udziat
wzrost miedzy 2000 r. a 2010 r. niemal dwukrotnie, przy rownoczesnym, zna-
czacym spadku udziatu 0sob z wyksztatceniem gimnazjalnym i ponizej (Wykres 1).

% 7oodnie z klasyfikacja W. Okonia, zob. W. Okon, Stownik pedagogiczny, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 1992.

21 J. Boratynski, Szkolnictwo zawodowe i rynek pracy wojewddztwa lédzkiego na tle kraju,
Ksigzy Mlyn Dom Wydawniczy Michal Kolinski, £6dz 2009, s. 8-9; Oswiata i Wychowanie w
roku szkolnym 2010/2011, Gtowny Urzad Statystyczny, Warszawa 2011, s. 23-31.
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Wykres 1. Struktura ludnosci wojewddztwa tédzkiego (15+) wedtug poziomu
wyksztatcenia w 2000 r. i 2010 r.
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Zrédto: obliczenia na podstawie danych GUS (Bank Danych Lokalnych).

Wida¢ wigc, ze system ksztalcenia szkolnego, przynajmniej w plaszczyznie
ilosciowej, odpowiedzial na zapotrzebowanie rynku pracy. Tym niemniej wyniki
badan wskazuja, iz kapital ludzki w regionie nie rozwija si¢ w kierunkach i tem-
pie adekwatnym do potrzeb nowoczesnej gospodarki, a pracodawcy maja istotne
problemy z zaspokojeniem potrzeb kadrowych. Przyczyn takiego stanu jest wiele —
jedna z nich, ktéra miata znaczacy wplyw na zmiany w funkcjonowaniu
i znaczeniu szkolnictwa zawodowego w wojewodztwie t0dzkim byly procesy,
ktére mialy miejsce na poczatku okresu transformacji, w obszarze dziatalno$ci
edukacyjnej podmiotéw gospodarczych. W okresie tym nastapita bowiem — po
pierwsze — rezygnacja wielu zakltadow pracy z ksztalcenia praktycznego oraz —
po drugie — rezygnacja zakladow pracy z prowadzenia szkot przyzaktadowych.
Oba te czynniki spowodowaty konieczno$¢ zwigkszenia liczby uczniow, realizu-
jacych programy ksztalcenia praktycznego w warsztatach szkolnych — co w wa-
runkach stabego wyposazenia tych placowek i przy ogoélnych niedoborach finan-
sowych szkot — Zle wptynegto na poziom ksztatcenia praktycznego.

Najwazniejsze zmiany w szkolnictwie zawodowym w wojewoddztwie 16dz-
kim polegaty na ograniczeniu rozmiaro6w ksztalcenia w szkotach zawodowych,
z rownoczesnym wzrostem odsetka uczacych si¢ w liceach ogolnoksztalcacych
oraz rezygnacji z waskich specjalnosci na rzecz ksztatcenia szerokoprofilowego.
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Istotna zmiang w systemie szkolnictwa bylo wprowadzenie szkét nowego typu
(najpierw liceum technicznego, potem liceum profilowanego ksztalcacego
w profilach ksztatcenia ogdlnozawodowego) oraz wzbogacenie go i poszerzenie
o sie¢ szkot niepublicznych. W efekcie znacznie zwigkszyta si¢ liczba uczniow
1 absolwentow szkot $rednich (zwlaszcza licedw ogolnoksztatcacych) oraz (w
szczegolnie duzej skali) liczba studentdéw 1 absolwentow szkot wyzszych. Nasta-
pito dos¢ szerokie wprowadzenie przedmiotoéw humanistycznych do wszelkich
szkot zawodowych i przesunigcie wielu form ksztatcenia zawodowego na po-
ziom pomaturalny. System ten charakteryzuje dazenie do przedtuzenia procesu
ksztalcenia i przeniesienia ksztalcenia zawodowego na poOzniejsze lata. Takie
ograniczenie ksztalcenia zawodowego moze niekorzystnie wptyna¢ na konku-
rencyjnos¢, produktywnosc i jakos$¢ pracy zasobow ludzkich w wojewddztwie
todzkim.

W ostatnim okresie nastapity pozytywne zmiany w regionalnym systemie
ksztalcenia zawodowego, zwlaszcza w zakresie typow szkol ponadgimnazjal-
nych wybieranych przez uczniéw. Tracily mianowicie na znaczeniu licea profi-
lowane, rosta natomiast popularno$¢ zasadniczych szkot zawodowych (przy
delikatnym spadku zainteresowania w 2010 r.) oraz technikow dla mlodziezy.
Nalezy domniemywac, iz powodem tych zmian byl rosnacy popyt na pracowni-
koéw dysponujacych kwalifikacjami i kompetencjami technicznymi. Proces ten
swiadczy o pewnej elastycznosci systemu zawodowe] edukacji szkolnej w wo-
jewodztwie todzkim.

Niestety, utrzymuje si¢ tendencja do wypierania ksztalcenia zawodowego
przez ksztalcenie ogolne na poziomie ponadgimnazjalnym. Liczba uczniéw po-
szczegdlnych typow szkot maleje, przy czym wigksze spadki notuje si¢ w przy-
padku szkol zawodowych (o 11% w okresie 2007-2010, podczas gdy w przy-
padku szkot ogoélnoksztatcacych spadek wyniost 7,2%). Na dodatek duzym pro-
blemem jest jako$¢ ksztalcenia, jaka oferuja $srednie szkoty zawodowe. Za miarg
skutecznosci ksztalcenia w szkotach zawodowych na poziomie $rednim mozna
uznaé¢ odsetek osdb zdajacych egzamin dojrzatosci. Wnioski z analizy w tym
zakresie dla wojewodztwa todzkiego sa niepokojace, przy czym nie odbiegaja
(niestety) od sytuacji w Polsce. Po pierwsze, odsetek osob, ktore zdaja maturg
byt wyzszy o 17 p. p. w liceach ogolnoksztalcacych niz $rednich szkotach zawo-
dowych, co wskazuje, ze jakos$¢ ksztalcenia w tych drugich jest nizsza. Po dru-
gie, w latach 20022010 przy fluktuacjach odsetka absolwentow $rednich szkot
zawodowych pozytywnie zweryfikowanych podczas egzaminu dojrzatosci, wi-
da¢ tendencje do spadku tegoz odsetka (w 2002 wyniost 97%, podczas gdy
w 2010 tylko 74%).

Tymczasem z badan prowadzonych przez RORP w Lodzi wynika, Ze to wila-
$nie system ksztatcenia zawodowego na poziomie zard6wno $rednim, jak i zasad-
niczym, jest najlepiej oceniany przez pracodawcow na tle catego systemu eduka-



Kapitat ludzki w regionie t6dzkim z perspektywy przedsigbiorstw... 141

cji. Réwniez absolwenci tych szkot pozytywnie oceniaja nabyte w trakcie ksztatce-

nia kwalifikacje i umiejetnosci, co pozwala im czué si¢ pewnie na rynku pracy™.

Ogolnie krytyczna ocena systemu edukacji, pojawiajaca si¢ w wypowie-
dziach pracodawcow i 0sob pracujacych, czasami potwierdzana przez przedsta-
wicieli instytucji edukacyjnych, dotyczy czterech gtdéwnych zarzutow. Po pierw-
sze, w procesie ksztatcenia faworyzowany jest podrgcznikowy sposob przeka-
zywania wiedzy, przy niedocenianiu roli zaj¢¢ praktycznych, co skutkuje matych
udziatem tych drugich w programach ksztatcenia. Po drugie, same programy
ksztatcenia nie sa aktualizowane i dostosowywane do zachodzacych zmian tech-
nologicznych, a co za tym idzie — nie odpowiadaja roéwniez zapotrzebowaniu na
kwalifikacje 1 umiejetnosci, zgtaszanemu przez pracodawcow. Wynika to z du-
zej instytucjonalnej sztywnos$ci i znacznej inercyjnosci systemu oswiaty. Po
trzecie, istniejacy system w niewystarczajacym zakresie ksztattuje umiejetnosci
migkkie, podczas gdy umiejetnosci te odgrywaja kluczowa role w mozliwo-
$ciach adaptacji do wymagan rynku pracy. Pracodawcy oczekiwaliby, aby ab-
solwent konczac dana szkote dysponowal umiegjetnosciami migkkimi na pozio-
mie poréwnywalnym ze stanem opanowania wiedzy teoretycznej. Pracodawcy
z wojewoddztwa todzkiego dostrzegaja tez rosnace znaczenie elastycznosci pra-
cownikéw rozumianej jako zdolno$¢ do wykonywania obowiazkéw zawodo-
wych wykraczajacych poza zakres danego stanowiska pracy — to wskazuje, ze
zmiany na t6dzkim rynku pracy sa zbiezne ze §wiatowymi tendencjami. I wresz-
cie po czwarte, brakuje systemowego rozwiazania dotyczacego oceny predyspo-
zycji zawodowych ucznidow na wczesnym etapie ksztalcenia, co skutkuje przy-
padkowym wyborem $ciezki kariery zawodowej przez mtode osoby.

System ksztalcenia zawodowego na poziomie wyzszym w wojewodztwie
todzkim réwniez nie jest oceniany pozytywnie przez aktorow rynku pracy. Szko-
ty wyzsze, mimo wigkszej autonomii w zakresie ustalania programow ksztatce-
nia, podobnie jak szkoly nizszych szczebli nie sa w stanie dostosowac tresci
ksztalcenia do zapotrzebowania rynku pracy. Wsrdd przyczyn takiego stanu
wskazuje sie:

e 7zbyt staba wspolprace szkét wyzszych z pracodawcami (réwniez w zakresie
organizacji praktyk czy stazy), ktoérzy maja bardzo ograniczony (jesli jaki-
kolwiek) wplyw na programy ksztatcenia;

e kierowanie si¢ szkot wyzszych, w tworzeniu programéw ksztalcenia czy
otwieraniu kierunkow studidw, popytem ze strony mtodziezy i panujaca
moda, a nie potrzebami rynku pracy. W rezultacie w 2010 r. najwigcej oséb
w wojewodztwie 16dzkim studiowalo na kierunkach ekonomia i administra-
cja (25%) oraz pedagogicznych (14% ogoétu), gdzie wiadomo, ze rynek pra-
cy w tych segmentach jest juz nasycony;

2 Umiejemosci zawodowe — teoria a praktyka. Wyniki badar w wojewédztwie todzkim,
Wojewodzki Urzad Pracy w Lodzi, £6dz 2010, s. 91.
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o dostosowywanie tresci ksztatcenia do zasobow kadrowych, jakimi dysponu-
ja uczelnie.

Proby nawiazania blizszej wspotpracy migdzy szkotami wyzszymi a praco-
dawcami poprzez powotywanie do zycia Rad Biznesu — ciat doradczych dziata-
jacych na poziomie szkoty, czy wydziatu, jak na razie nie przynosza oczekiwa-
nych rezultatow.

W wyniku istniejacego niedostosowania systemu ksztalcenia zawodowego
na poziomie wyzszym do potrzeb rynku pracy w wojewodztwie 16dzkim, jedy-
nie (lub az) niecate 60% absolwentéw szkot wyzszych podejmuje pierwsza pra-
ce zgodna z wybranym kierunkiem edukacji®’.

Na regionalnym rynku pracy wojewodztwa tédzkiego, wiedza i umiejetnosci
zawodowe sg towarem w dalszym ciagu deficytowym. Pracodawcy uskarzaja si¢
na mate umiejgtnosci praktyczne i brak doswiadczenia zawodowego kandyda-
tow do pracy, a takze, co nalezy wyraznie podkresli¢ — na brak na lokalnych
rynkach pracy absolwentow odpowiednich kierunkow ksztatcenia®.

Innym istotnym problemem w wojewodztwie 16dzkim jest roOwniez nierow-
nomierny rozwdj i dostgpnos¢ instytucji ksztalcenia zawodowego — z tego punk-
tu widzenia regionalny rynek pracy jest spolaryzowany. Daje si¢ wyodrebnic
obszary uprzywilejowane pod tym wzgledem, gdzie nasycenie instytucjami edu-
kacyjnymi jest wysokie — dotyczy to Lodzi i innych duzych miast regionu oraz
obszary, gdzie dostgpnosc¢ ta jest znikoma — dotyczy to gtownie terenow wiej-
skich oddalonych od duzych miast. Przed mieszkancami tych drugich obszaréw
stojg bariery inwestowania w kapitat ludzki. Ich pokonanie wymaga wysitku
oraz poniesienia naktadow, co stawia ich w relatywnie gorszej sytuacji i wyma-
ga zdecydowanych dziatan na rzecz wyrdwnania szans na rynku pracy.

Podsumowujac te cze$¢ opracowania, nalezy stwierdzi¢, iz z punktu widze-
nia l6dzkiego rynku pracy, do niedostatkow systemu szkolnego ksztatcenia za-
wodowego nalezy zaliczy¢:

e nieréwnos¢ w dostepie (gorszy dostep do edukacji maja mlodzi ludzie po-
chodzacy ze wsi lub matych miast, przynalezni do stabiej wyksztatconej
grupy spotecznej oraz niepelnosprawni);

e ograniczanie praktycznego ksztatcenia zawodowego i praktyk zawodowych
na rzecz ksztalcenia ogdlnego (prowadzi to do niedoboru robotnikdw wy-
kwalifikowanych);

B Umiejetnosci zawodowe — teoria a praktyka. Wyniki badar: w wojewédztwie todzkim, Wo-
jewodzki Urzad Pracy w Lodzi, £6dz 2010, s. 77.

24 J. Witkowski (red.), Rynek pracy w wojewddztwie lédzkim Specyfika i uwarunkowania. Ra-
port koncowy z realizacji projektu DIAGNOZA ZAWODOW, ASM Centrum Badan i Analiz
Rynku, Instytut Pracy 1 Spraw Socjalnych, 2007, por. tez Migracja pracownikow — szansa czy
zagrozenie? Badanie — edycja 2008 rok. Raport KPMG, KPMG, PKPP Lewiatan, 2008, badz
kwartalne raporty przygotowywane przez Manpower.
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e Dbrak dostosowan kierunkow i programow ksztatcenia do perspektywicznych
potrzeb rynku pracy (ciagle nie stosuje si¢ szczegdlnej metodologii progno-
zowania 1 zapotrzebowania na pracg wedtug kwalifikacji, a badania tego ty-
pu, jakkolwiek prowadzone w wielu instytucjach, nie maja jeszcze charakte-
ru systemowego i1 dlugookresowego);

e brak sprawnych mechanizméw koordynacji biezacej systemu edukacji i potrzeb

rynku pracy.

2.2. Wsparcie i dostosowanie ksztatcenia zawodowego do nowych
trenddéw rynku pracy — rola instytucji i aktoréw rynku pracy

Biorac pod uwageg tempo zmian technologicznych oraz procesy demogra-
ficzne, system ksztalcenia ustawicznego ma do odegrania istotna role w rowno-
wazeniu rynku pracy w wymiarze kwalifikacyjno-zawodowym, co znalazto swo-
je odzwierciedlenie w koncepcji flexicurity. Doksztalcanie zawodowe poprzez
ksztalcenie ustawiczne jest niezbgdnym czynnikiem stymulujacym mobilnos¢
pracownicza, poprzez zwigkszanie zdolnosci i mozliwosci pracobiorcoOw dosto-
sowania si¢ do jakosciowych zmian popytu na pracg, we wzglednie krotkich
okresach.

Jednak jak pokazuja dane, sktonno$¢ polskich zasobow pracy do uczestni-
czenia w ksztalceniu ustawicznym jest nizsza niz w krajach wysoko rozwinig-
tych. Na dodatek, na tle kraju wojewodztwo t6dzkie wypada co najwyzej $red-
nio, notujac od 2000 r. nizsze wskazniki w tym obszarze niz $rednio dla Polski
(Wykres 2). Jedynie w latach 2004-2005 wskaznik dla wojewodztwa todzkiego
byl porownywalny z jego wartoscia krajowa, podczas gdy w latach 2007—2009
nastapit znaczacy jego spadek.

Zasadnicze znaczenie dla prawidlowego funkcjonowania pozaszkolnego
systemu ksztatcenia zawodowego ma dziatalno$¢ publicznych stuzb zatrudnienia
(Schemat 1), ktore udzielaja wsparcia w zakresie podnoszenia kompetencji i kwali-
fikacji, w ramach ustug szkoleniowych oraz instrumentéw i programow shuza-
cych podnoszeniu kompetencji. W ramach ustug szkoleniowych wsparcie obej-
muje:

e skierowanie na szkolenie w formie kursowej;

e finansowanie studiow podyplomowych;

e udzielanie pozyczek na sfinansowanie kosztow szkolenia™;
e finansowanie kosztow egzamindéw lub uzyskania licencji.

% Ten rodzaj wsparcia praktycznie pozostaje pustym zapisem w Ustawie o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy — w 2009 r. w catej Polsce udzielono tylko 37 pozyczek, z czego
na wojewodztwo todzkie przypadty dwie, udzielone przez Powiatowy Urzad Pracy w Leczycy.
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Wykres 2. Ksztatcenie ustawiczne oséb w wieku 25-64 lata
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Zrédto: dane GUS (Bank Danych Lokalnych)

Instrumentami/programami shuzacymi podnoszeniu kompetencji sq natomiast:
e staz;

przygotowanie zawodowe dorostych;
e stypendium na kontynuowanie nauki.

Jak wynika z badan, zardéwno wielko$¢ nakladow na szkolenia bezrobotnych
1 poszukujacych pracy, jak tez ich efektywnos¢ w wojewodztwie t6dzkim, nie sa
satysfakcjonujace™. Nieco inne wnioski dotycza stazy i przygotowania do za-
wodu w miejscu pracy. Mimo wzrostu liczby bezrobotnych kierowanych w po-
szczegdlnych latach na szkolenia, wydatki na ten cel nie przekroczyly dotych-
czas 10% ogotu srodkow wydatkowanych na aktywne formy przeciwdzialania
bezrobociu (Tabela 4). Roéwnoczesnie z roku na rok rost koszt ponownego za-
trudnienia®’ przy malejacej efektywnosci zatrudnieniowej*® szkolen.

% Zob. E. Krynska, Rekomendacje dotyczqce polityki rynku pracy, Ksiezy Mtyn Dom Wy-
dawniczy Michat Kolinski, £.6dz 2009.

" Koszt ponownego zatrudnienia, okreslany rowniez efektywnoscia kosztowa, definiowany
jest jako stosunek kwoty poniesionych w danym roku kalendarzowym wydatkow (kasowo) na
okreslona forme¢ aktywizacji do liczby 0sob, ktére po zakonczeniu udzialu w danym roku kalenda-
rzowym w tej formie aktywizacji uzyskaty w okresie do 3 miesigcy zatrudnienie.

8 Efektywno$¢ zatrudnieniowa (inaczej wskaznik ponownego zatrudnienia) definiowana jest
jako stosunek liczby osob, ktore po zakonczeniu udziatlu w okreslonej formie aktywizacji w danym
roku kalendarzowym uzyskaly w okresie do 3 miesigcy zatrudnienie, tj. wyrejestrowaly sig
z powiatowego urzedu pracy lub jezeli w okresie do 3 miesigcy od czasu zakonczenia udziatu
w programach nie zarejestrowaty si¢ w powiatowym urzgdzie pracy, do liczby osob, ktére w da-
nym roku kalendarzowym zakonczyty udzial w danej formie aktywizacji.
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Tabela 4. Charakterystyki wybranych aktywnych form przeciwdziatania bezrobociu

Aktywna forma przeciwdziatania bezrobociu
Rok Wyszczegolnienie . . przygotowanie do zawodu
szkolenia staze W miejscu pracy
Liczba 0s6b aktywizowanych 11769 12 009 3781
2007 Efektywno$¢ zatrudnieniowa 42.7% 60,5% 54,1%
Efektywno$¢ kosztowa 2 834 6 106 6348
Udziat w wydatkach ogétem 7,9% 25,5% 6,8%
Liczba 0s6b aktywizowanych 11 890 11 649 4113
2008 Efektywno$¢ zatrudnieniowa 36,4% 63,3% 57,1%
Efektywno$¢ kosztowa 4075 9461 9 553
Udziat w wydatkach ogétem 7,5% 26,6% 8,2%
Liczba 0s6b aktywizowanych 12 372 16 948 300
2009 Efektywno$¢ zatrudnieniowa 30,5% 53,2% 60,5%
Efektywno$¢ kosztowa 6 627 11323 8241
Udziat w wydatkach ogétem 8,5% 30,2% 2,0%
Liczba 0s6b aktywizowanych 14 192 19 758 -
2010 Efektywno$¢ zatrudnieniowa 32,4% 51,3% —
Efektywno$¢ kosztowa 7 640 13 408 —
Udzial w wydatkach ogdtem 9,5% 32,2% —

Zrédio: opracowanie na podstawie: Efektywnos$é podstawowych form aktywizacji zawodowej reali-
zowanych w ramach programéw na rzecz promocji zatrudnienia, tagodzenia skutkow bezrobocia
i aktywizacji zawodowej w 2010 roku, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2011;
Efektywnos¢ podstawowych form aktywizacji zawodowej realizowanych w ramach programéw na
rzecz promocji zatrudnienia, tagodzenia skutkoéw bezrobocia i aktywizacji zawodowej w 2009 roku,
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2010; Efektywnosc¢ podstawowych form promocji
zatrudnienia i aktywizacji zawodowej bezrobotnych finansowanych z Funduszu Pracy w 2008 roku,
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2009; Efektywnosc¢ podstawowych form promocji
zatrudnienia i aktywizacji zawodowej bezrobotnych finansowanych z Funduszu Pracy w 2007 r.,
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2008.

Zamiast przygotowania do zawodu w miejscu pracy, w 2010 r. wprowadzo-
no przygotowanie zawodowe dorostych, ktore nie cieszy si¢ duzym zaintereso-
waniem. Do 2009 r. przygotowanie do zawodu w miejscu pracy nie byto zbyt
popularnym instrumentem wykorzystywanym w wojewddztwie t6dzkim, cho-
ciaz charakteryzowat si¢ on relatywnie wysoka efektywnos$cia zatrudnieniowa.

W przypadku stazy mieliSmy natomiast do czynienia ze wzrostem wydat-
kéw na ten cel w wydatkach ogdtem (do poziomu okoto 1/3 ogdtu wydatkow),
przy rosnacym koszcie ponownego zatrudnienia i malejacej od 2009 r. efektyw-
no$ci zatrudnieniowej. Warto zauwazy¢, ze staze charakteryzuja si¢ znacznie
wyzsza efektywnoscia zatrudnieniowa niz szkolenia, mimo ze czg$¢ pracodaw-
cow traktuje staze wylacznie jako form¢ dotowanego zatrudnienia. Okazuje sig
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jednak, ze zdobycie praktycznego doswiadczenia podczas stazu daje wigksze
szanse na zatrudnienie niz ukonczenie szkolenia, ktdre nie zawsze jest dobierane
z uwzglednieniem potrzeb rynku pracy, jak i predyspozycji 0sob bezrobotnych.

Problem ten jest szczegodlnie widoczny w przypadku organizacji szkolen
wspotfinansowanych ze $rodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego, gdzie
srodki przyznawane sa w trybie konkursowym. Przedstawiciele instytucji po-
$redniczacej sami przyznaja, ze czasami musza, z przyczyn formalnych, przy-
zna¢ $rodki na realizacjg szkolen, ktorych tematyka nie odpowiada zapotrzebo-
waniu lokalnych czy regionalnego rynku pracy wojewodztwa 16dzkiego. Lepsza
sytuacja wystepuje w przypadku szkolen kontraktowanych bezposrednio przez
publiczne stuzby zatrudnienia, co jest widoczne w instytucjach szkoleniowych
i wpisach do Rejestru Instytucji Szkoleniowych prowadzonych przez Woje-
wodzki Urzad Pracy™.

Charakterystyczne dla polskiej polityki rynku pracy jest przeznaczanie zbyt
duzej puli srodkéw w strukturze wydatkow, na aktywna polityke rynku pracy
przez publiczne stuzby zatrudnienia, na instrumenty zorientowane popytowo,
podczas gdy zgodnie z zaleceniami Komisji Europejskiej subwencjonowanie
zatrudnienia bezrobotnych powinno by¢ ograniczane. Stad jednym z zalecen
sformutowanych w ramach projektu ,,Flexicurity w Polsce. Diagnoza i reko-
mendacje” byto zwigkszenie udziatu wydatkoéw na instrumenty zorientowane
podazowo (czyli te, ktore wspieraja rozwoj kapitatu ludzkiego — szkolenia, staze
i przygotowanie zawodowe dorostych) do okoto 70% do 2012r.*°. W 2010r.
wojewodztwo todzkie byto o 9 p. p. ponizej tego poziomu, a biorac pod uwage
skale zroznicowania wewnatrzregionalnego, dojscie do 2012 r. do rekomendo-
wanej struktury alokacji wydaje si¢ mato prawdopodobne.

Nawiazujac do skutkow swiatowego kryzysu finansowego, dodaé trzeba, iz
obnizenie $rodkéw Funduszu Pracy na programy przeciwdziatania bezrobociu,
bedace efektem dziatan stluzacych réwnowazeniu finansow publicznych, ktdre
ma miejsce od 2011 r., nie sprzyja wykorzystaniu aktywnej polityki rynku pracy,
do kreacji kapitatu ludzkiego w regionie 16dzkim.

Dla rozwoju kapitatu ludzkiego, zgodnego z zapotrzebowaniem regionalne-
go todzkiego rynku pracy, istotne znaczenie maja rowniez dziatania podejmo-
wane przez Wojewodzki Urzad Pracy w Lodzi i funkcjonujace w jego struktu-
rach Regionalne Obserwatorium Rynku Pracy w Lodzi (Schemat 1). Tak jak
powiatowe urzgdy pracy, w ramach ushug i instrumentéw rynku pracy, realizuja
zadania operacyjne $wiadczac bezposrednie wsparcie osobom bezrobotnym
1 poszukujacym pracy, tak zadaniem Wojewodzkiego Urzedu Pracy jest kreowa-

% W koncu stycznia 2012 r. w Rejestrze Instytucji Szkoleniowych bylo zarejestrowanych 582
instytucje z wojewddztwa todzkiego.

3% E. Krynska (ved.), Flexicurity w Polsce. Diagnoza i rekomendacje, Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej, Departament Rynku Pracy, Warszawa 2009, s. 202-203.
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nie regionalnej polityki rynku pracy, w tym rozwoju zasobow ludzkich, migdzy
innymi poprzez prowadzenie badan i analiz popytu na kwalifikacje 1 umiejg¢tno-
$ci. Standardowym instrumentem wykorzystywanym od lat do tego celu jest
monitoring zawodow deficytowych i nadwyzkowych (prowadzony przez powia-
towe i wojewddzkie urzedy pracy), przy czym ze wzgledu na stosowang meto-
dologig¢ MZDiN nie pokazuje pelnego obrazu regionalnego czy lokalnych ryn-
koéw pracy. Jego przydatno$é dla polityki rozwoju zasobow ludzkich jest zatem
ograniczona. Z tego powodu dodatkowe, szczegdtowe analizy popytowej i1 poda-
zowej strony rynku, podejmowane przez obserwatoria rynku pracy, stanowig
istotne zrodlo informacji o rynku i podstawe do planowania dziatan, w zakresie
dostosowania kapitalu ludzkiego zasobow pracy, do zapotrzebowania zglasza-
nego przez pracodawcoéw. Regionalne Obserwatorium Rynku Pracy w todzi
dziata od 2009 r. (w latach 2009-2010 miato charakter przedsigwzigcia pilota-
zowego), a jego funkcjonowanie zapewnione jest do konca 2013 r. Niestety ob-
serwatoriow nie mozna traktowac jako statego elementu infrastruktury rynku pra-
cy. Dziataja one bowiem przede wszystkim w formie projektow realizowanych w
ramach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki i po zakonczonym okresie pro-
gramowania tj. po 2013 r., nie wiadomo jaki beda mie¢ status i jakie bedzie zrodto
finansowania ich dziatalnosci. Ta uwaga dotyczy rowniez RORP w Lodzi.

Schemat 1. Instytucje rynku pracy majace wptyw na kreacje kapitatu ludzkiego regionu
— stan obecny

7 ‘szkoleniowe
N

Publiczne stuzby zatrudnienia

Instytucje rynku pracy

Zrédto: opracowanie wiasne.
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RORP w Lodzi na swojej stronie internetowej publikuje w formie elektro-
nicznej (dostgpne sg rOwniez wersje papierowe opracowan) wyniki swoich prac
— obecnie dostgpne sg opracowania w ramach szesciu obszaréw tematycznych:
potrzeby informacyjne, analiza internetowych ofert pracy, branze przysztosci,
umiejetnosci zawodowe, diagnoza dziatan, aktywno$¢ zawodowa 0sob niepetno-
sprawnych. Ich zawarto$¢ stanowi dobre uzupehienie informacji o rynku pracy,
dostepnych z innych Zrdédetl, a co najwazniejsze pokazuje specyfike rynku pracy
wojewodztwa todzkiego, rowniez w perspektywie sredniookresowej, wskazujac
na potrzebne kierunki interwencji w zakresie ksztattowania kapitatu ludzkiego.

RORP w Lodzi poza prowadzeniem badan i analiz postawit sobie za jeden
z celow ,,stworzenie platformy wymiany informacji miedzy podmiotami dziatajq-
cymi po popytowej i podazowej stronie rynku pracy wojewodztwa todzkiego,
tj. instytucje rynku pracy, organy wladzy samorzqdowej, instytucje posrednictwa
pracy, placowki edukacyjne’™'. Jest to wazne zadanie, gdyz jak pokazuje do-
$wiadczenie, brak takiej platformy wymiany informacji utrudnia prowadzenie
racjonalnej polityki rynku pracy i rozwoju zasobdw ludzkich oraz podejmowanie
racjonalnych decyzji przez réznych aktorow rynku pracy wojewddztwa todzkiego.

Wazna inicjatywa, z punktu widzenia rownowazenia t6dzkiego rynku pracy
w wymiarze kwalifikacyjno-zawodowym, jest Obserwatorium Rynku Pracy dla
Edukacji dziatajace w strukturze £odzkiego Centrum Doskonalenia Nauczycieli
i Ksztatcenia Praktycznego. Jego zadaniem jest monitorowanie rynku pracy pod
katem inicjowania potrzebnych zmian w systemie ksztalcenia zawodowego — tak
szkolnego, jak 1 ustawicznego. Obserwatorium Rynku Pracy dla Edukacji
wspolpracuje z réznymi aktorami rynku pracy i prowadzi analizy w obszarze
styku rynku pracy i systemu edukacji. W ramach prac obserwatorium przygoto-
wano wiele opracowan — informacje o nich mozna znalez¢ na stronie interneto-
wej obserwatorium (http://obserwatorium.wckp.lodz.pl/index.htm). Niestety
wigkszo$¢ z nich jest niedostepna w formie elektronicznej, co utrudnia wymiang
informacji i ogranicza znaczaco wplyw obserwatorium na kreowanie regionalnej
polityki w zakresie dostosowania kapitatu ludzkiego do potrzeb rynku pracy.

Poza instytucjami rynku pracy zadanie rozwijania kapitatu ludzkiego spo-
czywa rowniez na pracodawcach. Niestety, jak wskazuja przywolywane juz
wyniki badan RORP w Lodzi, poza niedostosowaniem systemu ksztatcenia za-
wodowego do potrzeb rynku pracy w wojewodztwie tddzkim, niski poziom ka-
pitatu ludzkiego jest rowniez wynikiem zaniedban samych pracodawcow i ich
stosunku do inwestowania w rozwoj zasobow ludzkich, pracujacych w ich pod-
miotach. Z jednej strony pracodawcy z wojewddztwa todzkiego oferuja relatyw-
nie niskie stawki wynagrodzen, a z drugiej nie zapewniaja wystarczajacego
wsparcia w zakresie podnoszenia kapitatu ludzkiego, poprzez udziat w szkole-

3! http://obserwatorium.wup.lodz.pl/index.php/cele; Dostep: 25.01.2012 r.
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niach lub dofinansowanie r6znych form ksztalcenia pozaszkolnego. Obniza to
atrakcyjnos$¢ todzkiego rynku pracy i wzmaga procesy migracji wahadlowych,
tym bardziej, ze niedaleko znajduje si¢ chlonny rynek warszawski, oferujacy
lepsze warunki. Problem poglebia to, ze pracodawcy z wojewddztwa todzkiego
czesto nie maja $wiadomoscei, jakim kapitatem ludzkim dysponuja ich pracowni-
cy i jakie braki w tym zakresie nalezatoby uzupetni¢’>. W rezultacie w procesie
rekrutacji wymaga si¢ od kandydatow do pracy formalnie wyzszych kwalifikacji
(np. wyksztalcenia wyzszego) niz rzeczywiscie potrzebne do realizacji zadan na
danym stanowisku®. To z kolei wzmaga prze$wiadczenie wéroéd miodych ludzi
o koniecznos$ci zdobycia wyksztalcenia wyzszego 1 prowadzi do deprecjonowa-
nia roli ksztatcenia zawodowego na jego nizszych poziomach.

Podsumowujac t¢ czes¢ opracowania nalezy stwierdzi¢, ze poziom i dostgp-
no$¢ edukacji dorostych tak w wojewddztwie todzkim, jak i w catej Polsce, po-
zostaja daleko w tyle za tym, co jest potrzebne we wspodlczesnej gospodarce
opartej na wiedzy. Podstawowymi problemami ksztatcenia ustawicznego sa: jak
zwiekszy¢ udziat obywateli w edukacji dorostych, jak motywowac do podejmo-
wania wysitku edukacyjnego oraz jak uksztaltowac system edukacji dla doro-
stych.

3. Jak adaptowac systemy ksztatcenia zawodowego
w wojewddztwie tédzkim do wymogow nowoczesnych
rynkow pracy

System ksztatcenia zawodowego w wojewodztwie todzkim nie jest w pelni
sprawny i elastyczny, a jego stan i tempo zmian nie jest adekwatne do wymagan
rozwijajacego si¢, zmiennego rynku pracy. Mozna sformutowaé dwa podstawo-
we problemy edukacji, powodujace, iz nie sprzyja ona spelnianiu wymagan no-
woczesnej gospodarki i oczekiwan pracodawcow. Dotycza one tak polskiej edu-
kacji jako catosci, jak 1 — w szczegolnosci — edukacji w wojewodztwie todzkim.
Problem pierwszy to niedostosowanie kierunkéw ksztalcenia szkolnego do bie-
zacych 1 perspektywicznych potrzeb rynku pracy. Problem drugi to niedosta-
teczny rozwaj 1 dostgpnos¢ systemu edukacji ustawiczne;j.

Rekomendacje dotyczace implementacji rozwiazan, majacych na celu adap-
tacjg¢ systemow ksztalcenia zawodowego w wojewodztwie t6dzkim do wymo-
gow nowoczesnych rynkoéw pracy, ptynace z przeprowadzonych analiz, podzie-

32 Wydaje sie, ze ten obszar powinien stanowi¢ jeden z podstawowych elementow strategii
CSR (Corporate Social Responsibility) budowanych gtéwnie w duzych przedsigbiorstwach.

33 Umiejetnosci zawodowe — teoria a praktyka. Wyniki badan w wojewédztwie todzkim,
Wojewodzki Urzad Pracy w Lodzi, £6dz 2010.
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lono na trzy obszary: ksztalcenie formalne (edukacje szkolna), ksztatcenie nie-
formalne (edukacjg ustawiczng) oraz wspoOlprace migdzy instytucjami rynku
pracy a instytucjami systemu edukacji.

3.1. Ksztatcenie formalne (edukacja szkolna)

W obszarze ksztalcenia formalnego (edukacji szkolnej) nalezy przede

wszystkim:

zwigkszy¢ zakres ksztatcenia zawodowego, zwtaszcza na poziomie $rednim,

przy uwzglednieniu podwyzszenia udzialu zaj¢é praktycznych, poprzez

wdrozenie i wykorzystanie systemu ksztatcenia dualnego®;

promowac ksztalcenie zawodowe wsrod miodziezy (obecnie znaczna czg$¢

mtodych ludzi, dokonujac wyboru szkoty i kierunku ksztatcenia kieruje sig

przekonaniem, ze jedyna droga do osiagnigcia sukcesu zawodowego jest po-

siadanie dyplomu uczelni wyzszej);

wzmocni¢ koordynacje migdzy systemem edukacji zawodowej a rynkiem

pracy:

— biezaca, poprzez monitoring zawodow deficytowych, nadwyzkowych
i znajdujacych si¢ w rownowadze, dwustronne umowy migdzy szkotami
i zaktadami pracy, udzial partneréw spotecznych w planowaniu zmian
w strukturze szkolnictwa zawodowego, badanie i monitoring loséw ab-
solwentow szkot oraz kursow doksztalcania oraz

— perspektywiczna, poprzez prowadzenie systematycznych studidéw nad
przewidywana ewolucja zawodow 1 ich struktura, a takze opracowanie
(lub wykorzystanie istniejacych) perspektywicznych prognoz zapotrze-
bowania na kadry w przekrojach regionalnych;

zwigkszy¢ zdolno$¢ adaptacyjna mtodziezy do zmian na rynku pracy, po-

przez jej przygotowanie do przysztego uczestnictwa w transakcjach rynku

pracy, wlaczone do programéw szkolnych i programow dziatan réznych in-

stytucji spolecznych;

zobowigza¢ szkoty ponadpodstawowe do zatrudniania doradcéw zawodo-

wych, udzielajacych uczniom w wyborze zawodu i dalszych kierunkow

ksztalcenia;

wprowadzi¢ system obowiazkowej oceny predyspozycji miodziezy przy

pomocy testow predyspozycji w ramach systemu doradztwa zawodowego.

Ocena predyspozycji powinna mie¢ miejsce w momentach przechodzenia

3* Dualny system ksztatcenia polega — najogolniej méwiac — na taczeniu przyswajania wiedzy

teoretycznej z praktyczng nauka zawodu. System ten stwarza naturalne mechanizmy koordynacji
edukacji i rynku pracy i lepiej niz tradycyjny przygotowuje mtodziez do pracy w warunkach funk-
cjonowania firm produkcyjnych, ustugowych i innych.
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migdzy réoznymi poziomami edukacji, tak aby przy wyborze dalszej $ciezki

edukacyjnej kierowac sig¢ obiektywnymi przestankami i wybiera¢ te kierunki

ksztatcenia, ktore sa zgodne z predyspozycjami danej osoby, a nie panujaca
moda;

e wspiera¢ rozw0j kierunkow $cistych i technicznych w szkotach i na uczel-
niach, czemu towarzyszy¢ powinny dzialania na rzecz poprawy nauczania
przedmiotéw $cistych (matematyki, fizyki i chemii) w szkotach podstawo-
wych i ponadpodstawowych;

o zwigkszy¢ dostepnos¢ szkot poprzez rozbudowe internatow, burs 1 akademikow.
Dziatania te, ze wzglgdu na swoja specyfike, powinny mie¢ charakter ogol-

nokrajowy i by¢ wdrazane na poziomie centralnym.

Osobnym problemem jest dostosowywanie struktury oferty szkolnictwa
WyZszego na terenie wojewddztwa, dla potrzeb nowoczesnych rynkow pracy.
Szkolnictwo wyzsze ma bowiem charakter ponadlokalny (zawsze) i ponadregio-
nalny (czgsto), przy czym w tym przypadku decyzje dotyczace dostosowywania
kierunkow ksztatcenia do potrzeb rynku pracy, powinny zapada¢ na poziomie
regionalnym. Podstawowy problem, wiazacy si¢ z rozwojem szkolnictwa wyz-
szego w regionie, to dylemat:

e czy preferowac¢ tworzenie i istnienie wielu stabych naukowo i dydaktycznie
osrodkow akademickich, ktore bytyby dostepne w sensie matych odleglosci
od skupisk osadniczych;

e czy dazy¢ do rozwoju niewielkiej liczby osrodkow akademickich silnych
naukowo i dydaktycznie, a za to trudniej dostgpnych przestrzennie?
Dotychczasowe do$wiadczenia polskie wskazujg na potrzebe rekomendo-

wania rozwigzania drugiego, czyli promowania rozwoju niewielkiej liczby sil-
nych osrodkoéw akademickich. W ostatnich kilkunastu latach tak w wojewodz-
twie todzkim, jak i w Polsce, mieliSmy do czynienia z zywiotowym rozwojem
wyzszych szkot niepublicznych, dziatajacych na zasadach komercyjnych. Zna-
czaco wzrost udzial na rynku pracy osob z wyksztalceniem wyzszym, co naleza-
toby przyja¢ pozytywnie. Rzecz jednak w tym, iz wzrostowi ilosciowemu nie
towarzyszyl rozwoj jakosciowy. Migdzy innymi powaznie naruszona zostata
struktura ksztalcenia — w szczegdlno$ci zbyt maty jest odsetek studentow ksztat-
cacych si¢ w uczelniach technicznych, gdzie koszty sa stosunkowo wysokie.

3.2. Ksztatcenie nieformalne (edukacja ustawiczna)

Nadrzedna zasada ksztatcenia ustawicznego jest powszechnos¢ dostgpu, ma-
jaca na celu zwigkszenie szans zdobycia i utrzymania zatrudnienia oraz rozwoju
zawodowego. W wojewodztwie t6dzkim, podobnie jak w innych regionach kraju
powinny by¢ zatem wdrazane dzialania na rzecz ulatwienia powszechnego do-
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stepu do systemu edukacji, na co powinno wptyna¢ osiagnigcie takich celow, jak

tworzenie otwartego Srodowiska edukacyjnego, uatrakcyjnienie procesu ksztatcenia

oraz wspieranie aktywnosci obywatelskiej, zapewnienie rownosci szans 1 spojnosci
spotecznej®. Jest to zadanie, ktore ma charakter regionalny i powinno byé pla-
nowane i wdrazane prze instytucje szczebla regionalnego i lokalnego.

W regionie 10dzkim niezbgdna jest promocja ksztalcenia ustawicznego
wsrod pracownikow i1 pracodawcoOw. Promocji tej towarzyszy¢ musi oczywiscie
jego rozwoj, obejmujacy przede wszystkim tworzenie i rozbudoweg instytucji
edukacji ustawicznej, oferujacych programy i formy nauczania adekwatne do
potrzeb 1 mozliwosci zasobow pracy. Nalezy takze postulowaé konstrukcjg sys-
temu zachet do inwestowania w ksztalcenie ustawiczne, adresowanych do pracow-
nikow i pracodawcow, obejmujacy przede wszystkim nastepujace dziatania™:

e upowszechnianie idei uczenia si¢ przez cale zycie, zwlaszcza przetamywanie
barier §wiadomosci osob niskokwalifikowanych, pokazywanie efektywnosci
naktadow na edukacje, ksztalttowanie postrzegania ksztalcenia w kategoriach
inwestycji, a nie kosztow, propagowanie dobrych praktyk inwestowania w
edukacje;

e informacje i doradztwo: rozwdj informacji o rynku ustug edukacyjnych i po-
prawa jakosci oferty edukacyjnej, rozwoj dostgpnego powszechnie poradnic-
twa zawodowego dla osob, a takze rozwdj ushug konsultacyjnych dla praco-
dawcow;

e pomoc finansowa dla o0sob podnoszacych kwalifikacje, w szczegolnosci
adresowana do grup o niskich dochodach i niskokwalifikowanych (np.: talo-
ny szkoleniowe, stypendia, ulgi podatkowe);

e budowanie systemu potwierdzania kwalifikacji, uzyskanych w systemie
ksztatcenia nieformalnego i incydentalnego.

W obszarze edukacji ustawicznej w regionie t6dzkim nalezy w szczegdlnosci:

e rozwijac jej r6zne formy i metody — w szerszym zakresie uwzgledniajac:

— ksztatcenie na odleglos¢ z wykorzystaniem e-nauczania;

— ksztatcenie modutowe, zapewniajace elastyczne programy ksztalcenia,
gdzie poszczegdlne jednostki mozna wymienia¢, modyfikowac, uzupet-
nia¢ oraz dostosowywaé do poziomu uzyskiwanych kwalifikacji, wyma-
gan i potrzeb gospodarki oraz lokalnego rynku pracy;

— ksztalcenie przez praktyke, czyli z wykorzystaniem stazy specjalizacyj-
nych i praktyk zawodowych;

3% Na podstawie: Programu prac dotyczqcych realizacji przysziych celow systemu edukacji
przyjetego na posiedzeniu Rady Europejskiej w dniu 14 lutego 2002 r. w ramach wnioskéw Pre-
zydencji.

36 Zob. Krajowa Strategia Zatrudnienia na lata 2007-2013, Ministerstwo Gospodarki i Pra-
cy, Warszawa 2005.
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e zwigkszy¢ rolg i znaczenie lokalnej publicznej stuzby zatrudnienia, poprzez
wzrost w pakiecie aktywnych programéw rynku pracy naktadéw na wszel-
kie formy pomocy, w zakresie podnoszenia kompetencji i kwalifikacji,
zwlaszcza tych, ktore tacza zajecia teoretyczne z praktyka; nalezy réwniez
polozy¢ nacisk na poprawe tresci 1 sposobdéw adresowania szkolen dla bez-
robotnych i poszukujacych pracy;

e rozwija¢ szeroko dostepne publiczne placowki edukacji ustawicznej, takie
jak centra ksztalcenia ustawicznego, prowadzace ustawiczne ksztalcenie,
doksztatcanie i doskonalenie 0s6b dorostych, osrodki doksztatcania i dosko-
nalenia zawodowego prowadzace doksztatcanie mtodocianych pracownikow
oraz realizujace zadania z zakresu doskonalenia zawodowego o0sob doro-
stych, a takze centra ksztalcenia praktycznego realizujace zadania z zakresu
przygotowania praktycznego uczniow, wynikajace z programu nauczania dla
danego zawodu;

e rozwija¢ partnerstwa lokalne, skoncentrowane na dostosowywaniu struktury
kwalifikacyjno-zawodowej lokalnych zasobdéw pracy do zapotrzebowania
lokalnych pracodawcows;

o szerzej wlacza¢ pracodawcow do procesu ksztalcenia pracownikow.
Nalezatoby réwniez zaleci¢ wiadzom samorzadowym szczebla wojewoddz-

kiego stworzenie systemu oceny jakosci i wzmocnienie nadzoru nad jakoscia

ksztalcenia ustawicznego w wojewoddztwie. W wojewodztwie todzkim nie istnie-
je (podobnie zreszta jak w pozostaltych wojewodztwach) ogolnodostepna baza
instytucji szkoleniowych, zawierajaca w szczeg6lnosci pelne informacje o tych
instytucjach, jej wykladowcach, tematyce oferowanych szkolen czy jakos$ci
$wiadczonych ustug. Brak tych informacji powaznie utrudnia oceng¢ i wybor
instytucji szkoleniowej. Funkcji informacyjnej nie pelnia w satysfakcjonujacym
stopniu obecne rejestry instytucji szkoleniowych prowadzone przez wojewddz-
kie urzedy pracy’’. Gromadza one bowiem informacje jedynie o tych instytu-
cjach szkoleniowych, ktore sa zainteresowane realizacja szkolen dla 0s6b bezro-
botnych i poszukujacych pracy, zgodnie z Ustawa z 20 kwietnia 2004 r. o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, aby korzysta¢ ze $rodkow pu-
blicznych na prowadzenie tych szkolen, takich jak np.: Fundusz Pracy, Pan-
stwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepelnosprawnych, czy fundusze Unii

Europejskiej. Nalezy przy tym zaznaczy¢, iz wpis do rejestru instytucji szkole-

niowej dokonywany przez wojewodzki urzad pracy nie stanowi rekomendacji

instytucji szkoleniowej, ze wzgledu na brak elementu oceny dzialalnosci instytu-

37 Tryb dokonywania i wykreslania wpisu w rejestrze instytucji szkoleniowych, uaktualniania
danych w rejestrze, wzor wniosku o wpis oraz wymagane dokumenty zawiera Rozporzadzenie
Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 pazdziernika 2004 r., w sprawie rejestru instytucji szkole-
niowych.
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¢ji*®. Wyznacznikiem jakosci prowadzonego ksztatcenia w placowkach i oérodkach
prowadzacych ksztalcenie ustawiczne w formach pozaszkolnych, jest jedynie akre-
dytacja przyznawana decyzjq kuratora o§wiaty wlasciwego ze wzgledu na siedzibg
placowki. Rzecz jednak w tym, Zze placowki prowadzace ksztalcenie ustawiczne
w formach pozaszkolnych moga (ale nie musza) uzyska¢ t¢ akredytacje, obejmuja-
ca calos¢ lub cze§¢ prowadzonego ksztatcenia™. Placowka prowadzaca ksztalce-
nie ustawiczne w formach pozaszkolnych, moze réwniez starac si¢ o uzyskanie
akredytacji innej instytucji (np. szkoty wyzszej).

Ze wzgledu na procesy demograficzne zachodzace na regionalnym rynku
pracy wojewodztwa tddzkiego, szczegdlne znaczenie w procesie ksztalcenia
ustawicznego nalezatoby nada¢ edukacji osob starszych. Edukacja ustawiczna
0sOb starszych powinna uwzgledni¢ trzy wazne kwestie. Pierwsza z nich jest
potrzeba indywidualizacji drogi edukacyjnej, poprzez zrdéznicowanie form i me-
tod nabywania nowej lub uzupehiania dotychczasowej wiedzy i umiejgtnosci
zawodowych. Chodzi w szczegoélnosci o wprowadzenie — obok metod tradycyj-
nych — ksztalcenia na odleglo$¢ czy ksztalcenia przy pomocy indywidualnego
instruktora badz w matych grupach, jednorodnych pod wzgledem wieku uczest-
nikow. Sprawa druga jest konieczno$¢ indywidualizacji programow nauczania,
uwzgledniajacych niejednorodno$¢ posiadanej wiedzy i umiejetnosci zawodo-
wych 0sob starszych. Najlepszym sposobem jest tu wykorzystanie ksztatcenia
modutowego i konstrukcja unikalnych programéw nauczania, dostosowanych do
potrzeb matych grup uczestnikow lub wrecz pojedynczych osdb. Kwestia trzecia
— by¢ moze najtrudniejsza — to wywotanie potrzeby inwestowania w siebie przez
osoby starsze. Z tego powodu powinien zostaé opracowany projekt dodatko-
wych zachet finansowych (w postaci np. talonéw edukacyjnych) dla pracowni-
koéw 1 bezrobotnych w starszym wieku, aby umozliwi¢ im udziat w programach

38 Zgodnie z Ustawa z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy,
instytucja szkoleniowa ubiegajac si¢ o wpis do rejestru instytucji szkoleniowych, musi dostarczy¢
informacjg o:

1) tematyce prowadzonych szkolen;

2) kadrze prowadzacej szkolenia;

3) bazie lokalowej, jej wyposazeniu i §rodkach dydaktycznych;

4) metodach oceny jakos$ci szkolen;

5) liczbie bezrobotnych i poszukujacych pracy objgtych szkoleniami w okresie ostatniego roku;
6) udzielanej pomocy w uzyskaniu zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej po ukonczeniu szkolenia.

39 Ustawa z dnia 7 wrze$nia 1991 r. o systemie o$wiaty. Szczegdtowe warunki i tryb przyzna-
nia i cofania akredytacji okreslone zostaly w Rozporzadzeniu Ministra Edukacji Narodowej i
Sportu z dnia 20 grudnia 2003 r. w sprawie akredytacji placowek i osrodkow prowadzacych
ksztatcenie ustawiczne w formach pozaszkolnych (Dz. U. Nr 227, poz. 2247). Akredytacje moga
uzyskaé placowki publiczne i niepubliczne, dziatajace tak w oparciu o przepisy ustawy o systemie
oswiaty, jak i w oparciu o Ustawg z 2 lipca 2004 r. o swobodzie dziatalnosci gospodarczej. Wazne
jest, ze jedynie placowki posiadajace akredytacje kuratora o$wiaty moga by¢ wpisane do rejestru
instytucji szkolacych, mogacych ubiegac si¢ o prowadzenie szkolen bezrobotnych finansowanych
ze $rodkow publicznych.
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uczenia si¢ przez cale zycie, celem zagwarantowania im poprawy sytuacji lub
udanego powrotu na rynek pracy.

3.3. Wspotpraca miedzy instytucjami rynku pracy a instytucjami
systemu edukacji

Adaptacje systemOw ksztalcenia zawodowego do wymogdw nowoczesnych
rynkow pracy w wojewodztwie 16dzkim, powaznie utrudnia brak przeptywu
informacji oraz brak wspotpracy migdzy instytucjami rynku pracy a instytucjami
systemu edukacji. Uruchamianie i prowadzenie dziatalnosci edukacyjnej zarow-
no w formach szkolnych, jak i pozaszkolnych zbyt cz¢sto nie opiera si¢ na rze-
telnej wiedzy o potrzebach rynku pracy, mimo ze Regionalne Obserwatorium
Rynku Pracy w Lodzi oraz Obserwatorium Rynku Pracy dla Edukacji staraja si¢
wypehic tg luke.

Nalezaloby zatem rozwazy¢ powotanie lokalnych konwentow osob odpo-
wiedzialnych za koordynacjg systemu edukacji zawodowej z potrzebami rynkow
pracy. Podstawowym celem konwentow byloby tworzenie systemow monitoro-
wania zmian gospodarczych i szybkiego reagowania na jakos$ciowe i iloSciowe
zmiany zapotrzebowania na pracownikow.

W sktad konwentow powinni wejs¢:

dyrektorzy szko6t zawodowych (zasadniczych i Srednich);

rektorzy wyzszych szkot zawodowych;

przedstawiciele publicznych i niepublicznych instytucji szkoleniowych;

przedstawiciele publicznych shuzb zatrudnienia;

przedstawiciele agencji zatrudnienia;

przedstawiciele pracodawcow;

przedstawiciele partnerstw lokalnych;

przedstawiciele zespolu opracowujacego prognozy popytu na prace w prze-

krojach kwalifikacyjno-zawodowych.

Konwent powinien opracowywac:

e po pierwsze — kompleksowy, w petni drozny system przeptywu informacji,
migdzy instytucjami generujacymi wyniki badan dotyczacych biezacego i per-
spektywicznego zapotrzebowania na prace, a instytucjami edukacyjnymi oraz

e po drugie — sposoby upowszechniania wynikéw badan biezacych i perspek-
tywicznych standéw lokalnych rynkéw pracy wsroéd mieszkancodw, ze szcze-
golnym uwzglednieniem mlodziezy podejmujacej decyzje o Sciezkach kariery
zawodowej.
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Schemat 2. Modelowy uktad instytucjonalny kreacji kapitatu ludzkiego regionu

Instytucje ksztattujgce kapitat ludzki na poziomie
centralnym/krajowym

Poziom regionalny

Zrodio: opracowanie wtasne
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Zadaniem pracy statej konwentu bylaby weryfikacja kierunkow ksztalcenia
szkolnego 1 pozaszkolnego o skali lokalnej i regionalnej. Konwent stanowitby
wazny element instytucjonalnej infrastruktury rynku pracy w obszarze kreowa-
nia kapitatu ludzkiego dostosowanego do potrzeb regionalnej gospodarki w mo-
delowym ujgciu zaprezentowanym na Schemacie 2.

W infrastrukturze tej poszczegdlne instytucje dziatajace na poziomie regio-
nalnym, przypisane sa do poszczegdlnych obszaréw, zgodnie z ich zakresem
kompetencji. Analizy rynku pracy i zapotrzebowania na kapitat ludzki prowa-
dzone sa (w tym modelu) przez niezalezng instytucj¢ naukowa, wybrana w dro-
dze przetargu, obserwatoria (rynku pracy, edukacji) oraz w ramach realizowa-
nych projektow badawczych (zazwyczaj prowadzone takze przez niezalezne
instytucje naukowo-badawcze). Wyniki analiz zasilaja bazg wiedzy dostepna on-
line (moze to by¢ rozwinigcie koncepcji platformy wymiany informacji przed-
stawionej przez RORP). Baza zasilana jest rowniez informacjami ptynacymi od
pracodawcow, ktorzy aktywnie wiaczaja si¢ w procesy ksztattowania kapitatu
ludzkiego regionu, a takze rezultatami pracy konwentu i dziatalno$ci instytucji
zaliczonych do obszaru ,,Dziatalno$¢ operacyjna”. Sam konwent, wraz z WU-
Pem, PUP-ami i partnerstwami lokalnymi, umiejscowiony jest na styku obszaru
analitycznego 1 operacyjnego, gdyz ich kompetencje obejmuja zarowno prowa-
dzenie analiz jak 1 wdrazanie praktycznych rozwiazan (chociazby poprze kre-
owanie polityki rynku pracy). Pomigdzy obszarami i poszczegdlnymi instytu-
cjami wystgpuja sprz¢zenia zwrotne — informacja z bazy wiedzy wplywa na
dziatalno$¢ instytucji, a rownocze$nie ich dziatalno$¢ zmienia rynek pracy
1 procesy tworzenia kapitatu ludzkiego, wplywajac na przyrost bazy wiedzy.
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