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Oddajemy w Panstwa rgce numer poswigcony zagadnieniom informacji o zawodach, ktére — bedac wykorzystywane przez instytucje
rynku pracy — pozwalajg zwiekszy¢ efektywno$¢ ich funkcjonowania i — co za tym idzie — poprawi¢ zdolno$¢ do bycia zatrudnionym kobiet
i mezczyzn, ludzi mtodych i starszych przez dostgpnos¢ do informaciji zawodowe;j.

Zmiany, jakim podlega tres¢ i organizacja pracy we wszystkich sektorach gospodarki powoduja, Ze bezpieczenstwo zatrudnienia
w dotychczasowym rozumieniu wydaje sie odchodzi¢ w przesztos¢. Obecnie organizacje potrzebuja pracownikow zdolnych do petnienia
rdznych rol organizacyjnych oraz szybkiego przystosowywania sie do zmiennych warunkéw dziatania w zaleznosci od aktualnych potrzeb
organizacji i rynku pracy. Zwigkszaja sie wymagania wobec pracownikow, a takze oczekiwania i systemy wartosci samych pracownikow.

Wzbogacanie zbioréw informacji zawodowych, bedacych w dyspozycii instytucji rynku pracy i upowszechnianych przez $rodki maso-
wego przekazu, zwieksza szanse wiasciwego wykorzystania potencjatu zasobow ludzkich i uzyskania trwatego zatrudnienia. Informacija jest
kluczem do szeroko rozumianego sukcesu zawodowego. Z tych wzgledow problematyka rozwoju informacji o zawodach cieszy sig¢ coraz
wigkszym zainteresowaniem zardwno teoretykow, jak i praktykow nauk spotecznych.

Niniejszy numer tematyczny ,Polityki Spotecznej” przygotowano w zwigzku z realizacja projektu pt. Rozwijanie, uzupetnianie i aktualizacja
informacji o zawodach oraz jej upowszechnianie za pomocq nowoczesnych narzedzi komunikacji — INFODORADCA+ (nr projektu:
POWR.02.04.00-00-0060/16-00. Projekt jest wspotfinansowany ze srodkdw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecz-
nego, Program Operacyjny Wiedza Edukacja Rozwoj, O$ priorytetowa II: Efektywne polityki publiczne dla rynku pracy, gospodarki i edukacji,
Dziatanie 2.4. Modernizacja publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia oraz lepsze dostosowanie ich do potrzeb rynku pracy. Partne-
rami projektu INFODORADCA+ s3: DORADCA Consultants Ltd Sp. z 0.0., Gdynia; Instytut Technologii Eksploatacji — Paistwowy Instytut
Badawczy, Radom; Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa; Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy, Warszawa;
PBS Sp. z 0.0., Sopot.

Gtownym celem projektu jest opracowanie, uzupetnienie i aktualizacja informacji o zawodach dla co najmniej 1000 zawodow, ujetych
w klasyfikacji zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy. Docelowo zbiory o0 zawodach bedg dostepne w bazie danych na Wortalu PSZ
(http://psz.praca.gov.pl/) i bedg mogty by¢ wykorzystywane do podejmowania decyzji dotyczacych wyboru zawodu, miejsca pracy/
zatrudnienia, nabywania nowych kompetenciji czy tez zmiany kwalifikacji zawodowych zgodnie z potrzebami rynku pracy i klientow instytucji
rynku pracy. Informacje o zawodach majg umozliwi¢ dopasowywanie tresci szkolen kontraktowanych przez urzedy pracy czy by¢ moze
takze tresci programdw szkolnych do potrzeb rynku pracy.

W numerze zawarto teksty o roznym charakterze. Zwracajg one uwage na wielo$¢ podmiotow, ktorym moga by¢ dedykowane informacje
0 zawodach funkcjonujgcych na rynku pracy. Pierwszy zawiera diagnoze sytuacji na polskim rynku pracy i ksztattujace ja czynniki.

W drugim zaprezentowano przemiany rozumienia pojecia ,zawod”, wspotczesny model informacji o zawodzie, jego strukture i role
poszczegolnych elementow.

Kolejny tekst prezentuje konstrukcje nowego rozwigzania systemowego, jakim jest europejska klasyfikacja umiejetnosci’/kompetenciji,
kwalifikacji i zawodow (ESCO), ktdra przyporzadkowuje konkretnym zawodom okreslone umiejetnosci/kompetencje i kwalifikacje. Tekst ten
prezentuje tez powigzanie tej klasyfikacji z tworzeniem i funkcjonowaniem na rynku opisow informaciji o zawodach.

Nastepny tekst odnosi sie do praktyki poradnictwa zawodowego w urzedach pracy. Ukazuje kategorie informacji zawodowej, sposoby
i formy gromadzenia i udostepniania informacji zawodowych oraz znaczenie informacji o zawodach w procesie podejmowania decyzji za-
wodowych.

Autorka kolejnego artykutu przedstawia mozliwo$¢é wykorzystywania opisu informacji o zawodach w poprawie zatrudnialno$ci 0sob
niepetnosprawnych. Ukazuje wcigz bardzo trudng sytuacje osob niepetnosprawnych na rynku pracy i uzasadnia wzrost znaczenia instytucii
wspierajgcych aktywizacje zawodowg 0sob niepetnosprawnych.

0 znaczeniu informacji o zawodach w dziatalnosci instytucji edukaciji formalnej oraz pozaformalnej w procesach ksztatcenia i do-
skonalenia kadr informuje kolejny tekst. Jego autor przedstawia istote i ewolucje tego rodzaju informacji. Stara sie tez odpowiedzie¢ na
pytanie, jakie s3 mozliwosci wykorzystania informacji o zawodach w formutowaniu tresci i efektow ksztafcenia i doskonalenia zawo-
dowego.

0 tym, jaka jest mozliwos¢ wykorzystywania informacji o zawodach w ksztafceniu i zatrudnianiu w rzemiosle informuje nastepny tekst
zamieszczony W numerze.

Numer zamyka artykut dotyczacy wpisania informacji o zawodach w realizacje zadan zwigzanych z praktykg procesow Human Resour-
ces (HR) w organizacii.

Zdajemy sobie sprawe, ze jeden numer czasopisma nie wyczerpuje wszystkich aspektow zwigzanych z zastosowaniem informaciji o za-
wodach. Jednak jest jednym krokiem z wielu, ktdre by¢ moze poszerzg wiedze o tym waznym obszarze ludzkiego zycia i $wiadomosc¢ ich
wykorzystywania.

URSZULA JERUSZKA
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych
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WPROWADZENIE

Wspotczesny, europejski dyskurs na temat przysztosci ryn-
ku pracy koncentruje sig m.in. na wspieraniu klientow w nowym,
zmieniajacym sie Swiecie pracy przez identyfikacje nowych sek-
torow i rozwijajacych sie rynkdw, promowaniu nauki przez cate
zycie, rozwijaniu kompetencji i zdobywaniu kwalifikacji niezbed-
nych do pomocy w zmianie miejsca pracy oraz zapewnieniu do-
stepu do poradnictwa zawodowego. Zmieniajgce sie warunki to
rowniez wyzwanie dla polskiego rynku pracy, na ktorym szczegolnie
wazne jest dzi$ pomaganie najstabszym grupom bezrobotnych,
zwiaszcza dtugotrwale bezrobotnym i osobom o niskich kwalifi-
kacjach, a jednoczesnie oferowanie jak najlepszego wsparcia pra-
codawcom.

Jednym ze zjawisk na rynku pracy obserwowanych w Polsce
i wielu innych krajach jest niedopasowanie popytu i podazy w za-
kresie umiejetnosci i kwalifikacji. Osoby poszukujace zatrudnienia
nie moggq znalez¢ odpowiedniej pracy ze wzgledu na brak wymaga-
nych przez pracodawcow kwalifikacji albo podejmujg zatrudnienie
niezwigzane z ich umiejetnosciami lub powyzej czy ponizej ich kwa-
lifikacji. Rownolegle pracodawcy majg problemy ze znalezieniem
odpowiednio przygotowanych pracownikow, co skutkuje trudnos-
ciami w rozwijaniu firm, a w konsekwencji negatywnie wptywa na
rozwoj gospodarczy. Tempo wzrostu gospodarczego determinuje dzis
sytuacje na rynku pracy.

W artykule przedstawiono stan polskiego rynku pracy oraz jego
perspektywy, szczegolnie aspekt dopasowan popytu i podazy w za-
kresie umiejetnosci i kwalifikacji.

REKORDOWO NISKIE BEZROBOCIE — NOWE WYZWANIA

0d czasu przeobrazen ustrojowych w Polsce mingto 28 lat. To
okres ogromnych przeobrazen na rynku pracy — od rosngcego po-
ziomu bezrobocia rejestrowanego do 3,3 min w lutym 2003 r. do
jego spadku ponizej miliona w czerwcu 2018 r. Poziom tego bezro-
bocia, poza przeobrazeniami w strukturze wtasnos$ci, zmianami gos-
podarczymi, byt rowniez uzalezniony od obowigzujgcego prawo-
dawstwa (poczatkowo bardzo liberalnego), w tym m.in. mozliwosci
nabycia prawa do zasitku, ktory w 1990 r. posiadato prawie 80%
bezrobotnych, w tym absolwenci szkot. Nie bez znaczenia byto

Ewa Flaszynska
Uniwersytet Warszawski

rowniez uzaleznienie prawa do ubezpieczenia zdrowotnego od faktu
rejestracji w urzedzie pracy oraz posiadania statusu bezrobotne-
go, co zresztg nadal powoduje, ze pewna czes¢ 0sob rejestruje sie
w urzedach pracy wytgcznie z tego powodu.

28-letnia wspotczesna historia bezrobocia charakteryzuje sie
duzg dynamika, co pokazuje wykres 1. W koricu czerwca br. w po-
wiatowych urzedach pracy zarejestrowanych byto 969 tys. bez-
robotnych, a stopa bezrobocia rejestrowanego wyniosta 5,9%
(MRPIPS 2018a). Perspektywy dalszych zmian na rynku pracy praw-
dopodobnie rowniez beda korzystne, cho¢ w drugiej pofowie 2018 .
spadek bezrobocia moze nieco wyhamowac.

Rekordowo niski poziom bezrobocia to ogromny sukces, ale
tez duze wyzwanie. W rejestrach pozostajg najtrudniejsi klienci,
ktorych trudno jest aktywizowaé i przywracac¢ na rynek pracy —
85 na 100 bezrobotnych jest w szczegdlnej sytuaciji na rynku pra-
cy, ponad potowa zarejestrowanych jest diugotrwale bezrobotna,
co trzeci nie ma kwalifikacji zawodowych, co pigtemu brak do$wiad-
czenia zawodowego. Z drugiej strony badania wskazuja na pogte-
biajace sie niedobory kadrowe i trudnosci rekrutacyjne. Dodatkowo
niekorzystny wptyw na sytuacje na rynku pracy majg zmiany de-
mograficzne w postaci starzenia sig spoteczenstwa.

Polski rynek pracy charakteryzuje ogromne zroznicowanie. Na
skale i tempo zmian na rynku pracy w znacznej czesci wptywa
znajdowanie sie powiatu w kregu oddziatywania wielkiej aglomera-
cji, co moze ufatwia¢ podejmowanie pracy, dzieki np. lepiej rozwi-
nigtej infrastrukturze, ale tez wigkszej liczbie pracodawcow. Od lat
najwyzszy poziom bezrobocia utrzymuje sie w wojewodztwie war-
minsko-mazurskim (10% w koricu czerwca 2018 r.).

Istniejg enklawy bezrobocia, gdzie stopa bezrobocia rejestro-
wanego przekracza prawie 4-krotnie Srednig dla kraju (np. w powie-
cie szydtowieckim 24%). Wynika to m.in. z faktu, Ze wcigz pewna
czes$¢ 0sob majgcych trudnosci w uzyskaniu zatrudnienia nie decy-
duje sie na poszukiwanie pracy poza miejscem zamieszkania. Za-
pewne wptywa na to rowniez rozwoj sieci komunikacyijnej, a takze
utrzymujace sie roznice w kosztach zakupu i wynajmu mieszkan
oraz nieche¢ do zmiany miejsca zamieszkania z powodow zwigza-
nych wytacznie z praca.

Ogromnym wyzwaniem, jakie stoi przed urzedami pracy, jest
aktywizacja najtrudniejszych klientow. Sg nimi przede wszystkim

Wykres 1. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych i stopa bezrobocia w latach 1990-2018
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Zrodio: MRPIPS 2018a.
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Wykres 2. Dfugotrwale bezrobotni w latach 2005-2018*
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* Dane na temat dfugotrwale bezrobotnych s gromadzone w statystyce publicznej od 2005 r.

Zrédto: MRPIPS 2018a.

osoby dfugotrwale bezrobotne. To jedna z grup, ktora z uwagi na
wielowymiarowosc i specyfike problemow wymaga kompleksowe-
g0 wsparcia w procesie przywracania na rynek pracy.

Nalezy podkreslic, ze praca z tak trudng grupg klientow jest
procesem nie tylko czasochtonnym, ale takze kosztownym i nie-
rzadko wymaga skoordynowania dziatan miedzy stuzbami zatrud-
nienia i partnerami. Skala dtugotrwatego bezrobocia (blisko 55% za-
rejestrowanych bezrobotnych), a takze problemy tych osob balan-
sujacych na granicy wykluczenia spotecznego, to duze wyzwanie,
jakim jest zwiekszenie zasiegu oddziatywania aktywizacyjnego na
te grupe bezrobotnych, pogtebienie efektywnosci adresowanego do
nich wsparcia oraz zwiekszenie koordynacji i komunikacji w dziata-
niach podejmowanych wspolnie przez rozne instytucje zajmujace
sie pomocg dtugotrwale bezrobotnym.

Niskie bezrobocie jest wiec wyzwaniem dla sfuzb zatrudnie-
nia, ktore muszg przeorganizowac swoje dziatania i potozy¢ nacisk
na aktywizacje najtrudniejszych klientow i pomoc pracodawcom
w uzyskaniu odpowiednich pracownikow (w tym z zagranicy). Z urze-
dow walczacych z bezrobociem i tagodzacym jego negatywne skutki
muszg stac sie urzedami wspierajgcymi zatrudnienie. Zmienia sie
bowiem struktura wiekowa zaréwno 0sob pracujacych, jak i bezro-
botnych. To efekt zmian demograficznych przejawiajgcych sie spad-
kiem liczby ludnosci w wieku przedprodukcyjnym i produkcyjnym
oraz rosngcg liczbg ludnosci w wieku poprodukcyjnym, rowniez na
sprawg wzrostu Sredniej dtugosci zycia.

Wykres 3. Wspdfczynnik aktywnosci zawodowej
i wskaznik zatrudnienia kobiet i mezczyzn w 2017 1., w %

kobiety 15-64 lata B mezczyzni 15-64 lata

76,6 728

62,6 59,5

Wspodtczynnik aktywno$ci zawodowej Wskaznik zatrudnienia

Zrédto: opracowanie na podstawie danych Eurostatu.
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W przysztoSci firmy bedg poszukiwac potencjalnych pracow-
nikow gtéwnie wsrdd osdb starszych i kobiet. Grupy te stanowig
obecnie duze rezerwy dla rynku pracy. Wspotczynnik aktywnos-
ci zawodowej w obu tych grupach pozostaje zdecydowanie zbyt
niski'. W 2017 r. wspotczynnik aktywnosci zawodowej kobiet
w wieku 15-64 lata wyniost w Polsce 62,6%, a mezczyzn — 76,6%.
Wysoki poziom biernosci zawodowej kobiet wynika przede wszyst-
kim z utrzymujacego sig tradycyjnego podziatu rol w rodzinach. To
wcigz gtownie kobiety wypetniajg obowigzki rodzinne i zwigzane
z prowadzeniem domu. Wsrod biernych zawodowo wskazujgcych
te przyczyne jako powod nieposzukiwania pracy kobiety stanowity
w ostatnim kwartale 2017 r. prawie 88%. Rowniez wskaznik zatrud-
nienia kobiet pozostaje znaczaco nizszy niz mezczyzn —w 2017 1.
wynosit on odpowiednio 59,5% i 72,8%?2.

Kobietom trudniej jest uzyskac zatrudnienie, poniewaz uczest-
nictwo w pracy zawodowej jest uwarunkowane przez pte¢ oraz
zwigzane z nig role spofeczne. Zapewne moze to by¢ zwigzane
rowniez z faktem, ze w razie takiej potrzeby, gdy np. dziecko nie
dostato sie do Ztobka czy przedszkola, albo choruje cztonek rodzi-
ny, to kobiety decyduijg sie na rezygnacje z pracy. Jest im o tyle ta-
twiej, ze ich zarobki sg nizsze niz mezczyzn.

Wedtug raportu GUS Struktura wynagrodzeri wedfug zawodow
w pazdzierniku 2016 r. (2018) przecietne miesieczne wynagro-
dzenie ogdtem brutto w pazdzierniku 2016 r. wyniosto 4346,76 zt.
Mezczyzni osiggneli przecietne wynagrodzenie o 8,3% wyzsze od
$redniego w skali kraju (tj. o 358,87 zt), a kobiety nizsze o 8,6%
(czyli 0 375,63 zt). Oznacza to, ze przecigtne wynagrodzenie mez-
czyzn byto 0 18,5% (0 734,50 zt) wyzsze od przecigtnego wyna-
grodzenia kobiet. Dtuzsze pozostawanie bez pracy powoduje zjawi-
sko dekwalifikacji zawodowej, co w konsekwencji wptywa na dtuz-
sze pozostawanie bez pracy.

Faktem jest, ze wyzwania wspotczesnego rynku pracy, choc in-
ne niz 28 lat temu, wymagaja rowniez podejmowania szeregu dziafan
0 charakterze zarowno zaradczym (aktywizacyjnym), jak i profilak-
tycznym (wyprzedzajgcym).

NIEDOBORY NA RYNKU PRACY

Pracodawcy wskazujg na problemy rekrutacyjne. Zapotrzebowa-
nie zgtaszane przez pracodawcow, cho¢ rekordowo wysokie, nie
dotyczy wszystkich branz. Od kilku lat najtrudniej znalez¢ wykwali-
fikowanych pracownikow fizycznych (mechanikow, elektrykow, spa-
waczy, monterow, operatorow wozkow widtowych, murarzy, dru-
karzy, stolarzy czy tokarzy). Na drugim miejscu rankingu stanowisk
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najtrudniejszych do obsadzenia, zgodnie z raportem GUS, znaleZli sig
kierowcy, a na trzecim inzynierowie. O pracownikow trudno row-
niez na stanowiskach operatoréw produkcji, maszyn, technikow
z roznych obszarow, a takze o personel sektora restauracije i hote-
le (ManpowerGroup 2018). Jako najczestsze przyczyny trudnosci
w znalezieniu pracownikow pracodawcy wskazywali brak dostep-
nych kandydatow, umiejetnosci technicznych, doSwiadczenia oraz
zbyt wysokie oczekiwania finansowe.

Prowadzony przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
tecznej monitoring zawodow deficytowych i nadwyzkowych rowniez
potwierdza, ze liczba zawodow deficytowych, w kidrych zapotrzebo-
wanie na pracownikow jest wyzsze niz liczba bezrobotnych w danej
grupie zawodow, sie zwigksza. W Il potroczu 2017 r. zidentyfikowano
52 grupy elementarne zawodow deficytowych, wsrod nich 8 grup
zalicza sie do tzw. zawodow informatycznych, ale znaleZli sie tu tak-
ze inzynierowie do spraw przemystu i produkciji, doradcy finansowi
i inwestycyjni, zawody niewymagajace wyzszego wyksztatcenia, jak:
kierowcy samochodow cigzarowych, kierowcy autobusdw i motor-
niczowie tramwajow, kierowcy operatorzy wozkow jezdniowych, ma-
gazynierzy czy uktadacze towarow na potkach.

Z kolei w badaniu ,,Barometr zawodow” (2017), ktory jest krot-
kookresowg (jednoroczng) prognoza zapotrzebowania na zawody
w 2018 r., prognozuije sie 27 zawodow w deficycie (16% zawodow
przyjetych do badania) i zaledwie 3 zawody nadwyzkowe. W 2018 r.
najwigkszych problemow ze znalezieniem odpowiednich 0sob do
pracy autorzy badania spodziewajg sie w branzach zwigzanych z:

— budownictwem i przemystem (m.in. cie$le i stolarze budow-
lani, murarze i tynkarze, monterzy instalacji budowlanych, spawa-
cze, krawcy i pracownicy produkciji odziezy);

— gastronomig (szefowie kuchni, kucharze, cukiernicy);

— branza medyczng (pielegniarki i potozne, opiekunowie osoby
starszej lub niepetnosprawnej);

— transportem (kierowcy samochodow cigzarowych i ciggni-
kow siodtowych, kierowcy autobusow);

— ustugami (fryzjerzy, mechanicy pojazdow samochodowych).

Niedobory dotycza zarowno robotnikow wykwalifikowanych, jak
i specjalistow (np. samodzielni ksiegowi), a pracodawcy coraz czes-
ciej zgtaszajg problemy z pozyskaniem kandydatow w pracach pros-
tych.

Jako gfowne przyczyny deficytow wymieniano przede wszyst-
kim: nieatrakcyjne warunki zatrudnienia, zbyt niski poziom wyna-
grodzen, trudne lub szkodliwe warunki pracy, koniecznos¢ dojazdu
poza miejsce zamieszkania, brak wymaganych umiejetnoSci oraz
brak lub nieaktualne uprawnienia.

Niedobory pracownikdw przekfadajg na wzrost naptywu imigran-
tow na polski rynek pracy, co obserwujemy od 2014 r. (MRPiPS
2018d). Ma on charakter migracji uzupetniajacej. Zapotrzebowanie na
prace cudzoziemcow rosnie w wigkszosci branz. Szczegdlnie silny
wzrost odnotowywany jest w budownictwie, transporcie czy przetwor-
stwie przemystowym. Coraz cze$ciej zatrudnienie obcokrajowcow
odbywa sie przez agencje pracy tymczasowej. Migranci zarobkowi
w Polsce najczesciej podejmuja prace krotkoterminowe, wykonu-
jac przede wszystkim zajecia niewymagajace kwalifikacji lub polegaja-
ce na pracy fizycznej, ale wymagajace okreslonych kwalifikaciji, takie
jak np. prace proste w gospodarstwie rolnym, zbiér owocow, praca
W przetworni mies, praca kierowcy, sprzatanie, praca w handlu i ga-
stronomii, catodobowa opieka nad osobami starszymi. Odnotowuije sie
takze rosnace zainteresowanie pracownikami cudzoziemskimi w za-
wodach wymagajacych wysokich kwalifikacji, np. informatycznych.

W 2017 r. zostato wydanych 236 tys. zezwolen na prace dla
cudzoziemcow ze wszystkich panstw trzecich, czyli spoza Unii
Europejskiej (MRPiPS 2018d). W ramach procedury uproszczonej
umozliwiajacej obywatelom 6 panstw (Armenii, Biatorusi, Gruziji,
Motdawii, Rosji oraz Ukrainy) podejmowanie krotkoterminowego
zatrudnienia (6 miesiecy w ciggu kolejnych 12 miesiecy) w 2017 .
zarejestrowano 1,8 min oswiadczen o powierzeniu pracy dla okofo
1,1 min cudzoziemcow. W okresie styczen-kwiecien 2018 r. w ra-
mach nowej procedury tzw. pracy sezonowej (weszta ona w zycie

1 stycznia 2018 r.) zostato wydane poza tym ponad 73 tys. wnios-
kow dotyczacych pracy sezonowe;.

Niedobory kadrowe to powazne wyzwanie, z jakim muszg mie-
rzy¢ sie pracodawcy.

ROLA URZEDOW PRACY W ZASPOKAJANIU
POTRZEB KADROWYCH PRACODAWCOW

Urzedy pracy podejmujg wiele dziatan, aby niwelowac niedopaso-
wania kwalifikacji. Po pierwsze, wspierajg osoby bezrobotne i poszu-
kujace pracy w uzupetnianiu kwalifikacji przez finansowanie szkolen,
studiow podyplomowych, kosztow egzamindw, przygotowania zawo-
dowego dorostych czy stypendiow na kontynuowanie nauki.

Najpopularniejszg formg sg szkolenia. Bezrobotny moze sko-
rzystac ze szkolenia organizowanego przez urzad pracy badz sam
znalez¢ dla siebie oferte szkolenia na wolnym rynku i zawniosko-
waé do urzedu pracy o jej sfinansowanie. Bezrobotni uczestni-
cy szkolen otrzymuja stypendia w wysokosci 120% przecigtnego
wynagrodzenia miesiecznie. Jesli istnieje uzasadniona potrzeba,
sfinansowane mogg byc¢ takze koszty dojazdu i zakwaterowania
w zwigzku z podjetym szkolenia.

Osoby do 30 roku zycia mogg skorzystaé z bonu szkoleniowe-
go — jest to bardziej elastyczna forma wsparcia, wspomagajgca
inicjatywe bezrobotnego. Bon szkoleniowy daje gwarancje sfinan-
sowania wskazanego przez bezrobotnego szkolenia niezbednego
do podiecia zatrudnienia oraz dodatkowych kosztow, takich jak kosz-
ty dojazdu czy zakwaterowania, do wysokosci przecigtnego wyna-
grodzenia.

Ze szkolen finansowanych ze $rodkow Funduszu Pracy w 2017 .
skorzystato blisko 50 tys. os6b. W ogoinej grupie zarejestrowa-
nych bezrobotnych byto to zaledwie 4,1% 0sob (MRPiPS 2018eg),
mimo ze skutecznos¢ tej formy wsparcia od kilku lat systematycz-
nie ro$nie.

Tabela 1. Wskaznik zatrudnienia w trakcie trwania szkolenia lub
W okresie 3 miesigcy po jego ukoriczeniu w latach 2013-2017, w %

Wyszczegolnienie 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017
Ogdtem bezrobotni zatrudnieni
w trakcie lub po szkoleniach 47,0 52,0 59,0 63,0 70,0

Zrodio: opracowanie na podstawie MRPIPS 2018a.

W 2017 r. najwiecej uczestnikow ukonczyto szkolenia organi-
zowane przez urzedy pracy w obszarach:

1) ustugi transportowe (w tym kursy prawa jazdy) — 12,9 tys.
0s0b;

2) zarzadzanie i administrowanie — 4,7 tys. 0sob;

3) technika i handel artykutami technicznymi (w tym: mechani-
ka, metalurgia, energetyka, elekiryka, elektronika, telekomunikacja,
miernictwo, naprawa i konserwacja pojazdow) — 2,6 tys. 0sab;

4) ustugi fryzjerskie, kosmetyczne — 2,2 tys. 0sab;

5) architektura i budownictwo — 2,0 tys. 0sob.

Szansg na zdobycie umiejetnosci zawodowych i jednoczes$nie
tzw. umiejetnosci migkkich jest takze uczestnictwo w organizowa-
nych i finansowanych przez urzedy pracy stazach. Staz odbywa si¢
na podstawie umowy zawartej miedzy starostg (z upowaznienia
ktdrego dziata dyrektor powiatowego urzedu pracy) a pracodaw-
cg, wedfug okreslonego programu. Uczestnikowi stazu przystugu-
je stypendium w wysokosci 120% zasitku dla bezrobotnych mie-
siecznie. Stazysta moze takze ubiegac sig o zwrot kosztow dojazdu
lub zakwaterowania. Maksymalny czas trwania stazu to 6 miesiecy,
a dla osob do 30 roku zycia okres ten wynosi 12 miesiecy.

Bezrobotny do 30 roku zycia moze realizowac staz takze na
podstawie otrzymanego bonu stazowego; w takim przypadku sa-
modzielnie znajduje sobie pracodawce, ktory przyjmie go na 6-mie-
sieczny staz, a po tym okresie zobowigzuje sie zatrudni¢ go na
kolejne pot roku. Pracodawcy, ktory zatrudni bezrobotnego przez
deklarowany okres, starosta wyptaca premie w wysokos$ci 1500 zt.
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W 2017 r. staze finansowane przez urzedy pracy ukonczyto
ponad 140 tys. 0sdb. Najczesciej realizowane one byty w nastepu-
jacych obszarach zawodowych:

1) prace sekretarskie i biurowe — 29,7 tys. 0sob;

2) sprzedaz, marketing, public relations, handel nieruchomos-
ciami — 12,9 tys. 0sob;

3) ustugi gastronomiczne — 5,0 tys. 0s0b;

4) rachunkowos$¢, ksiegowos¢, bankowosC, ubezpieczenia,
analiza inwestycyjna — 4,0 tys. 0sob;

5) architektura i budownictwo — 3,3 tys. 0s6b.

Wyniki skuteczno$ci stazy zaprezentowano w tabeli 2.

Tabela 2. Wskaznik zatrudnienia w okresie do 3 miesiecy
po odbytym stazu w latach 2013-2017, w %

Wyszczegdlnienie 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017
Ogotem bezrobotni zatrudnieni
po odbyciu stazu 65,0 72,0 81,0 84,0 85,0

Zrédto: opracowanie na podstawie MRPIPS 2018a.

Urzedy pracy wspierajg takze pracodawcow w znalezieniu
odpowiednich kandydatow do pracy. Przyktadem mogg byc¢ troj-
stronne umowy szkoleniowe podpisywane migdzy pracodawca,
urzedem pracy i instytucjg szkoleniowg. W ramach takiej umowy
urzad pracy finansuje ,szyte na miare” szkolenie dla 0sob bezro-
botnych, ktérego program zawiera zgtoszone przez pracodawce
zapotrzebowanie.

KRAJOWY FUNDUSZ SZKOLENIOWY SHODKIEM .
NA DOSTOSOWYWANIE UMIEJETNOSCI PRACOWNIKOW
DO POTRZEB UNOWOCZESNIAJACEJ SIE GOSPODARKI

0d 2014 r. urzedy pracy, dzieki utworzeniu Krajowego Fundu-
szu Szkoleniowego (KFS), wspieraja finansowo pracodawcow in-
westujgcych w umiejetnoSci swoich pracownikow. Wsparcie to ma
takze charakter prewencyjny — lepiej wykwalifikowanemu pracow-
nikowi grozi nizsze ryzyko utraty zatrudnienia.

W pierwszych dwoch latach funkcjonowania (2014, 2015) KFS
wspierat ksztafcenie ustawiczne pracownikow i pracodawcow w wie-
ku powyzej 45 roku zycia, a w pozniejszym okresie — takze pozo-
statych pracownikow i pracodawcow. Od 2016 r. srodki KFS wy-
datkowane s3 zgodnie z priorytetami okreslanymi przez ministra
wiasciwego ds. pracy oraz Rade Rynku Pracy. Zrodtem finansowa-
nia zadan zwigzanych z KFS jest pula $rodkéw Funduszu Pracy,
okreslona w formie pozycji planu finansowego tego funduszu na
dany rok. Srodki te przeznaczone sg na dofinansowanie — na
wniosek pracodawcy ztozony do powiatowego urzedu pracy — kosz-
tow ksztatcenia ustawicznego, w tym kosztow:

1) okreslania potrzeb szkoleniowych w firmie;

2) ksztatcenia i szkolenia pracownikow i pracodawcy;

3) egzaminoéw umozliwiajgcych uzyskanie Swiadectw, dyplo-
mow, zaswiadczen i innych dokumentow potwierdzajacych nabyte
kompetencje;

4) badan lekarskich i psychologicznych wymaganych dla pod-
jecia ksztatcenia lub pracy w danym zawodzie;

5) ubezpieczenia od nieszczesliwych wypadkow uczestnikow
ksztatcenia ustawicznego.

Na KFS przeznacza sie corocznie 2% wptywow ze sktadek na
Fundusz Pracy. Minister dokonuje podziatu Srodkow funduszu mie-
dzy poszczegoine wojewodztwa przez zastosowanie wzoru (w po-
rozumieniu z Radg Rynku Pracy). Priorytety wydatkowania 80%
Srodkow Funduszu Pracy okresla minister wtasciwy ds. pracy, po-
zostate 20% stanowi rezerwe, o przeznaczeniu ktorej decyduje
Rada Rynku Pracy.

W 2017 r. ze srodkow KFS 18 715 firm otrzymalo wsparcie,
co pozwolifo na rozwoj kompetencji 110 353 0s6b pracujacych.
Szczegolne wsparcie w ramach KFS kierowane jest do mikrofirm.
Podmioty zatrudniajgce do 9 pracownikéw mogg otrzymac finan-
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sowanie w wysokosci 100% kosztow ksztatcenia ustawicznego
(dla wiekszych podmiotéw poziom finansowania wynosi 80%
kosztow). Jak wynika z danych wykresu 4 mikrofirmy stanowity
prawie potowe podmiotow korzystajacych z KFS w 2017 .

WSsrdd pracodawcow i pracownikow, ktorzy skorzystali z dzia-
tan finansowanych z KFS w 2017 r., najliczniejsza grupe (36,6%
0g0fu beneficjentow) stanowity osoby w wieku 45 lat i powyzej
(mimo ze od 2016 r. wsparciem obejmuje sie wszystkie osoby, bez
wzgledu na wiek). Ze srodkow KFS czeSciej korzystajg kobiety;
w 2017 r. stanowity one 56% beneficjentow wsparcia.

W 2017 r. — tak jak w roku poprzednim — zdecydowanie domi-
nowato dofinansowanie szkolen kursowych: 94,6% 0sob objetych
wsparciem. Z dofinansowania studiéw podyplomowych skorzysta-
to 1,6% beneficjentow, a z opfacenia egzaminow — 3,6% benefi-
cjentow. Niewielka liczba 0s0b skorzystata z finansowania badan
lekarskich i psychologicznych oraz ubezpieczenia od nieszczesli-
wych wypadkow.

Wykres 4. Przyznane wsparcie z KFS wg wielkosci firmy w 2017 r.

m 1-9 0s6b 10-49 osob  m50-249 os6b  m 250 i wiecej 0sob

Zrodio: opracowanie na podstawie MRPIPS 2018a.

Wykres 5. Najczestsze formy dofinansowania z KFS w 2017 r., w%

N 4% 0%
1% **\

m kursy studia podyplomowe = egzaminy
B badania lekarskie = ubezpieczenie NNW

i psychologiczne

Zrodio: opracowanie na podstawie MRPiPS 2018a.

Wsparcie w postaci Krajowego Funduszu Szkoleniowego zo-
stato wskazane przez zagranicznych asesorow biorgcych udziat
w tegorocznej ocenie funkcjonowania publicznych stuzb zatrudnie-
nia w Polsce w ramach unijnego programu benchlearningu jako
przykfad dobrej praktyki. Eksperci pozytywnie ocenili podejmowa-
nie dziatan prewencyjnych wobec 0s6b pracujacych w postaci in-
westyciji w ich kompetencije i kwalifikacje.

PODSUMOWANIE

Z jednej strony pogtebiajacy sie deficyt i problemy pracodaw-
cow z rekrutacja, z drugiej problemy ze znalezieniem pracy w mniej-
szych migjscowos$ciach — to charakterystyka obecnego polskiego
rynku pracy. Niedopasowanie w zakresie umiejetnosci moze wyni-
kac¢ m.in. z faktu, ze zarowno pracodawcy, jak i kandydaci do pracy



nie komunikujg w sposab efektywny swoich oczekiwan, wymagan
czy w przypadku 0sob szukajacych zatrudnienia — informacii o po-
siadanych umiejetnosciach.

Warto dodac, ze Polska (a w jej imieniu Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spofecznej) wiacza sie takze w inicjatywy europej-
skie wspomagajace niwelowanie niedopasowan na rynku pracy,
takie jak: Europejska klasyfikacjazawoddw, kompetenciji/umiejgtno$ci
i kwalifikacji (ESCO), Europejskie Ramy Kwalifikacji i Polska Rama
Kwalifikacji czy Europass.

ESCO to wielojezyczna europejska klasyfikacja okreslajaca
i porzadkujaca umiejetnosci, kompetencje, kwalifikacje i zawody
istotne dla rynku pracy UE oraz ksztafcenia i szkolenia zawodowe-
go. Klasyfikacja ma pomoc identyfikowac i zarzadza¢ umiejgtnos-
ciami, kompetencjami i kwalifikacjami w systemie edukacii i ksztat-
cenia zawodowego. Rolg ESCO ma by¢ takze redukowanie barier
ograniczajacych mobilno$¢ zawodowg i wsparcie w nawigzywaniu
wspofpracy transgranicznej. Klasyfikacja jest zbudowana z trzech
modutow: zawody, umiejetnosci i kwalifikacje. Prace nad ESCO
trwaty od 2011 r., a 28 lipca 2017 r. upubliczniona zostafa wersja
ESCO v1, dostgpna w 27 jezykach.

Parlament Europejski 23 kwietnia 2008 r. przyjat zalecenie
W sprawie ustanowienia europejskich ram odniesienia na rzecz za-
pewniania jako$ci w ksztafceniu i szkoleniu zawodowym. Wprowa-
dzone tym zaleceniem Europejskie Ramy Kwalifikacji (ERK) z zatoze-
nia majg sprzyja¢ mobilnosci edukacyjnej i zawodowej obywateli UE.
Zawierajg one 0gdlne opisy wymaganej wiedzy, umiejetnosci i kom-
petencji spofecznych, przypisane do 8 pozioméw. Stanowig wzo-
rzec, z ktorym mozna porownywac kwalifikacje uzyskiwane w kra-
jach czfonkowskich. Kwalifikacje rozumiane sg jako dyplomy, $wia-
dectwa, certyfikaty uznane przez panstwo. Dla przyktadu 1 poziom
ERK obejmuje $wiadectwa ukonczenia szkoty powszechnej, 8 po-
ziom — m.in. doktorat. Panstwa czfonkowskie przygotowuja Krajowe
Ramy Kwalifikacji i odnoszg je do Ram Europejskich. W Polsce ramy
prawne dla funkcjonowania systemu kwalifikacji okreslifa ustawa
z dnia 22 grudnia 2015 r. 0 Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji®.

Sytuacja, w ktorej wiekszo$¢ panstw czfonkowskich Unii Euro-
pejskiej poszukuje tych samych specjalistow moze spowodowac
wyhamowanie gospodarek rynkowych. W takich okolicznosciach
wyzwaniem dla polskiego rynku pracy jest stworzenie atrakcyjnych

SUMMARY

warunkow zatrudnienia przyciggajacych do pracy Polakow pracu-
jacych za granicq oraz obywateli panstw czfonkowskich Unii, kto-
rzy korzystaja ze swobody przeptywu pracownikow i nie potrzebuja
dodatkowych ufatwien jak ma to miejsce w przypadku obywateli
panstw trzecich. Jednym z rozwigzan wptywajgcych na wieksze
dopasowanie popytu do podazy na rynku pracy jest takze aktywiza-
cja 0s0b bezrobotnych, wcigz pozostajacych w rejestrach powiato-
wych urzedow pracy.

T Wspotczynnik aktywno$ci zawodowej to procentowy udziat aktywnych
zawodowo danej kategorii w ogolinej liczbie ludno$ci danej kategorii.

2 Wskaznik zatrudnienia to procentowy udziat pracujacych danej kategorii
w 0golInej liczbie ludnosci danej kategorii.

3 DzU z 2017 r. poz. 986, z pozn. zm.
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WSPOLCZESNY KONCEPT OPISU INFORMACJI O ZAWODZIE

WPROWADZENIE

W latach 70. ubiegtego stulecia T. Nowacki wyodrebnit zawodo-
znawstwo (wiedze 0 zawodach) jako obszar badan pedagogiki pracy,
obejmujacy problematyke podziatu pracy i wyodrebnionych na tej pod-
stawie zawodow, opisy zawodow i charakterystyki zawodowe, analize
czynnosci zawodowych, warunkow pracy i zadan pracowniczych.

Wraz z nowg sytuacjg spofeczno-gospodarczg nastapity rady-
kalne zmiany, w tym przede wszystkim zmiany realiow rynku pracy.
Pojawiajg sie nowe problemy badawcze. Wydaje sie — twierdzi
S.M. Kwiatkowski (2006: 247) —ze w najblizszych latach owe pola
i problemy charakterystyczne dla nich bedg skupione miedzy inny-
mi wokot zawodoznawstwa.

Urszula Jeruszka
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych

Szczegdblne znaczenie dla zawodoznawstwa majg diagnozy
i prognozy dotyczace zapotrzebowania na prace w okreslonych
zawodach. Rownolegle z badaniami popytu na prace w zawodach
tradycyjnych (ujetych w klasyfikacji zawodow i specjalno$ci) beda
Z pewnoscig rozwijac sie studia nad zawodami przyszfosci. Takim
mianem okre$la sig profesje, ktore dopiero sie krystalizujg w zwigz-
ku z rozwojem nowych technologii. Przemiany w technice i techno-
logii w procesach produkcii i dystrybucji wywotane postepem nauk
sprawiajg, ze w gospodarce cze$¢ zawodow zanika, inne zmieniajg
swa tresc, pojawiajg sie nowe. Zmienno$¢ zawodow stanowi jed-
ng z przyczyn opracowywania wspotczesnych opisow informacji
0 zawodach.
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PRZEMIANY POJECIA ZAWOD. TRUDNOSCI DEFINICYJNE

,Zaw0d” to pojecie rdznie definiowane i rozumiane na prze-
strzeni wiekow. W terminie ,zawod” odzwierciedla si¢ zywo histo-
ryczna tres¢ pracy ludzkiej i ideologii spoteczne;.

Powstawanie zawodow jest zwigzane z podziatem pracy i z tej
przyczyny ma dtugg historie. Zawody wyodrebnialy sie od zarania
dziejow. Przywadcy, kapfani, zotnierze, rolnicy, rybacy, kupcy, ze-
glarze, budowniczowie czy kronikarze wystepowali juz w staro-
zytnosci. W Sredniowieczu do profesjonalizacji przyczyniaty sie
gtownie organizacje cechowe, ktore okreslaty wymagane w po-
szczegolnych zawodach kompetencje, Sciezki karier oraz standardy
pracy i etyke zawodowag, uzywajac wspotczesnej terminologii. Ce-
chowi rzemie$lnicy czesto osiggali godne podziwu i nierzadko nie-
mozliwe dzisiaj do powtdrzenia mistrzostwo w zawodzie. Status
rzemies$inika mieli w okresie Sredniowiecza i renesansu najwybit-
niejsi malarze, rzezbiarze czy lutnicy. Rzezby Wita Stwosza i Micha-
ta Aniota zachwycaja rowniez wspdtczesnych ludzi, a dzwieki skrzy-
piec wykonanych w XVII i XVIII wieku przez stynnych witoskich lut-
nikow z rodu Stradivarich, Guarnerich czy Amatich do dzi$ nie maja
sobie rownych.

Wraz z szybkim rozwojem nauki i technologii powstawaty nowe
zawody i specjalnosci, czesto o bardzo waskim zakresie. Tworzyty
sig zawody czastkowe, obejmujgce fragment zadan dawnego za-
wodu. Doprowadzito to z czasem do absurdalnej sytuaciji: w Polsce
w potowie lat 70. XX wieku wyodrgbniono i opisano az 15 tys. za-
wodow i specjalnosci. W ostatnich dekadach minionego stulecia
we wszystkich krajach rozwinigtych nastapit odwrot od tej atomiza-
cji, ktorej rzadko towarzyszyto rzeczywiste mistrzostwo. Obecnie
panuje tendencja do poszerzania tresci pracy w ramach zawodow.
Wspotczesnie obowigzujgca w Polsce klasyfikacja zawodow i spe-
cjalno$ci, opracowana na podstawie Migdzynarodowego Standar-
du Klasyfikacji Zawodow ISCO-08, obejmuje 2455 pozycii.

Trudnos$ci w okreslaniu zawodu pojawity sie w zwigzku ze zmia-
nami znaczenia zawodu dla zycia gospodarczego, spofecznego i du-
chowego ludzi. Studiujac okres od czasow starozytnych do wspot-
czesnosci, fatwo zauwazy¢ zmienno$¢ podziatu pracy (wewnetrz-
nego w organizacji i miedzybranzowego), réznorodne formy zycia
spotecznego, nowe, elastyczne formy zatrudniania i organizaciji
pracy. Przemiany te utrudniajg zdefiniowanie zawodu jako pojecia.
Jego tres¢ ewoluuje wraz ze zmianami w gospodarce i kulturze. | cho¢
podstawowy desygnat pojecia ,zawod” stanowi czynno$¢ zawodo-
wa, to na wyodrebnianie zawodow wptywa nie tylko rodzaj, uktad czyn-
noscii zjawiska powodujgce zmiany czynnosci i struktury czynnosci,
ale rowniez prawa rynku.

Zdaniem F. Szloska (2007: 282) w przypadku pojecia ,,zawod”
rozstrzygniecia wymaga watpliwosc, czy mamy do czynienia z ze-
spofem czynnosci, czy tez zbiorem zadarn zawodowych. Jesli za-
wod bedziemy traktowac jako zespaot czynnosSci — to winien on by¢
traktowany jako element ,wnetrza” czfowieka, jesli jednak zawod
potraktujemy jako zbior zadar zawodowych — to mamy do czynie-
nia z kategorig zewnetrzng wobec czlowieka.

Okreslenie upowszechniane przez R. Wefelmeyera w latach 50.
ubiegtego wieku, ze zawod to podstawowy fenomen kultury wyni-
kty z podziatu pracy i wtgczajacy pracownika w porzadek spoteczny
i gospodarczy oraz wyznaczajgcy mu okreslony krag zadan, jest
zbyt ogdlnikowe i mato operacyijne, aby mogto stuzy¢ do wyodreb-
niania zawodow, okreslania tresci i granic zawodu.

Wedtfug stownikowych definicji zamiennie i rGwnoznacznie do
terminu ,zawod” uzywa sie terminow: fach, profesja, zajecie. Na
przyktad w Stowniku wyrazéw obcych z 1963 r. nie podano okresle-
nia zawodu, zas termin ,profesja” jest rozumiany jako zawod, rze-
miosto, stafa specjalnosc, zajecie zawodowe bedgce Zrodfem utrzy-
mania. W Uniwersalnym stowniku jezyka polskiego PWN z 2003 r.
pojecie ,zawod” jest definiowane jako zajecie, ktorego ktos sie
wyuczyt, ktére stale wykonuje w celach zarobkowych; profesja,
fach. Wyodrebnia sie zatem formy aktywnosci zawodowej nazwa-
ne zajeciami zarobkowymi zwigzane z zajmowanym stanowiskiem
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pracy. Wykonujg je — zazwyczaj — osoby dorywczo zatrudniane,
pracownicy czesto zmieniajgcy charakter wykonywanych czynnos-
ci i tacy, ktdrzy nie muszg legitymowacé sie okre$lonym przygoto-
waniem i umiejetno$ciami.

S.L. Buhai (2012) wskazuje na roznice miedzy angielskimi ter-
minami occupation i profession. Prezentuje stanowisko, zgodnie
z ktérym roznica migdzy zajgciem zarobkowym a profesjg uwidacz-
nia sie w siedmiu punktach charakteryzujgcych te ostatnig. Profe-
Sja wymaga:

1) posiadania i czerpania z zasobow wiedzy, ktorg mozna uznac
za bardziej niz za zwyczajnie skomplikowang;

2) zapewnienia teoretycznego zrozumienia zjawisk, ktore sg roz-
patrywane;

3) stosowania swojej teoretycznej i zfozonej wiedzy do prak-
tycznego rozwigzywania probleméw ludzkich i spofecznych;

4) dazenia do wzbogacania i poprawy zasobow wiedzy;

5) przekazywania tego, co sie wie, poczatkujacym pokoleniom
i to nie w przypadkowy sposab, ale celowy i formalny;

6) ustanowienia kryteriow przyjecia do zawodu zgodnych z pra-
wem praktyki i prawidtowego przebiegu;

7) bycia przepojonym duchem altruistycznym.

Mozna dostrzec, ze zawod i profesja zarowno roznig sie od
siebie, jak i wzajemnie uzupetniajg. Profesja posiada cechy zawo-
du, a dodatkowo ukierunkowuje na rozwigzywanie ztozonych pro-
blemoéw w sposob nierutynowy. Rozszerzenie granic sukcesu za-
wodowego 0 mozliwos¢ ,bycia profesjonalista” daje szanse na
stworzenie potencjalnego porzadku standw prowadzacych do suk-
cesu zawodowego i bedacych potencjalnie jego nastgpstwem.

Rozumienie profesjonalizmu sig zmienito. Dzi$ profesjonalis-
tg nie jest juz osoba o bardzo waskiej specjalizacji, ale cztowiek
kompetentny, zdoIny do wykonywania zrdznicowanej pracy, roznych
rodzajow zadan zawodowych, stale poszerzajacy swojg wiedze
i rozwijajacy umiejetnosci, zdolny do wspotdziatania w zespotach
interdyscyplinarnych, elastyczny. Ludzie, ktorzy nie potrafig spro-
sta¢ tym wymaganiom, narazajg sie na utrate pracy i trudnos$ci ze
zdobyciem nastepnej. Wspofczesna gospodarka wymaga mobil-
nosci zawodowej. Warto jednak pamigtac, ze aby zmienic¢ zawad,
trzeba go najpierw zdobyc, czyli trzeba najpierw opanowac jakis
zawod.

W Leksykonie pedagogiki pracy autorstwa T.W. Nowackiego
(2004: 287) zawod definiowany jest jako wykonywanie zespotow
czynnosci spofecznie uzytecznych, wyodrebnionych na skutek po-
dziatu pracy, wymagajgcych od pracownika oapowiedniej wiedzy
i umiejetnosci, a takze cech psychofizycznych, warunkujgcych wy-
konanie zadan zawodowych powtarzanych systematycznie i bedg-
cych Zrodtem utrzymania dla pracownika i jego rodziny. Zawod jest
podstawg prestizu i pozycji spofecznej pracownika. Spofeczne kon-
sekwencje wykonywania zawoau to moZzIliwosc zrzeszania sie jego
przedstawicieli, pielegnowania tradycji zawoau, prezentacji okre-
slonych postaw i ocen spotecznych podejmowanych z pozycji da-
nego zawodu.

Znanych jest wiele definicji pojecia ,zawod”, prezentujgcych roz-
norodne stanowiska. Jednak prawie we wszystkich stwierdza sie
—za J. Szczepanskim (1975: 16) — ze zawod to system czynno$ci:

1) wewnetrznie spojny;

2) wymagajacy okreslonego przygotowania, okreslonej wiedzy
i umiejetnosci;

3) wykonywanych systematycznie lub trwale;

4) bedacych Swiadczeniami na rzecz innych 0sob;

5) przynoszacych dochody bedace podstawg utrzymania.

Te pie¢ elementow wystepuje we wszystkich wspotczesnych
definicjach zawodu. Zdanie to potwierdza poréwnanie powyzszych
pieciu punktow z definicjg zawodu zamieszczona w stowniku podsta-
wowych termindw stosowanych w opisywaniu zbioréw informacii
0 zawodach, wedtug ktdrego zawdd fo zbior zadan zawodowych
wyodrebnionych w wyniku spofecznego podziafu pracy wykonywa-
nych przez poszczegoine osoby i wymagajacych odpowiednich kwa-
lifikacji i kompetencji (wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spofecz-



nych) zdobytych w wyniku ksztafcenia lub praktyki. Wykonywanie
zawodu Stanowi Zrédfo utrzymania (Symela, Wozniak red. 2018: 16).
W wyniku podziatu pracy kazdy zawdd rozni sie wykonywanymi
zadaniami, na ktore skfadaja sie czynno$ci zawodowe powigzane
jednym celem dziatania, koriczace sie okreslonym wytworem, ustu-
04 lub istotng decyzja.

Warto dodac, ze zgodnie z obowigzujaca klasyfikacjg zawodow
i specjalnosci, wprowadzong na podstawie rozporzadzenia Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej w sprawie klasyfikacji zawodow i spe-
cjalnoSci na potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej stosowania (DzU
z 2018 r,, poz. 227), zawod stanowi zrodio dochodow i oznacza
zestaw zadan (czynnos$ci) zawodowych wyodrebnionych w wyniku
spotecznego podziatu pracy, wymagajgcych kompetencji nabytych
w toku uczenia sie lub praktyki; specjalno$¢ obejmuje czes¢ zawo-
du wymagajacg dodatkowych kompetenciji.

Termin ,zawod” ma wiele wymiarow, z ktorych kazdy jest waz-
ny. Mozna mowi¢ o zawodach: prostych i ztozonych, o waskim
i 0 szerokim profilu, wyuczonych i wykonywanych, masowych
i unikalnych, pokrewnych, zanikajgcych i wykazujacych trendy roz-
wojowe (tzw. zawodach przysztosci), szkolnych i gospodarczych.
W artykule przedmiotem rozwazan czynimy zawody gospodar-
cze, czyli zawody wystepujgce na rynku pracy, w ktérych mozna
znalez¢ zatrudnienie. Ten rodzaj zawodow jest najszerszym i obej-
muje wszystkie inne wyodrebniane rodzaje. Zawody gospodarcze
ujete sg w klasyfikacji zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku
pracy.

KONSTYTUTYWNE ELEMENTY ZAWODU JAKO POJECIA

TW. Nowacki (1999: 77) prezentowat stanowisko, zgodnie
z ktorym podstawe zawodu stanowi dostatecznie ztoZzony zbior
roznorodnych czynnosci czy dziatan wtasciwych dla kazdego za-
wodu i stanowigcych ceche odrézniajacg zawody. Jest ono aktual-
ne i dzis. Przygotowanie zawodowe jest zjawiskiem nastepczym,
konsekwencjg tego wyodrebnionego uktadu czynnosci i zadan. Do
elementow konstytuujacych zawod nalezy:

— zestaw zadan zawodowych wyraznie wyodrgbnionych w ra-
mach spofecznego podziatu pracy, do realizacji ktorych wymagane
sq odpowiednie ukfady wiedzy i umiejetnosci oraz kompetenciji
spotecznych. Wydzielenie okreslonego zestawu zadan z wielkiej
roznorodnosci ludzkich prac konstytuuje zawod, a wspottworzg go
elementy systematyzujgce i okreslajace jego ztozono$¢. Czynnosci
zawodowe sktadajace sie na zadania zawodowe opierajg sie na
wyuczeniu, a wigc zawdd zachowuje kontekst pedagogiczny. Ozna-
cza to koniecznos¢ uksztattowania u kandydata do zawodu odpo-
wiedniej wiedzy i umiejetnosci oraz innych kompetencji potrzeb-
nych do pracy w zawodzie;

— zestaw kompetenciji zawodowych wyodregbnionych w zawo-
dzie wraz z przypisaniem do kazdej kompetencji odpowiedniego
zestawu zadan zawodowych. Wazna jest systematycznosc i dtugo-
trwato$¢ wykonywania zadan. Posiadanie jednej lub kilku kompe-
tencji zawodowych umozliwia zatrudnienie na co najmniej jednym
stanowisku pracy w zawodzie;

— perspektywa rozwoju zawodowego, stosunkowo rdznorod-
nych mozliwosci specjalizaciji i odpowiednich awansow wewnatrz
zawodu. Rozwoj indywidualnych wtasciwosci w dziatalno$ci zawo-
dowej w zawodach wymagajacych niskich kwalifikacji trwa sto-
sunkowo krotko, podczas gdy ow rozwoj w zawodach wymaga-
jacych wysokich kwalifikacji, np. prawniczych czy nauczycielskich,
nie ma okre$lonej granicy i trwa do konca pracy zawodowe;j.
W wiekszosci przypadkow zawody otwierajg droge diugiego do-
skonalenia; niektore do konca pracy w wykonywanym zawodzie;

— wielopoziomowo$¢ Sciezki awansowej w zawodzie — mozli-
wosC przejscia pracownika od stanowisk nizej cenionych do stano-
wisk wyzej cenionych w danym zawodzie, wspinania si¢ po kolej-
nych szczeblach linii awansowej odpowiadajacych wykonywaniu
coraz rozleglejszego zakresu czynnoSci, coraz bardziej ztozonych
i trudniejszych technicznie zadan, wymagajacych coraz wiekszego

zakresu i rozmiaru odpowiedzialnosci i uzyskiwania coraz wyzsze-
go poziomu kwalifikacyjnego;

— formalne uprawnienia do dziatania w zawodzie — formalne
wyposazenie pracownika w prawo do dziafania, zatatwiania w imie-
niu firmy okreslonych spraw, podejmowania decyzji i reprezento-
wania firmy w granicach udzielonych petnomocnictw;

— uzyskiwanie wynagrodzenia — wykonywanie zestawu zadan
za zaptate. System wynagradzania zawiera w sobie perspektywe
podwyzszania zarobkéw zaleznie od przygotowania i do$wiad-
czenia zawodowego, a takze wynagrodzen w innych organizacjach
0 podobnym profilu dziatalno$ci.

Warto dodac, ze do konsekutywnych cech zawodu nalezy:

— przynalezno$¢ do jednego zawodu grupy ludzi wykonuja-
cych zadania i czynnosci zawodowe takie same lub o zblizonym
charakterze pracy, wynikajace ze swoistosci zawodu;

— kulturotwdrczos¢ wywotywana zadaniami zawodowymi —
zawod nie jest po prostu praca, jest w nim zawarte dazenie do ak-
tywnosci, zaspokojenia potrzeb zyciowych (materialnych i ducho-
wych), ochrona spotecznego szacunku.

STRUKTURA OPRACOWYWANYCH INFORMACJI
0 ZAWODACH

Waznym wynikiem prac zawodoznawczych jest opis zawodu,
ktory powinien zawiera¢ wszystkie wazne informacje, pozwalajgce
na rozmaite klasyfikacje albo taksonomie zawodowe.

Zespot projektowy pod kierunkiem K. Symelii I. Wozniaka opra-
cowat strukture modelu informaciji o zawodzie, przyjeta w projekcie
INFODORADCA+, uznang za obowigzujgcg. Strukture kazdej infor-
macji 0 zawodzie przestawia tabela 1. Cho¢ jest to nowy sposob
opisywania i prezentowania informacji o zawodach, struktura opisu
zawodu nawigzuje do modelu standardu kompetenciji zawodowych.
Odnalez¢ w niej tez mozna elementy projektu struktury opisu zawo-
du zaproponowane przez TW. Nowackiego (1999: 82). Nalezy pod-
kresli¢, ze wspotczesna struktura informacii o zawodzie uwzglednia
walory wczesniejszych opracowan.

Struktura (model) informaciji o zawodzie zawiera zbiory celowo
dobranych i uporzadkowanych informacii, ktére w sposob komple-
mentarny opisujg dany zawod ujety w klasyfikacji zawodow i spe-
cjalnosci.

Struktura opisu informaciji 0 zawodzie zawiera siedem gfow-
nych zbiordw informacii:

1) dane identyfikacyjne zawodu;

2) opis zawodu;

3) zadania zawodowe i wymagane kompetencje;

4) odniesienie do sytuacji zawodu na rynku pracy i mozliwosci
doskonalenia zawodowego;

5) odniesienie do Europejskiej klasyfikacji umiejetnosci/kom-
petencji, kwalifikacji i zawodow (ESCO);

6) zrodfa dodatkowych informaciji o zawodzie;

7) stownik zawodoznawczy i branzowy.

Nazwy gtownych zbioréw informacji wskazujg na ich zawar-
to$¢ merytoryczng. W kazdym z nich wyodrebniono podzbiory in-
formacji. W ramach poszczegoinych podzbioréw informaciji opi-
sywane sg zwiezte bloki (moduty) tresci, ktore stanowig czytelny
i precyzyjny dla odbiorcy przekaz informacyjny.

Dane identyfikacyjne zawodu podajg m.in. nazwe i szesciocy-
frowy kod zawodu zgodnie z klasyfikacjg zawodow i specjalnosci,
jego nazwy zwyczajowe, ktore wynikaja np. z tradycji, nazewnictwa
obcojezycznego lub bedace synonimem danego zawodu.

Drugi gtowny zbior informaciji stanowi opis zawodu. Jest on dla
odbiorcow waznym elementem informaciji o zawodzie. Zawiera za-
gregowane informacje o zadaniach i kompetencjach zawodowych
w syntetycznej formie.

W opisie pracy odbiorcy znajdujg odpowiedzi na pytania: co
robi sie gtownie w tym zawodzie? (obowiazki, zadania, czynnosci),
jakie sg gtowne efekty (wytwory) pracy na roznych stanowiskach?,
z kim ma sie kontakty (klienci, pacjenci, koledzy itp.)?
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Tabela 1. Struktura (model) informacji 0 zawodzie

Lp. Informacje o zawodzie (zbiory gtéwne i podzbiory informacii)
1 DANE IDENTYFIKACYJNE ZAWODU
1.1 | Nazwa i kod zawodu (wg klasyfikacji zawodow i specjalnosci)

1.2 | Nazwy zwyczajowe zawodu

1.3 | Usytuowanie zawodu w klasyfikacjach: ISCO, PKD

1.4 | Notatka metodologiczna
2. | OPIS ZAWODU
2.1 | Synteza zawodu

2.2 | Opis pracy i sposobu jej wykonywania

2.3 | Srodowisko pracy (warunki pracy, maszyny i narzedzia pracy, zagrozenia,
organizacja pracy)

2.4 | Wymagania psychofizyczne i zdrowotne

2.5 | Wyksztalcenie, tytuty zawodowe, kwalifikacje i uprawnienia niezbedne
Ipreferowane do podjecia pracy w zawodzie

2.6 | Mozliwo$ci rozwoju zawodowego, awansu i potwierdzania kompetencji

2.7 | Zawody pokrewne
3 | ZADANIA ZAWODOWE | WYMAGANE KOMPETENCJE
3.1 | Zadania zawodowe

3.2 | Kompetencja zawodowa KZ1: ..........ccocoviiiiiiiiiiiiiic

3.3 | Kompetencja Zawodowa Kz2: ............ccccooieiiiiiiiiiiiieccc e

3.4 | Kompetencja zawodowa KZn: ............cccoovviiiiiiiiiiiiiiccice e

3.5 | Kompetencje spoteczne

3.6 | Profil kompetencji kluczowych dla zawodu

3.7 | Odniesienie kompetencji zawodowych do pozioméw kwalifikacii
w Polskiej Ramie Kwalifikacji/Sektorowej Ramie Kwalifikacji

4 | ODNIESIENIE DO SYTUACJI ZAWODU NA RYNKU PRACY
| MOZLIWOSCI DOSKONALENIA ZAWODOWEGO

4.1 | Mozliwosci podjecia pracy w zawodzie

4.2 | Instytucje oferujace ksztatcenie iflub potwierdzanie kompetencji w ramach
zawodu

4.3 | Zarobki osdb wykonujgcych dany zawod/grupe zawodoéw

4.4 | Mozliwoci zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych w zawodzie

5 | ODNIESIENIE DO EUROPEJSKIEJ KLASYFIKACJI UMIEJETNOSCI/
KOMPETENCJI, KWALIFIKACJI | ZAWODOW (ESCO)

6 | ZRODLA DODATKOWYCH INFORMACJI O ZAWODZIE
7 SLOWNIK

7.1 | Definicje powigzane z informacja 0 zawodach (zawodoznawcze)

7.2 | Definicje powigzane z wykonywanym zawodem (branzowe)

Zrédto: Symela, Wozniak 2018: 19.

W opisie srodowiska pracy znalez¢ mozna odpowiedzi na pyta-
nia: czym sie pracuje? (materiaty, narzedzia, wyposazenie, maszy-
ny itp.), gdzie odbywa sie praca (warsztat, plac budowy, biuro,
sklep, punkt ustugowy itp.)?, jakie wystepuja zagrozenia dla zdro-
wia?, jak zorganizowana jest praca?

Z kolei element opisu dotyczacy wymagan psychofizycznych
i zdrowotnych pozwala znalez¢ odpowiedzi na pytania: jakie warun-
ki psychofizyczne i zdrowotne pracownika sg istotne w tym zawo-
dzie?, co przeszkadza w tym zawodzie?

Opis zawodu uwzglednia tez informacje edukacyjne, zawierajg-
ce odpowiedzi na pytania: jakie jest wymagane wyksztafcenie (po-
ziom, typ szkoty) do podijecia pracy w zawodzie?, jakie uprawnienia
zawodowe powinien posiada¢ kandydat do zatrudnienia?, a nawet
tzw. uprawnienia ,opcjonalne”, ktore zwigkszac bedg potencjat za-
trudnieniowy kandydata do pracy.

W opisie zawodu znajdujg sie tez odpowiedzi na pytania: jaka
jest $ciezka awansu zawodowego pracownika?, jakie pracownik
ma mozliwo$ci potwierdzania/walidacji kompetencji po nabyciu
dos$wiadczenia zawodowego?

Trzeci gtéwny zbior informacji zawiera opis zadan zawodowych
i wymaganych kompetencji. Przypomnijmy, Ze zadanie zawodowe
rozumie sie jako logiczny wycinek lub etap pracy wykonywany na
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stanowisku pracy o wyraznie okreslonym poczatku i koncu. Jest to
uktad czynnosci powigzanych jednym celem dziatania, konczacy
sie okreslonym wytworem, ustuga lub istotng decyzja.

Na zadania zawodowe skfadajg sie poszczegdlne czynnosci
zawodowe. Nazwy zadan zawodowych formutowane sg w formie
operacyjnej — czynnosciowej: obsfugiwanie ..., wykonywanie ...,
mierzenie ..., projektowanie ..., gromadzenie ..., obstugiwanie ...,
badanie ... itp. Liczba zadan zawodowych jest uzalezniona od za-
kresu i zfozono$ci prac wykonywanych na stanowiskach pracy
w danym zawodzie i mieSci sie w granicach od 6 do 15 zadan.

Liczba i nazwy kompetencji zawodowych wyodrebnionych
w zawodzie sg pochodng wymagan stanowisk pracy. Kazda kom-
petencja zawodowa daje szanse uzyskania zatrudnienia. Wyodreb-
nione kompetencje zawodowe mogg stanowi¢ punkt odniesienia
do budowania i aktualizaciji oferty ksztatcenia i szkolenia zawodo-
wego oraz wprowadzania przez zainteresowane instytucje nowych
kwalifikacji rynkowych do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacii.
W momencie gdy dana kompetencja zawodowa wyodrebniona
w zawodzie zostanie potwierdzona przez uprawnione instytucje
walidujace i certyfikujace, staje sie kwalifikacjg. Kazda kompeten-
cja zawodowa obejmuje okreslony, przypisany jej zestaw zadan za-
wodowych, do realizacji ktorych wymagane sg odpowiednie zbiory
wiedzy (zna i rozumie ...) oraz umiejgtnosci (potrafi ...).

Wsrod kompetenciji wymaganych od pracownika w danym za-
wodzie sg tez kompetencije spofeczne. Odbiorca informaciji znajdzie
odpowiedz na pytanie: jakie kompetencje spofeczne sg niezbedne
do prawidtowego i skutecznego wykonywania zadan zawodowych.

Pracownik powinien posiada¢ zdoIno$¢ wtasciwego wykony-
wania zadan zawodowych i predyspozycje do rozwoju zawodowe-
go, dlatego wymaga sie od niego takze posiadania odpowiednich
kompetenciji kluczowych. Sg one zilustrowane w formie profilu uka-
zujacego waznos¢ kompetenciji kluczowych dla danego zawodu.
Zestaw kompetencji kluczowych obejmuje: rozwiazywanie proble-
mow, wspotprace w zespole, komunikacije ustang, wywieranie wpty-
wu/przywddztwo, planowanie i organizowanie pracy, Sprawnoscé
motoryczng, umiejetnosc czytania ze zrozumieniem i pisania, umie-
jetnosci matematyczne, umiejetnosc obstugi komputera i wykorzy-
stania Internetu. Wykaz kompetencji kluczowych opracowano na
podstawie wykazu stosowanego w Migdzynarodowym Badaniu Kom-
petencji 0sob Dorostych — projekt PIAAC (OECD).

Czwarty gtéwny zbior informaciji opisuje mozliwosci podjecia
pracy w zawodzie, podaje zestawienie najwazniejszych instytuciji/
podmiotow ksztatcacych (edukacja formalna) i szkolgcych (eduka-
cja pozaformalna). Odbiorca znalez¢ tez moze informacje o zarob-
kach, w tym pozaptacowych sktadnikach wynagrodzenia (samo-
chad stuzbowy, telefon komadrkowy, ustugi medyczne, zajecia re-
kreacyjno-sportowe itp.). Istotnym elementem opisu sg informacje
dotyczace mozliwos$ci zatrudnienia w zawodzie 0sob z orzeczenia-
mi niepetnosprawnosci, uwzgledniajgce kody niepetnosprawnosci,
ktore sa/mogg by¢ dopuszczalne dla danego zawodu, np. niewiel-
kie zaburzenia stuchu (03-L), niewielka dysfunkcja koniczyn gor-
nych (05-R), dysfunkcja narzadu wzroku (04-0), jesli posiadana
wada wzroku skorygowana odpowiednimi szktami lub soczewkami
umozliwia wykonywanie prac z odpowiednig dokfadno$cia.

Pigty gtowny zbior informacii opisuje odniesienie zawodu do
Europejskiej Klasyfikacji Umiejetnosci/Kompetencii, Kwalifikacii i Za-
wodow. Szosty podaje dodatkowe, wiarygodne zrodfa informacii,
w tym zasoby internetowe.

Ostatnim gtéwnym zbiorem informacii jest stfownik. Zawiera on
dwa podzbiory: tzw. stownik zawodoznawczy i tzw. stownik bran-
zowy. Pierwszy z nich jest wspolny dla wszystkich zawodow i od-
wotuje sig do definicji przyjetych w opisie standardow kompetencji
zawodowych oraz Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji w Polsce.
Drugi zawiera pojecia branzowe, swoiste i specyficzne dla danego
zawodu.

Gtownymi odbiorcami informacji 0 zawodach sg instytucje
rynku pracy, w tym publiczne stuzby zatrudnienia, a takze: ochot-
nicze hufce pracy, agencje zatrudnienia, instytucje szkoleniowe,



instytucje dialogu spotecznego, instytucje partnerstwa lokalnego
oraz klienci tych instytucji. Z informacji o zawodach korzystac¢
moga réwniez podmioty, takie jak: gminne centra informacji, aka-
demickie biura karier, szkolne osrodki kariery, placowki ksztafcenia
zawodowego i ustawicznego, organizacje pozarzadowe zajmujace
sie problematyka rynku pracy oraz rdzne podmioty zainteresowane
wprowadzeniem kwalifikacji rynkowych do Zintegrowanego Syste-
mu Kwalifikacji.

Taki roznorodny typ odbiorcow, raczej praktykow, a nie teore-
tykow i naukowcow, wymaga jednoznacznych, zrozumiatych, jasno
sformutowanych informaciji. Praktycy wymagaja konkretow, a nie
rozwazan i analiz roznych aspektow czy pogladow.

Mamy nadzieje, ze wspotczesny koncept opisow informacii
0 zawodach, przygotowywanych w projekcie PO WER ,Rozwijanie,
uzupetnianie i aktualizacja informacji o zawodach oraz jej upo-
wszechnienie za pomocg nowoczesnych narzedzi komunikacji —
INFODORADCA+", bedzie przydatny w pracy ich odbiorcow, a za-
warte w opisach informacje bedg stanowi¢ wsparcie zawodowo-
-edukacyjne dla pracownikow i klientow podmiotow rynku pracy
i systemu edukacii.

ZAKONCZENIE

Niezaleznie od ktopotow koncepcja informaciji o zawodzie tkwi
u podstaw rozlegtej — i fascynujgcej — problematyki badawcze;.
Rezultaty badan, ktore mogg legitymizowa¢ praktyke znajdg — i juz
znajdujg — powszechne zastosowanie.

Wypada roéwniez odnotowac, ze niektorzy gtoszg poglad, zgod-
nie z ktorym zawod to kategoria zanikajgca, wspotczesnie bowiem
licza sie tylko kompetencje i kwalifikacje. To mit. Zawdd funkcjonu-
je i bedzie funkcjonowat w praktyce spofecznej i gospodarcze;.
Zgodzic sie nalezy z twierdzeniem M. Kabaja (2002: 38), ze zawody
istniejg i bedg istniec, ze istnieje mieazynarodowa i narodowe kla-
syfikacje zawodow i specjalnosci, ktore okreslaja, jakie wyksztal-
cenie i kwalifikacje (uprawnienia) powinni mie¢ fachowcy w roz-
nych zawodach (specjalnosciach).

Kategoria pojeciowa ,zawod” jest wykorzystywana w badaniu
pracy, w tworzeniu i aktualizacji podstaw programowych dla zawo-
dow szkolnych i dostosowywaniu ofert ksztatcenia zawodowego
do wymagan rynku pracy, w poradnictwie zawodowym i posred-
nictwie pracy, w zatrudnianiu pracownikow, ich awansowaniu i wy-
nagradzaniu. Cata statystyka rynku pracy opiera si¢ na kategorii
zawodu. Opracowywane sg i uznane jako przydatne i uzyteczne
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rankingi zawodow deficytowych i nadwyzkowych, prognozy popytu
na prace w zawodach, zapotrzebowania na zawody niezbedne dla
rozwoju gospodarki opartej na wiedzy, zakres (liczby) pracujgcych
w zawodach informatycznych itp.

Cztowiek zawsze pracuje w jakim$§ zawodzie. Czesto taczy
w swej pracy zadania specyficzne dla kilku zawodow, charaktery-
styczne dla cafego obszaru zawodowego, zwykle jednak zadania
jednego konkretnego zawodu sg najwazniejsze. Poszczegdlne sta-
nowiska pracy zazwyczaj/czesto zawierajg zadania 0 mieszanym
charakterze ze wzgledu na przedmiot i tre$¢ dziatan zawodowych,
ale jednoczesnie wigkszoS¢ z nich wykazuje przewage okreslone-
g0, jednego typu zadan.

Przygotowywane wedtug wspotczesnego konceptu opisy infor-
macji 0 zawodach — uwzgledniajace rozszerzone (profesja) i zawe-
zone (zajecie zarobkowe) pojecie zawodu — majg szanse pow-
szechnej aplikacji.
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EUROPEJSKA KLASYFIKACJA UMIEJETNOSCI/KOMPETENCJI,
KWALIFIKACJI | ZAWODOW | JEJ POWIAZANIE

Z INFORMACJAMI O ZAWODACH

WPROWADZENIE

Europejska klasyfikacja umiejetnosci/kompetencii, kwalifikacji i za-
wodow (European Skills/Competences, qualifications and Occupa-
tions — ESCO) to wielojezyczna europejska klasyfikacja umiejetnosci,
kompetencii, kwalifikacji i zawodow, ktorej opracowanie wynika z reali-
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zacji celow strategii ,Europa 2020”. Klasyfikacja ESCO zbudowana
jest z trzech modutow, w ktorych okreslono i uszeregowano umiejet-
nos$ci, kompetencje, kwalifikacje i zawody istotne dla rynku pracy,
ksztatcenia oraz szkolenia zawodowego w catej Unii Europejskiej.
Obecna wersja klasyfikacji ESCO v1' (z lipca 2017 r.) opracowa-
na zostata przez Komisje Europejskg we wspotpracy z publicznymi
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i prywatnymi partnerami oraz CEDEFOP Klasyfikacja systematyzuje
i pokazuje relacje migdzy zawodami, umiejetnosciami i kwalifika-
cjami. Pomaga identyfikowac i zarzadzaé umiejetnos$ciami, kompe-
tencjami i kwalifikacjami w systemie edukaciji i ksztatcenia zawodo-
wego. Rolg ESCO jest rowniez redukcja barier ograniczajacych mo-
bilnos¢ zawodowg i pomoc w nawigzywaniu transgranicznej wspot-
pracy miedzy pracodawcami i instytucjami szkolgcymi.

Odpowiednie dopasowanie umiejetnosci oraz efektdw nauki do
wymagan rynku pracy mozna o0siggna¢ tylko wowczas, gdy istnieje
na europejskim rynku pracy wspélna, wielojezyczna klasyfikacja
umiejetnosci i zawodow, pozwalajgca na wymiang informacii miedzy
podmiotami rynku pracy i edukacji. Rozwoj wielojezycznej, wspolnej
i otwartej klasyfikacji oparty jest na potrzebach rynku i rozwijany
w Scistej wspotpracy z rownymi grupami interesariuszy (pracodaw-
cy, publiczne stuzby zatrudnienia, instytucje edukacyijne i szkolenio-
we, urzedy statystyczne itp.). Takie podejscie jest logiczng konsekwen-
cja potozenia wiekszego nacisku na umiejetnosci i kompetencie niz
na tradycyjne pomiary kwalifikacji uzyskanych w procesie edukaciji.

Klasyfikacja ECSO oparta jest na podejsciu do definiowania
efektow uczenia sie, tworzonych na podstawie Europejskich Ram
Kwalifikacji oraz strukturze klasyfikacji ISCO-08. Przy tworzeniu
kwalifikacji ESCO przyjeto zatozenie, ze poszczegdlne umiejetnosci
oraz kompetencje nabywane przez pracownikow bedg powigzane
z zawodami, j. dla kazdego zawodu znajdujacego sie w klasyfikacji
beda przypisane najbardziej aktualne umiejetnosci/kompetencie,
ktore bedg aktualizowane zgodnie z rozwojem rynku i odpowiednim
zapotrzebowaniem.

POCZATKI KLASYFIKACJI ESCO

Prace nad stworzeniem klasyfikacji ESCO rozpoczety sie w 2008 r.
od komunikatu Komisji Europejskiej New Skills for New Jobs?,
w ktorym rekomendowano stworzenie wspoinego jezyka dla opisy-
wania edukaciji, szkolenia oraz rynku pracy. Rekomendacja ta znala-
zta sie w strategii ,Europa 20203, a jej realizacjg stata sig inicjatywa
ESCO, ktdrej celem jest wypetnienie luki miedzy Swiatem edukacii
i zatrudnienia tak, aby zrownowazy¢ popyt i podaz na rynku pracy
przez dopasowanie kwalifikacji i umiejetnosci zdobywanych w ra-
mach ksztatcenia i szkolenia zawodowego do potrzeb rynku pracy.

Zgodnie z przyjetymi zatoZeniami klasyfikacja udostepniona jest
online za pos$rednictwem platformy ESCO* w 24 jezykach krajow
cztonkowskich UE oraz w jezyku islandzkim, norweskim i arabskim.

Punktem wyjscia dla skonstruowania ESCO byfo narzedzie
stosowane przez szwedzkie stuzby zatrudnienia, w ktorym okres$lo-
no okoto 6000 umiejetnosci/kompetencji oraz okoto 5000 tytutow

zawodowych. W myslI przyjetych w klasyfikacji zatozen zawodom
funkcjonujgcym na rynku pracy przyporzadkowano okreslone umie-
jetnosci oraz kompetencje, ktore z kolei stanowig efekty uczenia
sie okreslone w kwalifikacjach nabywanych w systemie edukacji
i szkolenia zawodowego. Przyjecie takiej struktury wynikato z zafo-
zenia, ze rolg ESCO jest poprawa dopasowywania popytu na rynku
pracy (wolnych miejsc pracy) do podazy (0sob poszukujacych
pracy) na wszystkich poziomach, od lokalnego czy sektorowego
do narodowego i europejskiego.

Opracowanie klasyfikacji ma szczegolne znaczenie w wymiarze
europejskim. Europejski rynek pracy oraz powstajgcy wspoiny ob-
szar ksztatcenia zawodowego i ustawicznego (czego wyrazem jest
m.in. przyjecie Europejskich Ram Kwalifikacji) wymaga, aby uzy-
skiwane w rdznych krajach cztonkowskich UE umiejgtnosci/kom-
petencje oraz kwalifikacje byly powszechnie zrozumiafe oraz tatwo
porownywalne miedzy krajami, co zostato osiagniete za pomocg kla-
syfikacji ESCO.

Warto zauwazyc, ze w tym Swietle uzytecznos$¢ klasyfikaciji
ESCO nie ogranicza sie tylko do integrowania europejskiego ryn-
ku pracy z rynkiem ksztatcenia i szkolenia zawodowego. Moze by¢
ona wykorzystywana tez w celu opracowywania programow ksztat-
cenia, opisywania kwalifikacji czy dokonywania ocen pracowni-
czych. W odniesieniu do rynku pracy moze by¢ ona podstawg do
tworzenia baz danych o dostgpnych miejscach pracy czy opraco-
wywania standardow zawodowych. Dzieki oparciu klasyfikacji na
pojeciu efektow uczenia sie, ESCO moze by¢ wykorzystane jako
platforma wspomagajaca rozwoj instrumentow okre$lajacych efek-
ty uczenia sie na poziomie jednostki (dokumenty Europass, ECTS,
ECVET) oraz Europejskich Ram Kwalifikacji, a takze ich narodo-
wych odpowiednikow, wspierajac zapewnianie porownywalnosci
kwalifikacji zarowno w ramach poszczegdlnych systemow krajo-
wych, jak i pomigdzy nimi.

Klasyfikacja ESCO, faczac w sobie oraz pokazujac relacje mie-
dzy umiejetno$ciami/kompetencjami a kwalifikacjami oraz zawoda-
mi, moze byc¢ instrumentem utatwiajgcym panstwom cztonkow-
skim UE osigganie celow w zakresie polityk zatrudnienia oraz
ksztatcenia. Jej zastosowanie pozwoli na gtebsze zrozumienie po-
trzeb pracodawcow oraz na lepsze dopasowanie ofert edukacyj-
nych kierowanych do uczniow, studentow i pracownikow.

FILARY KLASYFIKACJI ESCO

Klasyfikacja ESCO zostafa oparta na trzech filarach: zawody,
umiejetnosci/kompetencje oraz kwalifikacje. Strukture klasyfikacji
obrazuije rysunek 1.

Rysunek 1. Trzy filary ESCO
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Zrédto: ESCO Newsletter, Issue 2/2011, June 2011.
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Istotne jest, ze zwigzki miedzy trzema filarami nie majg charak-
teru normatywnego i znaczenia dla procesow uznawania kwalifika-
cji czy zapewniania dostgpu do wykonywania zawodow regulowa-
nych w danym kraju cztonkowskim UE. Powigzania te pokazuja,
jakie umiejetno$ci/kompetencje s najczesciej wymagane dla da-
nych zawodow i jakie sg zwigzki miedzy kwalifikacjami a profilami
zawodowymi i kompetencyjnymi charakteryzujacymi zawody.

Warto zauwazyé, ze w obecnej edycji ESCO v1 powigzanie wyste-
puje jedynie migdzy zawodami i umiejgtnosciami/kompetencjami, na-
tomiast w przypadku kwalifikaciji takiego powigzania na razie nie ma.

Filar pierwszy: zawody

Kazdy z trzech filardw ESCO posiada swojg wfasng strukture.
W przypadku zawodow struktura hierarchiczna zbudowana jest na
podstawie miedzynarodowej standardowej klasyfikacji zawodow
ISCO-08. W obecnej edycji klasyfikacji ESCO uwzgledniono 2942
zawody.

Filar ten zawiera ustrukturalizowang, tatwg w uzyciu terminolo-
gie zawodow, ktdrg moga postugiwac sie zarowno interesariusze
zwigzani z rynkiem pracy, jak i z instytucjami edukacyjnymi i szko-
leniowymi. Utatwia on zbieranie, przechowywanie i wymiang infor-
macji na temat zawodow zawartych w ofertach pracy, zyciorysach
oraz ofertach edukacyjnych i szkoleniowych.

Kazdy zawdd posiada opisany profil, na ktory skfadaja sie objas-
nienie danego zawodu w formie opisu, nota dotyczaca zakresu
pojecia oraz definicje. W profilu podano takze terminologie zwig-
zang z wiedzg, umiejetnosciami i kompetencjami, ktore uznano za
istotne dla danego zawodu w skali ogdinoeuropejskiej. Kazdy za-
wod w ESCO jest przyporzadkowany tylko do jednego kodu ISCO-08,
odpowiadajacemu poziomowi grup elementarnych w polskiej Kla-
syfikacji zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy (KZiS).

Sama klasyfikacja ISCO-08 zawiera cztery najwyzsze poziomy
filaru zawodow. Zawody ESCO znajduijg sie na poziomie 5 i na niz-
szych poziomach (odpowiadajacych specjalnosciom w KZiS, ktore
jednak w polskiej klasyfikacji uwzglednione sg na tym samym po-
ziomie co zawody).

W ESCO uwzgledniono petne spektrum zawodow wystepuja-
cych na europejskim rynku pracy, odpowiadajace nastepujgcym
grupom wielkim w klasyfikaciji ISCO-08:

0 Sity zbrojne.

1 Kierownicy.

2 Specjalisci.

3 Technicy i inny $redni personel.

4 Pracownicy biurowi.

5 Pracownicy ustug i sprzedawcy.

6 Wykwalifikowani rolnicy, robotnicy lesni i rybacy.

7 Robotnicy przemystowi i rzemiesinicy.

8 Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen.

9 Pracownicy przy pracach prostych.

Profil kazdego zawodu zawiera podstawowe informacje o da-
nym zawodzie w podziale na nastepujace czesci sktadowe:

— opis;

— synonimy (inne nazwy zawody funkcjonujace na rynku pracy);

— uprawnienia zawodowe (w przypadku zawodow regulowa-
nych w poszczegolnych krajach UE);

— hierarchia (wedfug klasyfikacji ISC0-08, pokazujaca grupe
wielkg, duzg, Srednig oraz elementarng, w kiorej uwzgledniono
dany zawod wraz z podaniem kodu tych grup);

— podstawowe umiejgtnosci i kompetencije (umiejetnosci i kom-
petencje typowe dla zawodu, powigzanie z filarem umiejetnosci/
kompetencie);

— wiedza podstawowa (zakres wiedzy typowy dla danego za-
wodu, powigzanie z filarem umiejetnosci/kompetencie);

— umiejetno$ci i kompetencje dodatkowe (umiejetnosci i kom-
petencje dodatkowe wystepujace tylko na wybranych stanowiskach
w ramach danego zawodu, powigzanie z filarem umiejgtnosci/kom-
petencje);
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— wiedza dodatkowa (zakres wiedzy dodatkowy wystepujacy
tylko na wybranych stanowiskach w ramach danego zawodu, po-
wigzanie z filarem umiejetnosci/kompetencie);

— stan (informacja czy dany zapis jest obowigzujacy w obec-
nej edyciji klasyfikacji ESCO);

— adres internetowy strony z opisem danego zawodu.

Przyjety zakres szczegotowosci opisu zawodow jest dostoso-
wany do zafozenia, ze poszczegolne opisy muszg by¢ na tyle pre-
cyzyjne i szczegotowe, aby przyjeta struktura pozostata przejrzysta
i tatwa w uzyciu, przede wszystkim w kontekscie dobrego jakoScio-
wo posrednictwa pracy. Bardziej szczegotowe i specyficzne opisy
czy profile zawodowe powinny by¢ tworzone i zarzadzane na po-
ziomie kazdego z panstw cztonkowskich UE (w Polsce zadanie te
petnig informacje o zawodach, wczesniej funkcjonujace w formie
standardow kwalifikacji’/kompetencji zawodowych).

Warto tez zauwazy¢, ze przyjecie struktury zawodow zgodnie
z klasyfikacja ISCO-08 zapewnia petng poréwnywalno$¢ zawodow
i specjalnosci funkcjonujgcych w krajowych klasyfikacjach zawo-
dow z zawodami uwzglednionymi w klasyfikacji ESCO, co jest nie-
watpliwym atutem przyjetego rozwigzania. W tym kontek$cie warto
wskazac¢ na bardzo duzg uzytecznos¢ klasyfikacji ESCO z punktu
widzenia tworzenia w Polsce informacji o zawodach. Dzigki petnej
poréwnywalnosci ESCO z KZiS (za posrednictwem klasyfikacji
ISCO-08) mozliwe jest wykorzystanie informacji na temat wiedzy,
umiejetnosci i kompetencji powigzanych z danymi zawodami jako
cennego Zrodta uzupetniania informaciji 0 zawodach w czgsci dotycza-
cej wiedzy i umiejetnosci w przypadku tych zawodow, dla ktorych
nie istniejg w Polsce dokumenty, takie jak: podstawa programowa
ksztatcenia w zawodach, standardy egzaminacyjne w systemie
rzemiosta, programy ksztatcenia w szkotach wyzszych, progra-
my szkolen czy standardy rynkowe itp.

Filar drugi: umiejetnosci/kompetencje

Drugi filar klasyfikacji ESCO obejmuje 13 485 umiejetnosci.
Struktura umiejetnosci/kompetenciji uwzglednionych w klasyfikacji
ESCO bazuje na rozwigzaniach przyjetych w europejskim stowniku
umiejetnosci i kompetenciji DISCO, ktdry obecnie zawiera blisko
104 000 terminow zwigzanych z umiejetnosciami oraz kompeten-
cjami, formufowanymi w jezyku uzywanym dla okreslania wyma-
gan zawodowych na rynku pracy. Analiza poje¢ stownika DISCO
byta tez podstawg do przygotowania wstepnej propozycji seman-
tycznej dla struktury filaru umiejetnosci/ kompetencji ESCO. Dla
potrzeb ESCO umiejetnosci i kompetencje s definiowane jako
,SZeroki wachlarz wiedzy teoretycznej i faktycznej, poznawcza i prak-
tyczna zdolno$¢ do uzywania tej wiedzy w celu wykonywania za-
dan i rozwigzywania problemdw, a takze zdolno$ci osobiste, spo-
teczne, metodologiczne, cechy i charakterystyki jednostki rozwijane
podczas catego zycia”. Umiejetnosci i kompetencje nie podlegajg
formalnej ocenie i potwierdzaniu, co odrdznia je od kwalifikaciji,
pokazujgcych ocenione i potwierdzone przez uprawnione instytucje
efekty uczenia sie.

W tym filarze wprowadzono rozrdznienie migdzy pojgciami do-
tyczacymi umiejgtnosci/kompetenciji a pojeciami dotyczacymi wie-
dzy, a takze czy jest to umiejetno$¢ podstawowa dla zawodu czy
dodatkowa, wystepujaca tylko na wybranych stanowiskach pracy
w ramach danego zawodu. Nie wprowadzono natomiast rozroznie-
nia miedzy umiejetnosciami a kompetencjami. Pojecia objasniono
w formie opisu i podano note dotyczacg ich zakresu oraz definicjg.
Filar umiejetnosci ESCO nie ma petnej struktury hierarchicznej, lecz
jest uszeregowany na cztery rozne sposoby:

— za pomoca relacji z zawodami, tj. za pomocg profili zawo-
dowych, przez ktore mozna wchodzi¢ na strony dotyczace zawo-
dow;

— W czesci dotyczacej wiedzy, umiejetnosci i kompetencii
0 charakterze og6inym — za pomoca hierarchii umiejetnosci;

— zapomoca relacji pokazujgcych, w jaki sposob dane aspekty
wiedzy, umiejetnosci i kompetencji sg istotne dla innego rodzaju
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wiedzy, umiejgtnosci i kompetencji (zwtaszcza w przypadku postugi-
wania si¢ dang umiejetnoscig w kontekscie konkretnego zawodu);

— przez zbiory funkcjonalne (tylko dla umiejetnosci i kompe-
tencji o charakterze ogolnym, umiejetnosci i kompetenciji zwigza-
nych z technologiami informacyjno-komunikacyjnymi oraz umiejet-
nosci jezykowych).

Opis kazdego aspektu umiejetnosci/kompetenciji zawiera pod-
stawowe informacje w podziale na nastepujace elementy:

— opis;

— rodzaj umiejetno$ci (wiedza lub umiejgtnosc);

— poziom mozliwosci wielosektorowego zastosowania umie-
jetnosci (czy dany zakres wiedzy lub umiejetnosci ma zastosowa-
nie tylko dla jednego sektora czy tez wystepuje w roznych sekto-
rach w rozumieniu EKD);

— szersze umiejetnosci/kompetencje (ten aspekt opisu umie-
jetnosci/kompetencii petni funkcje struktury hierarchicznej umiejet-
nosci, pozwala przej$¢ do wyzszej w hierarchii grupy umiejetnosci/
kompetencii);

— wezsze umiejetno$ci/kompetencje (ten aspekt opisu umie-
jetnosci/kompetenciji petni funkcje struktury hierarchicznej umiejet-
nosci, pozwala przej$¢ do nizszej w hierarchii grupy umiejetnosci/
kompetencii);

— podstawowe umiejetnosci i kompetencje (zawody, dla kto-
rych dany aspekt umiejetnosci i kompetencije jest typowy, powigza-
nie z filarem zawody);

— wiedza podstawowa (zawody, dla kidrych dany aspekt wie-
dzy jest typowy, powigzanie z filarem zawody);

— umiejetnoSci i kompetencje dodatkowe (zawody, dla ktorych
dany aspekt umiejetnosci i kompetencije wystepuje tylko na wybra-
nych stanowiskach w ramach danego zawodu, powigzanie z fila-
rem zawody);

— wiedza dodatkowa (zawody, dla ktorych dany aspekt wiedzy
wystepuje tylko na wybranych stanowiskach w ramach danego
zawodu, powigzanie z filarem zawody);

— podstawowa umiejetnosé/kompetencja dotyczaca umiejet-
nosci i wiedza, dla ktdrych ten aspekt stanowi kluczowy element
wymagan;

— umiejetno$¢/kompetencja dodatkowa dotyczaca umiejetno-
§ci i wiedza, dla ktdrych ten aspekt stanowi dodatkowy, opcjonalny
element wymagan;

— stan (informacja czy dany zapis jest obowigzujacy w obec-
nej edycji klasyfikacji ESCO);

— adres internetowy strony z opisem danego pojecia w zakre-
sie umiejetnosci/kompetencii.

Istotne jest, ze w obecnej wers;ji klasyfikacji ESCO nie wszyst-
kie umiejetnosci sg dostepne za posrednictwem istniejacej hierar-
chii. Oznacza to, ze dostep do petnego zestawu kompetencji wyma-
ga skorzystania zarowno z stuzgcych do przegladania klasyfikacji
w czesci dotyczacej zawodow, jak i w czesci dotyczacej umie-
jetnosci/kompetencii.

Filar trzeci: kwalifikacje

Obecnie w klasyfikacji ESCO uwzglednione sg 2444 kwalifika-
cje. Definiowane sg one jako formalny wynik procesu oceny i po-
twierdzenia posiadanych kompetencji uzyskany, gdy wtasciwy or-
gan uzna, ze dana osoba osiggneta wyniki uczenia sie odpowiada-
jace stosownym standardom. Kwalifikacje ujete w ESCO pochodzg
z baz danych krajowych ram kwalifikacji, ktérych wtascicielami
i podmiotami zarzadzajacymi sg panstwa cztonkowskie UE. Pan-
stwa cztonkowskie przekazuja te informacje do ESCO na zasadzie
dobrowolnosci, z tego wzgledu obecnie uwzglednione sg jedynie
kwalifikacje z trzech krajow: totwy, Grecji i Belgii. Komisja zamie-
rza rowniez wigczy¢ wkrotce do ESCO kwalifikacje prywatne, mig-
dzynarodowe i sektorowe pozyskane z innych Zzrddet. Obecnie
trwaja projekty pilotazowe i dyskusje z krajami UE.

Opis kazdej kwalifikacji zawiera podstawowe informacje w po-
dziale na:

Polityka Spoteczna — numer tematyczny 1/2018

nazwe kwalifikaciji;
instytucje przekazujacg dane;
sektor (wedtug klasyfikacji ISCED FoET 2013);
panstwo/region (na terenie ktdrego dana kwalifikacja obo-
wigzuije);

— poziom ERK;

— opis kwalifikacji (w jezyku efektow uczenia sig);

— organ przyznajacy lub organ wiasciwy (instytucja nadajaca
kwalifikacje);

— link do strony internetowej zawierajacej petny opis kwalifi-
kaciji;

— jezyk informacii;

— adres internetowy strony z opisem danego pojecia w zakre-
sie kwalifikacji.

Obecnie ta cze$¢ ESCO nie ma powigzania z pozostatymi filara-
mi klasyfikacji (zawody oraz umiejetnosci/kompetencije). Z uwagi
na fakt, ze w krajach UE praktycznie zakonczono proces wdrazania
krajowych systemow kwalifikacji powigzanych z Europejskimi Ra-
mami Kwalifikacji, nalezy oczekiwac, ze ta czesc klasyfikacji zosta-
nie uzupetniona oraz powigzana z pozostatymi filarami w mozliwie
krotkim terminie.

ZASTOSOWANIE KLASYFIKACJI ESCO

Gtowna korzys$¢ z powstania klasyfikacji ESCO wynika z wyeli-
minowania luki terminologicznej w przeptywie informacji miedzy
rynkiem edukacji i szkolen a rynkiem pracy. Dzigki temu ze ESCO
wprowadzito wielojezyczng terminologie (stworzong we wszyst-
kich oficjalnych jezykach UE), mozliwe stato sie zapewnienie przej-
rzystosci oraz porownywalnosci opiséw umiejetnosci’/kompetenciji,
kwalifikacji i zawodoéw migdzy krajami. Stanowi to wielkq warto$¢
dodang dla 0sob uczacych sie i pracujgcych na terytorium Euro-
py, pracodawcow, stuzb zatrudnienia oraz instytucji edukacyjnych
i szkoleniowych w poszczegdlnych krajach cztonkowskich.

ESCO moze rowniez by¢ wykorzystywane w roli narzedzia
wspomagajgcego wymiane informacji miedzy instytucjami edu-
kacyjnymi, instytucjami rynku pracy czy przedsigbiorcami. Tym
samym klasyfikacja moze wptyna¢ na zwigkszenie mobilnosci
pracownikow na europejskim rynku pracy, moze poprawic¢ funkcjo-
nowanie europejskiego rynku pracy przez podwyzszenie jakoSci
i przejrzystosci ofert pracy, zwiekszaé szanse na zatrudnienie roz-
nych grup spotecznych oraz podnosi¢ konkurencyjno$¢ gospodar-
ki przez poprawe dopasowania ofert pracy do umiejetnosci osob
poszukujacych pracy. ESCO znacznie poprawi dopasowanie poda-
Zy pracy do popytu na prace na szczeblach lokalnym, sektorowym,
krajowym i europejskim. Klasyfikacja ta wspiera zatem poSrednio
tworzenie nowych miejsc pracy.

Klasyfikacja ESCO moze stuzy¢ m.in. do nastepujacych celow:

— ufatwienia wymiany informacji w zakresie dostgpnych CV
oraz wolnych miejsc pracy;

— redukcji niedopasowania umiejgtnosci do wymagan poszcze-
gdlnych ofert pracy;

— poprawy mobilnosci pracownikow;

— poprawy jakoSci oraz przejrzystosci wymiany informacji na
temat wolnych miejsc pracy;

— przeprowadzenia analizy koniecznych do posiadania umie-
jetnosci oraz prognozowania umiejetnosci niezbednych do aktyw-
nego funkcjonowania na rynku pracy w przyszto$ci;

— poréwnywania posiadanych kompetencji oraz zdobytych kwa-
lifikacji (w trakcie uczenia sie formalnego, pozaformalnego i niefor-
malnego);

— poprawy dopasowania oferty edukacyjnej do zapotrzebowa-
nia rynku pracy we wszystkich krajach cztonkowskich;

— tworzenia i wzbogacania opisow kursow i programow ksztat-
cenia i szkolenia zawodowego;

— pomiaru postepu zachodzacego w wyniku procesu uczenia
sie oraz oceny rezultatow odbywanych szkolen;

— rownowazenia podazy i popytu na prace na rynkach pracy;
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— doskonalenia ustug zwigzanych z poradnictwem zawodo-
wym planowaniem kariery.

Warto zauwazyc, ze przyjete zatozenia oraz sposob osadzenia
klasyfikacji ESCO w istniejgcych juz rozwigzaniach powoduja, Ze
mogtaby ona zastgpi¢ lub uzupeic istniejgce krajowe, miedzyna-
rodowe, a takze sektorowe klasyfikacje zawodow.

W kontekscie wspierania systemow ksztatcenia i szkolenia za-
wodowego klasyfikacja ESCO jest narzedziem zapewniajacym przej-
rzysto$¢é i porownywalno$¢ kwalifikacji w catej Europie. Wspdfcze-
sne systemy ksztatcenia i szkolenia musza nadazac za potrzebami
rynku pracy. Jest to utrudnione, poniewaz roznice miedzy systema-
mi panstw cztonkowskich utrudniajg pracodawcom identyfikacje
umiejetnosci i kwalifikacji uzyskanych przez dang osobe w innym
kraju UE. Zte zrozumienie kwalifikacji w Europie i brak tatwego
sposobu ich poréwnania moze utrudni¢ mobilno$¢ pracownikow.
Klasyfikacja ESCO umozliwia wypetnienie luki komunikacyjnej mie-
dzy instytucjami edukacyjnymi i szkoleniowymi a podmiotami ryn-
ku pracy przez opisanie i porownanie umiejetnosci i kwalifikacji na
poziomie UE. Odbywa si¢ to przez oparcie opisow umiejetnosci/
kompetencii i kwalifikacji w jezyku efektow uczenia sie, przyjeciu
jednolitej struktury opisu kwalifikacji, stosowaniu terminologii zro-
zumiatej dla pracodawcow oraz dostarczeniu tych wszystkich in-
formacji we wszystkich jezykach UE.

Inna mozliwo$¢ wykorzystania klasyfikacji ESCO to przygoto-
wanie programOw nauczania czy opisow kursow badz szkolen.
Niejednokrotnie autorzy takich programow majg problem z prawi-
dtowym opisaniem efektow uczenia sig, stad niewatpliwe klasyfika-
cja ESCO byfaby w tym zakresie pomocna. Z tym wigze sie tez
opisywanie efektow uczenia sie w wymiarze wystandaryzowanych
opisow wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych, co uta-
twiatoby np. poszukiwanie pracy przez dopasowywanie Sciezki
edukacyjnej do odpowiednich profili zawodowych. ESCO moze za-
tem wspomoc proces dokumentowania umiejetnosci i kompetencii
zdobywanych w trakcie uczenia sie nieformalnego i pozaformaine-
go. Klasyfikacja ESCO moze rowniez odgrywaé role narzedzia
wspierajgcego proces badania efektow ksztatcenia.

Znaczenie klasyfikacji ESCO jest szczegolnie duze w kontekScie
budowy wspdlnego europejskiego rynku pracy. Odbywa sie to na
kilku ptaszczyznach: wspieranie mobilnosci sity roboczej za po-
Srednictwem portalu mobilnosci zawodowej EURES, petnienie funk-
cji informatycznego narzedzia wspomagajacego zarzadzanie ryn-
kiem pracy oraz zapewnienie dostepu do ustug i e-ustug rynku
pracy. Wtaczenie ESCO do EURES (europejskiego portalu mobilno-
§ci zawodowej) umozliwia tatwiejsze interpretowanie na podstawie
standardowej terminologii obejmujgcej wiedze, umiejetnosci, kom-
petencje i kwalifikacje CV osob poszukujacych pracy oraz ofert
pracy dostepnych w ramach EURES. Dzigki temu portal EURES
stanie sie efektywnym i skutecznym narzedziem mobilno$ci, korzy-
stajgcym z najnowszych technologii informatycznych i zapewniajg-
cych swobodny dostep dla wszystkich.

Ponadto sposob kodowania danych w ESCO na otwarte;j licen-
cji umozliwia swobodne i proste wykorzystanie zawartych tam da-
nych do roznorodnych celow zwigzanych z zarzadzaniem rynkiem
pracy. Te dane mogg by¢ wykorzystywane np. jako element skfado-
wy aplikacji zapewniajacych obywatelom ustugi, takie jak dopaso-
wywanie stanowisk pracy, doradztwo zawodowe i narzedzia samo-
oceny. Ponadto ESCO pomaga publicznym i prywatnym stuzbom
zatrudnienia oraz pracodawcom w rozwijaniu bardziej skutecznych
elektronicznych ustug rynku pracy. Klasyfikacja ufatwia stworzenie
i rozwijanie ustug, ktore np. dopasowujg ludzi do miejsc pracy lub
wskazujg im mozliwo$ci zatrudnienia najlepiej pasujgce do ich umie-
jetnosci. Opracowanie takich narzedzi informatycznych oszczedza
czas, zmniejsza koszty i zwieksza wydajnos$¢ pracownikow jednostek
stuzb zatrudnienia.

Wspotczesne rynki pracy sg coraz bardziej dynamiczne, wyma-
gaja nowych umiejetnosci i kompetencii. W efekcie ludzie funkcjo-
nujacy na rynkach pracy muszg bardziej aktywnie kierowac swoimi
karierami, co mogg robi¢ samodzielnie lub korzystac z roznorod-
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nych ustug doradczych, np. oferowanych przez doradcow zawodo-
wych zatrudnionych w jednostkach publicznych stuzb zatrudnienia.
Dzigki mozliwe jest skuteczne zarzadzanie swojg naukg, przecho-
dzeniem z etapu edukacji do zycia zawodowego i ciggtym rozwija-
niem umiejetnosci. Coraz czeSciej procesy te sg prowadzone przy
wsparciu narzedzi informatycznych, ktore pozwalajg na:

— ocenianie wiasnych umiejetnosci;

— identyfikowanie i zrozumienie umiejetnosci, ktére bedg po-
trzebne w przysztosci;

— wyszukiwanie szkolern dostosowanych do tych potrzeb;

— znalezienie wtasciwego miejsca pracy;

— znalezienie odpowiedniej i rzetelnej informaciji o rynku pracy.

W tym kontekScie klasyfikacja ESCO moze by¢ wspolnym jezy-
kiem, ktdry sprawia, ze takie narzedzia cyfrowe bedg mogty komu-
nikowac sie ze sobg bardziej efektywnie i wspiera¢ innowacyjne
i ulepszone ustugi doradcze w catej Europie.

Ostatnim niezwykle istotnym aspektem zastosowania klasyfi-
kaciji ESCO jest wykorzystanie analizy duzych zbioréw danych ob-
razujacych zjawiska zachodzace na rynku pracy. Wraz ze wzrostem
cyfryzaciji rynku pracy oraz oferty edukacyjno-szkoleniowej poja-
wia sie coraz wigcej dostepnych zrodet danych, ktore zawierajg
informacje na temat zawodow, wiedzy, umiejetno$ci i kompetenciji.
Mozliwo$¢ zebrania tych danych i ich przetworzenia w czasie rze-
czywistym wymaga zastosowania jednolitego jezyka opisu roznych
aspektow zwigzanych z zawodami, kompetencjami i kwalifikacja-
mi, co zapewnia klasyfikacja ESCO. W efekcie mozliwe staje sie
zautomatyzowane gromadzenie i przetwarzanie danych w czasie
rzeczywistym, ktore moga dostarczy¢ roznorodne informacje na
temat rynku pracy, zwigzane np. z: podaza i popytem na prace,
wskaznikami zatrudnienia, warunkami pracy, wynagrodzeniami, prog-
nozami / trendami zmian w obrebie zawoddw, kompetenciji itp. czy
obszarami nierownowagi na rynku pracy.

Dostep do takich danych pomaga decydentom, dostawcom
ustug edukacyjnych, pracodawcom i doradcom zawodowym w po-
dejmowaniu bardziej efektywnych decyzji dotyczacych polityki
zatrudnienia, planowania programOw nauczania, rozwoju biznesu
i poradnictwa zawodowego. Warto przy tym zwroci¢ uwage, ze
Komisja Europejska podkreslifa, ze gromadzenie i analiza duzych
zbiorow danych jest jednym z priorytetowych dziatar nowego pro-
gramu na rzecz umiejetnosci dla Europy.

W tym kontekscie niezwykle istotng kwestig jest diagnozowanie
zapotrzebowania na umiejgtnosci, ktore obecnie staje sie nieod-
tacznym elementem nowoczesnych systemow koordynaciji eduka-
cji i rynku pracy. Zdolnos¢ do diagnozy obecnych, ale tez przy-
sztych oczekiwan w stosunku do umiejetnosci na rynku pracy,
staje sie gtownym czynnikiem pozwalajagcym na uniknigcie istot-
nych zagrozen zwigzanych z niedopasowaniem umiejetnoSci pra-
cownikow do potrzeb pracodawcow i jest warunkiem przysztego
rozwoju gospodarczego. Procesy dopasowania, szczegolnie po
stronie podazowej (edukacyijnej), sg bowiem zazwyczaj dtugotrwa-
te, a ich skuteczno$¢ warunkowana jest trafnoscia i przydatno$cia
prowadzonych procesow diagnozy. Stad coraz wiecej krajow decy-
duje sie na rozwoj narzedzi i systemow diagnozy zapotrzebowania
na umiejetnosci z punktu widzenia rynku pracy.

ZAKONCZENIE

Opracowanie narzedzi i systemow pozwalajacych na lepszg
antycypacje i dopasowanie umiejetnosci do potrzeb rynku pracy
jest waznym elementem strategii Komisji Europejskiej A New Skills
Agenda for Europe. System prognozowania powinien stuzy¢ do zi-
dentyfikowania barier rozwojowych zwigzanych z zapotrzebowa-
niem na umiejetnosci oraz pozwala¢ na opracowanie i prowadzenie
opartej na dowodach polityki publicznej — zarowno w odniesieniu
do krotkoterminowych interwencji, jak i projektowania jej diugoter-
minowych zatozen. Podstawg do tworzenia takiego systemu moze
by¢ klasyfikacja ESCO, ktéra pozwala powigzaé informacje o zawo-
dach z informacjami o umiejetno$ciach/kompetencjach i kwalifika-
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cjach. Tym samym mozliwe stanie si¢ oparcie systemu na zauto-
matyzowanych narzedziach gromadzenia danych oraz na genero-
waniu prognoz dotyczacych np. zapotrzebowania rynku pracy na
okreslone kierunki ksztatcenia.

Nalezy stwierdzi¢, ze klasyfikacja ESCO jest szczegdlnie warto-
Sciowym projektem Unii Europejskiej, ktory, bazujac na istniejacych
rozwigzaniach, zmodyfikowat je oraz stworzyt zupetnie nowg ja-
kosSC w obszarze zarzadzania szeroko rozumianym rynkiem pracy
i rynkiem ksztatcenia i szkolenia zawodowego. Z pewnoscig narze-
dzie to bedzie wykorzystywane na wielu polach, wykraczajacych
poza opisane zastosowania. Dla przyktadu, osoby poszukujace pra-
cy beda mogly, korzystajac z informacji zawartych w ESCO, tak
przedstawiaC posiadane przez siebie kompetencje i kwalifikacje,
aby w jak najszerszym stopniu dostosowac je do oczekiwan praco-
dawcow. Z drugiej strony pracodawcy tworzacy opisy stanowisk
pracy bedg mogli w jak najbardziej doktadny sposob okre$lac nie-
zbedne i pozadane wymagania kwalifikacyjne i kompetencyjne dla
tych stanowisk.

' Decyzja wykonawcza Komisji (UE) 2018/1020 z dnia 18 lipca 2018 r.
w sprawie przyjecia i aktualizacii listy umiejetnosci, kompetencii i zawo-
dow w klasyfikacji europejskiej do celow automatycznego dopasowy-
wania ofert zatrudnienia i 0s6b poszukujgcych pracy za poS$rednic-
twem wspolnej platformy informatycznej EURES (Dz. Urz. UE L183/17
219.7.2018).

2 A New Skills Agenda for Europe, Communication from the Commission
to the European Parliament, the Council, the European Economic and
Social Committee and the Committee of the Regions, European Commis-
sion, COM(2016) 381 final, Brussels 2016.

8 Europa 2020: Strategia na rzecz inteligentnego i zrownowazonego roz-
woju sprzyjajacego wigczeniu spofecznemu, komunikat (KOM(2010) 2020
wersja ostateczna) [52010DC2020].

4 https://ec.europa.eu/esco/portal/home.
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PRZYDATNOSC INFORMACJI O ZAWODACH
W PRAKTYCE PORADNICTWA ZAWODOWEGO W URZEDACH PRACY

WSTEP

0 czym myslisz, gdy styszysz stowo ,zawod”? Czy wprost
przenosisz swojg uwage na czynnosci, ktore wykonujesz w swojej
pracy, stanowigcej zrodto utrzymania, czy skojarzenia ptyng w kie-
runku przykrego uczucia, bedacego konsekwencja braku spetnia-
nia planéw lub marzen? Sytuacja pierwsza otwiera droge do $wia-
ta, w ktorym takie wartosci, jak: pracowitosc, rzetelnosc, wiarygod-
nosc¢, punktualno$¢, kooperacja wyznaczajg codzienny rytm funk-
cjonowania, a przynajmniej powinny. Sytuacja druga moze wska-
zywac na stan emocjonalny wymagajgcy uwagi i zmiany, zwtaszcza
jesli zawdd spowodowany jest wykonywaniem niesatysfakcjonuja-
cego zawodu.

W jaki sposdb tak dokonywaé wyboréw i pokierowac wtasnym
zyciem, aby czerpac radosc¢ z codziennej aktywnosci zawodowe;j
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Natasza Grodzicka
Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie

i aby moc powtdrzyé za Thomasem Edisonem — Nie przepracowa-
fern ani jednego dnia w swoim Zyciu. Wszystko co robifem, to byfa
przyjemnosc. Jednym ze sposobow jest zbieranie informacii nie
tylko 0 samym zawodzie, ale takze o praktycznych jego aspektach
bezpos$rednio od 0sab, ktére go wykonuja. Gdzie i jak szukac, kto
w tym moze pomac, zainspirowaé, pokazac kierunek? Od wielu lat
w polskim systemie edukacyjnym i resorcie pracy taka role petnia
doradcy zawodowi. Dostep do ich ustug i zasobow informacyjnych,
ktorymi dysponuija, jest bezptatny i powszechny, chociaz niekoniecz-
nie szeroko uswiadomiony.

W artykule postaram sig przyblizy¢ uwarunkowania prawne
i organizacyjne wptywajgce na zakres Swiadczonej w urzedach pracy
pomocy doradczej, a takze dostepnos$¢ poszczegolnych zrodet in-
formacji o zawodach. Mam jednoczes$nie $wiadomosc¢, ze podieta
przeze mnie proba opisania rzeczywisto$ci tu i teraz jest jak najbar-
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dziej subiektywna, a wynika z wieloletnich obserwacji Srodowiska
oraz czestych rozmow z pracownikami rdznych urzedow, ktorym
w tym miejscu pragne podziekowac za krotkie i diugie dyskusje oraz
inspiracje.

PUBLICZNE SLUZBY ZATRUDNIENIA
Struktura urzedéw pracy

Reforma administracyjna Polski, ktora wprowadzita trzystop-
niowg strukture administracyjng kraju (wojewodztwo-powiat-gmi-
na) od 1 stycznia 1999 r., wptyneta takze na organizacije i funkcjo-
nowanie publicznych stuzb zatrudnienia (PSZ). W 2018 r. urzedy
pracy dfuzej funkcjonujg juz w administracji samorzadowej (19 lat
—od roku 1999 do 2018) niz w rzadowej (9 lat — od roku 1989 do
1998), jednak w spotecznej Swiadomosci (mam tu na mysli klien-
tow urzedow pracy oraz instytucje z nami wspotpracujace) nadal
mocno zakorzeniona jest struktura scentralizowana.

W skali europejskiej aktualna organizacja PSZ jest rozwigza-
niem unikalnym. Publiczne stuzby zatrudnienia tworzg bowiem or-
gany zatrudnienia (czyli minister wtasciwy do spraw pracy, woje-
wodowie, marszatkowie wojewddztw oraz starostowie) wraz z po-
wiatowymi i wojewodzkimi urzedami pracy (WUP i PUP), urzedem
obstugujgcym ministra wtasciwego do spraw pracy oraz urzedami
wojewodzkimi'.

Reforma administracyjna miafa na celu budowe samorzadnos-
ci i usprawnienie dziatan wfadz w terenie, takze w zakresie polity-
ki rynku pracy. W wyniku dokonanych zmian urzedy pracy po-
szczegolnych szczebli zyskaty niezalezno$¢ i autonomie w Sposo-
bie realizacji zadan ustawowych. Koordynacjg publicznych stuzb
zatrudnienia zajmuije sig minister, ktory okresla dostepne instrumen-
ty stosowane w szeroko rozumianej aktywizacji zawodowej 0s6b
bezrobotnych, poszukujacych pracy, pracownikow i pracodawcow,
a takze tworzy, rekomenduje i upowszechnia narzedzia, metody
i zasoby informacyjne na potrzeby poradnictwa zawodowego, po-
Srednictwa pracy, organizaciji szkolen i innych form pomocy okres-
lonych w ustawie. Za okre$lanie regionalnej i powiatowej polityki
rynku pracy odpowiada odpowiednio samorzad wojewddztwa i po-
wiatu, realizujgc okreslone w ustawie odrebne zadania. Natomiast
nadzor nad realizacjg zadan wykonywanych przez marszatka woje-
wodztwa lub staroste oraz wojewaddzkie lub powiatowe urzedy pra-
cy sprawuje wojewoda (schemat 1).

Mamy wigc w praktyce do czynienia z zupefng rozdzielnos-
cig zadan na poziomie wojewodzkich i powiatowych urzedow pra-
cy, z zachowaniem regionalnej funkcji koordynacyjnej WUP tylko
w obszarze wykonywania zadan finansowanych z Europejskiego

Schemat 1. Publiczne stuzby zatrudnienia
— struktura urzedéw pracy

Ministerstwo Rodziny, Pracy
i Polityki Spotecznej

samorzad wojewoddztwa
wojewoddzkie urzedy pracy (16)

wojewoda — organ kontrolny
urzedy wojewddzkie (16)

samorzad powiatu
powiatowe urzedy pracy (340)

Zrédto: opracowanie wiasne.

Funduszu Spofecznego, realizacji programow aktywizacji zawodo-
wej finansowanych z rezerwy Funduszu Pracy, funkcjonowania sieci
EURES oraz poradnictwa zawodowego. Rozwigzanie to ma swoje
plusy i minusy, jednak bioragc pod uwage wspomniang juz diugosc¢
funkcjonowania urzedow pracy w jednej i drugiej strukturze (czyli
rzadowej i samorzadowej) wieksze doswiadczenia mamy w tej
drugiej. Przestawienie si¢ z toru centralizacji na samorzadnos¢
wymagato wypracowania nowych sposobow komunikowania sie
i wspotpracy, a takze lub moze przede wszystkim zmiany sposobu
myslenia o urzedach i ich zadaniach.

Zadania urzedow pracy

Dziatania urzedow pracy szczebla regionalnego i powiatowego
sg prowadzone niezaleznie od siebie, a wojewddzki urzad pracy
zachowat swojg role koordynacyjng tylko w kilku obszarach, do
ktorych naleza:

1) wykonywanie zadan wspotfinansowanych z Europejskiego
Funduszu Spotecznego;

2) realizacja zadan finansowanych z Krajowego Funduszu Szko-
leniowego;

3) realizacja programow aktywizacji zawodowej finansowanych
z rezerwy Funduszu Pracy;

4) realizacja dziatan sieci EURES;

9) realizacja ustug poradnictwa zawodowego;

6) realizacja zadan wynikajacych z koordynacji systemow za-
bezpieczenia spotecznego panstw w zakresie Swiadczen dla bezro-
botnych.

Dla sprawnej realizacji polityki rynku pracy wazne jest jednak
to, ze zadania urzedow pracy sg komplementarne i o szerokim
zakresie, w opinii spotecznej czasem zupetnie nie kojarzonym ze
stuzbami zatrudnienia. Zadania, ktdre sg realizowane zarGwno na
szczeblu wojewddzkim, jak i powiatowym przedstawia zestawie-
nie 1, a zadania, ktore sq witasciwe tylko dla jednego lub drugiego
szczebla administracji samorzadowej — zestawienie 2.

Zestawienie 1. Zadania wojewddzkich i powiatowych urzedach pracy — wspdlne i komplementarne

Zadania WUP

Zadania PUP

Programowanie i wykonywanie zadan realizowanych przy wspéffinansowaniu
Europejskiego Funduszu Spotecznego.

Realizowanie projektéw w zakresie promocji zatrudnienia, w tym przeciwdziatania
bezrobociu, tagodzenia skutkéw bezrobocia i aktywizacji zawodowej bezrobotnych,
wynikajacych z programdw operacyjnych wspétfinansowanych ze srodkéw
Europejskiego Funduszu Spotecznego i Funduszu Pracy.

Realizacja zadan zwigzanych z KFS, w szczegdlnosci podziat Srodkow KFS
pomigdzy powiatowe urzedy pracy.

Realizacja zadan zwigzanych z Krajowym Funduszem Szkoleniowym, w szczegdlnosci
udzielanie pomocy pracodawcom poprzez finansowanie ksztatcenia ustawicznego
pracownikdw i pracodawcy.

Inicjowanie programéw regionalnych i ich realizowanie w porozumieniu
z powiatowymi urzedami pracy.

Realizowanie programéw regionalnych na podstawie porozumienia zawartego
z wojew6dzkim urzedem pracy.

Koordynowanie na terenie wojewodztwa realizacji programéw aktywizacji zawodowej
finansowanych z rezerwy Funduszu Pracy pozostajacej w dyspozycji ministra
wiasciwego do spraw pracy.

Pozyskiwanie i gospodarowanie $rodkami finansowymi na realizacje zadan
z zakresu aktywizacji lokalnego rynku pracy.

Zlecanie dziatan aktywizacyjnych.

Kierowanie bezrobotnych do realizatora dziatan aktywizacyjnych, ktéremu marszatek
wojewodztwa zlecit wykonanie dziatan aktywizacyjnych

Wspieranie i realizacja dziatan sieci EURES, w tym koordynowanie realizacji
tych dziatan przez urzedy pracy na terenie wojewodztwa.

Realizowanie dziatan sieci EURES.

Swiadczenie poradnictwa zawodowego oraz jego koordynowanie w publicznych
stuzbach zatrudnienia na terenie wojewddztwa.

Udzielanie pomocy bezrobotnym i poszukujgcym pracy w znalezieniu pracy przez
posrednictwo pracy i poradnictwo zawodowe, udzielanie pomocy pracodawcom
w pozyskiwaniu pracownikéw przez posrednictwo pracy i poradnictwo zawodowe.
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Opracowywanie, gromadzenie, aktualizowanie i upowszechnianie informacji
zawodowych na terenie wojewddztwa.

Wspétpraca z wojewodzkimi urzedami pracy w zakresie $wiadczenia podstawowych
ustug rynku pracy, w tym w opracowywaniu i aktualizacji informacji zawodowych.

Wspieranie metodyczne dziatan powiatowych urzedow pracy w zakresie organizacii
szkolen, przygotowania zawodowego dorostych i stazy.

Inicjowanie, organizowanie i finansowanie szkolen i przygotowania zawodowego
dorostych.

Organizowanie, prowadzenie i finansowanie szkolen pracownikéw wojewaédzkich
i powiatowych urzeddw pracy.

Organizowanie i finansowanie szkolen pracownikéw powiatowego urzedu pracy.

Realizowanie zadan wynikajacych z koordynacji systemoéw zabezpieczenia
spotecznego panstw w zakresie $wiadczen dla bezrobotnych w szczegélnosci:
przyjmowanie i rozpatrywanie wnioskdw bezrobotnych o wydanie odpowiednich
dokumentow w sprawach $wiadczen z tytutu bezrobocia, wydawanie decyzji.

Realizowanie zadan wynikajacych z koordynacji systeméw zabezpieczenia
spotecznego panstw w zakresie $wiadczen dla bezrobotnych, w tym realizowanie
decyzji.

Realizowanie zadan zwigzanych z migdzynarodowym przeptywem pracownikéw
wynikajacych z odrebnych przepiséw, uméw migdzynarodowych i innych porozumien
zawartych z partnerami zagranicznymi.

Realizowanie zadan zwigzanych z migdzynarodowym przeptywem pracownikéw
wynikajacych z odrebnych przepiséw, uméw miedzynarodowych i innych porozumien
zawartych z partnerami zagranicznymi.

Inicjowanie i realizowanie przedsiewzie¢ majacych na celu rozwigzanie lub
ztagodzenie problemdéw zwigzanych z planowanymi zwolnieniami grup pracownikéw
z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy.

Inicjowanie i realizowanie przedsiewzie¢ majacych na celu rozwigzanie lub
ztagodzenie problemdw zwigzanych z planowanymi zwolnieniami grup pracownikéw
z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy.

Opracowywanie badan i analiz rynku pracy, w tym prowadzenie monitoringu
zawodow deficytowych i nadwyzkowych oraz badanie zapotrzebowania na prace
w celu podniesienia efektywnosci prowadzonych dziatan na rzecz wzrostu

i promocii zatrudnienia.

Opracowywanie badan, analiz i sprawozdan, w tym prowadzenie monitoringu
zawoddw deficytowych i nadwyzkowych, oraz dokonywanie ocen dotyczacych rynku
pracy.

Udzielanie informacji o mozliwosciach i zakresie pomocy okreslonej w ustawie
i Swiadczonej przez publiczne stuzby zatrudnienia

Udzielanie informacji o mozliwosciach i zakresie pomocy okre$lonej w ustawie

Wspétpraca z ministrem wiasciwym do spraw pracy w zakresie tworzenia rejestréw
centralnych.

Wspétpraca z ministrem wiasciwym do spraw pracy w zakresie tworzenia rejestréw
centralnych.

Wspoétdziatanie z wojewddzka radg rynku pracy w okreslaniu i realizacji regionalnej
polityki rynku pracy i rozwoju zasobow ludzkich.

Wspétdziatanie z powiatowymi radami rynku pracy w zakresie promocji zatrudnienia
oraz wykorzystania srodkéw funduszu pracy.

Zestawienie 2. Zadania wojewaddzkich i powiatowych urzedach pracy — odrebne

Zadania WUP

Zadania PUP

Przygotowanie i realizacja regionalnego planu dziatan na rzecz zatrudnienia.

Podziat posiadanych $rodkéw Funduszu Pracy na dziatania na rzecz promocii
zatrudnienia, rozwoju zasobow ludzkich i aktywizacji bezrobotnych.

Wspétpraca z ministrem wiasciwym do spraw pracy w zakresie opracowywania,
gromadzenia i aktualizowania informacji zawodowych o charakterze
ogélnokrajowym.

Prowadzenie rejestru instytucji szkoleniowych.

Opracowanie i realizacja programu promocji zatrudnienia oraz aktywizacji lokalnego
rynku pracy.

Udzielanie pomocy bezrobotnym i poszukujgcym pracy w znalezieniu pracy przez
posrednictwo pracy i poradnictwo zawodowe.

Inicjowanie i realizowanie badan i analiz wykorzystywanych w dziataniach
prowadzonych przez urzedy pracy.

Rejestrowanie bezrobotnych i poszukujgcych pracy.

Ustalanie profili pomocy dla bezrobotnych.

Wspétpraca ze szkotami wyzszymi w zakresie wsparcia studentéw, absolwentow
i doktorantéw szkét wyzszych w wejsciu na rynek pracy.

Prowadzenie rejestru agencji zatrudnienia oraz wydawanie certyfikatow
0 dokonaniu wpisu do rejestru agencji zatrudnienia.

Prowadzenie kontroli agenciji zatrudnienia.

Prowadzenie spraw z zakresu ochrony roszczen pracowniczych, finansowanych
z Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych.

Coroczne okreslanie i ogtaszanie w wojewddzkim dzienniku urzedowym wykazu
zawodow, w ktorych za przygotowanie zawodowe miodocianych pracownikow
moze by¢ dokonywana refundacja.

Wydawanie zaswiadczen stwierdzajacych charakter, okres i rodzaj dziatalno$ci
wykonywanej w Rzeczypospolitej Polskiej.

Prowadzenie spraw okreslonych w ustawie o stuzbie zastepcze;.

Inicjowanie, organizowanie i finansowanie szkolen i przygotowania zawodowego
dorostych.

Wydawanie decyzji.

Przyznawanie i wyptacanie zasitkw oraz innych $wiadczen z tytutu bezrobocia.

Wspotpraca z gminami w zakresie upowszechniania ofert pracy i upowszechniania
informacji o ustugach poradnictwa zawodowego, szkoleniach, przygotowaniu
zawodowym dorostych, stazach, organizacji robét publicznych oraz prac spotecznie
uzytecznych, realizacji Programu Aktywizacja i Integracja.

Badanie i analizowanie sytuacji na lokalnym rynku pracy w zwigzku
z postepowaniem o wydanie zezwolenia na prace cudzoziemca lub postepowaniem
0 udzielenie zezwolenia na pobyt czasowy.

Realizowanie zadan zwigzanych z podejmowaniem przez cudzoziemcdw pracy na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej.

Opracowywanie i realizowanie indywidualnych planéw dziatania.

Organizacja i realizowanie programoéw specjalnych.

Kadra urzedow pracy

Kadre urzedow pracy stanowig pracownicy zajmujgcy stano-
wiska kierownicze, stanowiska tzw. kluczowe?, inne stanowiska
urzednicze i stanowiska pomocnicze. Na koniec 2017 r. w publicz-
nych stuzbach zatrudnienia pracowato 22 415 pracownikow, w tym
2889 (12,9%) zajmowafo stanowiska kierownicze, 9916 (44,2%)
— stanowiska kluczowe, a 9610 (42,9%) — pozostate stanowiska
urzednicze i pomocnicze (Informacja... 2018: 19-20). Ciezar bez-
posredniej obstugi klienta indywidualnego w powiatowych urze-
dach pracy, tzn. jego rejestracja i aktywizacja (w roznych formach),
spoczywa w rekach pracownikow zajmujgcych stanowiska kluczo-
we. Pracujg na nich 9223 osoby. Oznacza to, ze liczba bezrobot-
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nych przypadajacych na jednego pracownika kluczowego w koncu
2017 r. wyniosta 117 0s0b, przy czym na jednego posrednika pra-
cy przypadafo 247 bezrobotnych, a na jednego doradce zawodo-
wego — 564 osoby bezrobotne (tamze: 22-24).

Sg to oczywiscie dane usrednione, a rdznice migdzy poszcze-
gOlnymi powiatami sg bardzo duze®. Biorgc pod uwage nawet
Srednig krajowa, i tak daleko nam jeszcze do sytuacji, w ktorej
wskaznik tzw. obcigzenia zblizy sie do poziomu umozliwiajacego
indywidualny, systematyczny kontakt pracownika urzedu z zare-
jestrowang osobg bezrobotng®. Podejscie takie jest szczegolnie
istotne w przypadku niskiego poziomu bezrobocia, kiedy w reje-
strach urzedow pracy pozostajg osoby, u ktorych wystepuje kumu-
lacja barier utrudniajgcych powrdt na rynek pracy (np. wiek powy-
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zej 50 roku zycia, niski poziom wyksztatcenia, brak lub niewielkie
doswiadczenie zawodowe, zty stan zdrowia).

PORADNICTWO ZAWODOWE W StUZBACH ZATRUDNIENIA

Poradnictwo zawodowe w publicznych stuzbach zatrudnienia,
zgodnie z zapisami art. 38 ustawy o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy, jest skierowane do 0sob powyzej 18 roku zy-
cia i skupia sie na dwoch grupach odbiorcow:

1) bezrobotnych i poszukujacych pracy — ktorym udzielana jest
pomoc w wyborze odpowiedniego zawodu lub miejsca pracy oraz
w planowaniu kariery zawodowej, a takze w przygotowaniu do
lepszego radzenia sobie w poszukiwaniu i podejmowaniu pracy,
w szczegolnosci polegajaca na:

a) udzielaniu informacji o zawodach, rynku pracy, mozliwos-
ciach szkolenia i ksztatcenia, umiejgtno$ciach niezbednych przy
aktywnym poszukiwaniu pracy i samozatrudnieniu,

b) udzielaniu porad z wykorzystaniem standaryzowanych me-
tod utatwiajgcych wybor zawodu, zmiane kwalifikacji, podjecie lub
zmiane pracy, w tym badaniu kompetenciji, zainteresowan i uzdol-
nien zawodowych,

c) kierowaniu na specijalistyczne badania psychologiczne i le-
karskie umozliwiajace wydawanie opinii o przydatnosci zawodowej
do pracy i zawodu albo kierunku szkolenia,

d) inicjowaniu, organizowaniu i prowadzeniu grupowych porad
zawodowych,

2) pracodawcach — ktorym udzielana jest pomoc w doborze
kandydatow do pracy sposrod bezrobotnych i poszukujacych pra-
cy, a takze we wspieraniu rozwoju zawodowego pracodawcy i jego
pracownikow przez udzielanie porad zawodowych.

Poradnictwo zawodowe dla bezrobotnych i poszukujgcych pracy
jest Swiadczone w formie porady indywidualnej i grupowej, a udzie-
lanie pomocy pracodawcom jest realizowane na ich wniosek w for-
mie porady indywidualnej. Ponadto ustawa szczegotowo okresla,
ktore z ustug sg dostepne dla 0sob niezarejestrowanych w urzedzie
pracy, a mianowicie:

1) w powiatowym urzedzie pracy osoby pozostajace poza re-
jestrem urzedu pracy mogg skorzystac tylko z informacji o zawo-
dach, rynku pracy, mozliwo$ciach szkolenia i ksztatcenia, umiejet-
no$ciach niezbednych przy aktywnym poszukiwaniu pracy i samo-
zatrudnieniu,

2) w wojewodzkim urzedzie pracy zakres pomocy jest szerszy
i obejmuje wspomniane wyzej informacje oraz udzielanie porad in-
dywidualnych i grupowych, a takze badanie kompetenciji, zaintere-
sowan i uzdolniern zawodowych.

Poradnictwo zawodowe w publicznych stuzbach zatrudnienia
jest realizowane zgodnie z zasadami dostepnosci, dobrowolnosci,
rownosci, swobody wyboru zawodu i migjsca zatrudnienia, bez-
ptatnosci oraz poufnosci i ochrony danych.

Do 2014 r. zadania w zakresie poradnictwa zawodowego w urze-
dach pracy mogt wykonywac tylko licencjonowany doradca za-
wodowy, posiadajacy petng zdolno$¢ do czynnosci prawnych, wy-
ksztatcenie wyzsze, odpowiednie doswiadczenie zawodowe, oby-
watelstwo polskie lub znajomo$¢ jezyka polskiego wystarczajaca
do wykonywania zadan oraz ktory nie byt skazany prawomocnym

wyrokiem sadu za umysine przestepstwo lub umysine przestep-
stwo skarbowe. Nowelizacja ustawy o promociji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy uchylita jednak przepisy okreslajace te wy-
magania w zwigzku z wejsciem w zycie ustawy o zmianie ustaw
regulujgcych wykonywanie niektorych zawodow®. Od tego momen-
tu mamy do czynienia z degradacija roli i znaczenia doradcy zawo-
dowego w powiatowych urzedach pracy.

Co prawda sitg przyzwyczajenia i wieloletniej praktyki stanowi-
sko doradcy zawodowego zajmujg 0soby posiadajgce odpowiednie
kompetencije i kwalifikacje, jednak brak ustawowych wytycznych
umozliwia zarzadzajacym urzedami sporg dowolno$¢ w tym zakre-
sie, zwlaszcza ze wspomniana nowelizacja wprowadzita regulacie,
zgodnie z ktorymi doradcy zawodowi moga petni¢ funkcje doradcy
klienta, a wiec wykonywac inne zadania, ktore do tej pory wykony-
wali takze posrednicy pracy, specjalisci do spraw rozwoju zawodo-
wego czy specjalisci do spraw programows®. Znajduje to swoje od-
zwierciedlenie w liczbie klientow, ktdrzy korzystajg z ustug porad-
nictwa zawodowego w PUP (patrz tab. 1).

Analizujgc dane dotyczace samego tylko woj. mazowieckiego,
ktore posiada na swoim terenie 39 powiatowych urzedow pracy, wi-
dac wyraznie, ze od 2014 r. systematycznie spada liczba 0sdb korzy-
stajgcych z indywidualnych porad zawodowych, a takze uczestnicza-
cych w poradach grupowych i grupowej informacji zawodowej.

Jeszcze wigkszy spadek mozna zaobserwowac w liczbie wizyt
w ramach porady indywidualnej oraz liczbie 0sob korzystajgcych
z badan testowych, co $wiadczy o mniejszej iloSci czasu poswie-
canej na prace z klientem i o bardziej powierzchownym z nim kon-
taktem. Jest to o tyle niepokojgce, ze tendencje te powinny sie
ksztattowac¢ w kierunku przeciwnym, poniewaz w zwigzku z dobrg
sytuacjg na rynku pracy w rejestrach urzedow przewazajg osoby
dtugotrwale bezrobotne, kiore wymagajg dtugotrwatego i komplek-
sowego wsparcia’.

Jako otwarte pozostawiam pytanie, czy doradca klienta w ta-
kim ksztaicie, jak zostat opisany w ustawie o promoc;ji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy, jest w stanie wypetni¢ zadania, ktore
zostaty mu przypisane i udzieli¢ odpowiedniego wsparcia osobom
bezrobotnym, zwtaszcza diugotrwale, przy jednoczesnej dbatosci
0 jako$6 ustug i ich efektywno$c?

Deregulacja zawodu doradcy zawodowego miata swoje wyrazne
reperkusje w powiatowych urzedach pracy. Nalezy jednak pamie-
ta¢, ze ustuga poradnictwa zawodowego jest Swiadczona takze
w wojewodzkich urzedach pracy, w wyspecjalizowanej komorce or-
ganizacyjnej noszacej nazwe centrum informacji i planowania kariery
zawodowej. W ramach WUP powinno funkcjonowac co najmniej
jedno centrum na terenie wojewodztwa?®, do kidrego zadan nalezy:

a) wspomaganie PUP w prowadzeniu poradnictwa zawodowego
przez $wiadczenie ustug w zakresie planowania kariery zawodowe;
na rzecz bezrobotnych i poszukujacych pracy, w tym $wiadczenie
ustug poradnictwa na odlegtos¢ z wykorzystaniem systemow tele-
informatycznych;

b) opracowywanie, aktualizowanie i upowszechnianie informa-
cji zawodowych we wspotpracy z PUP i akademickimi biurami ka-
rier (ABK);

c) Swiadczenie poradnictwa zawodowego na rzecz pracodaw-
cOw oraz ich pracownikow, wspomagajac w tym zakresie PUP;

Tabela 1. Liczba 0s0b korzystajgcych z ustug poradnictwa zawodowego w powiatowych urzedach pracy
woj. mazowieckiego w latach 2013-2017

Rok Porady indywidualne Liczba wizyt . . Porady grupowe Informacja zawodowa Liczba oséb,’ktére skorzystaty
w ramach porady indywidualnej grupowa z badan testowych

2013 33637 111 551 7883 34 348 4511

2014 36 684 93503 9109 25993 2717

2015 31132 41 560 5832 17 685 1551

2016 30 156 43699 5846 21419 1376

2017 26 524 37993 5279 17 816 1330

Zrodto: Sprawozdania MPiPS-01 zat. 4.
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Tabela 2. Liczba 0s6b korzystajgca z ustug poradnictwa zawodowego
w Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej w Warszawie w latach 2013-2017

Rk ind;v?l'igﬂglne w ramachI;g::(?y“;:lzg;widualnej FEREEREE Informgtr:lj'lapzslv;odowa Liczbaz%Zz:,ﬁk::;foﬁ(;crrz‘ystaly
2013 750 1052 487 1639 1445
2014 527 788 451 1326 489
2015 745 1280 447 1309 397
2016 628 1027 431 1299 465
2017 555 1011 415 1229 313

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie sprawozdan z realizacii planu pracy WUP w Warszawie.

d) udzielanie informacji o mozliwosciach i zakresie pomocy
Swiadczonej przez urzedy pracy;

e) opracowywanie i aktualizowanie informacji zawodowych oraz
innych zasobow informacji pomocnych w aktywnym poszukiwaniu
pracy o charakterze ogoinokrajowym w porozumieniu z ministrem
wiasciwym do spraw pracy;

f) realizacja dziatan o charakterze metodyczno-szkoleniowym
w zakresie ustug rynku pracy dla pracownikow WUP i PUP (art. 8
ust. 8 ustawy o promoc;ji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy).

Kondycja poszczegdlnych centrow na terenie kraju jest uzalez-
niona od warunkow na lokalnym rynku pracy i wynikajgcego z nich
zapotrzebowania na specjalistyczne ustugi doradcze. Zdaje sobie
sprawe, ze wfasnie warszawskie Centrum Informacii i Planowania
Kariery Zawodowej znajduje sig szczegolnym miejscu (stolica kra-
ju), co wptywa na wiekszy popyt na jego ustugi ze strony mieszkan-
cow tzw. obszaru metropolitalnego, tym bardziej ze klientami cen-
trow sg nie tylko osoby bezrobotne, zarejestrowane w urzedach
pracy, ale wszystkie osoby doroste, ktore sg zainteresowane sko-
rzystaniem ze wsparcia doradcy zawodowego. Znajduje to odbicie
nie tylko w szerokiej ofercie warsztatow (porady grupowe), ale
takze w czasie poswiecanym na prace z jednym klientem.

W statystykach Centrum znajdziemy znacznie mniej powigzan
z dobrg sytuacjg na rynku pracy, a znacznie wiecej z kondycja emo-
cjonalng i spoteczng osob, kidre pozostajg bez pracy lub dokonujg
zmiany w tym obszarze (liczba Klientéw indywidualnych zmniejsza
Sie przy raczej utrzymujacym sie podobnym poziomie liczby wizyt
w ramach porady, a liczba 0sob korzystajgcych z porady grupowej
i grupowej informacji zawodowej pozostaje na podobnym poziomie).

ZASOBY INFORMACJI 0 ZAWODACH

Punktem wyjsciowym do podrozy w $wiat informaciji o zawodach
jest z calg pewnoscig klasyfikacja zawodow i specjalnosci. Zostata
ona opracowana zgodnie z Miedzynarodowym Standardem Klasy-
fikacji Zawodow ISCO, przygotowanym przez Migdzynarodowg Orga-
nizacje Pracy (MOP). Stanowi usystematyzowany spis zawodow; jest
aktualizowana co 2-3 lata w celu dostosowania do zmian zachodzg-
cych na rynku pracy i publikowana w formie rozporzadzenia.

W klasyfikacji wyodrebniono grupy zawoddw — wielkie, duze,
Srednie i elementarne — zgodnie z kompetencjami i trescig wykony-
wanej pracy, a poziomy kompetencji odnosza sie do wyksztatcenia
zdobywanego na drodze formalnej i pozaformalnej. Na opis zawodu
sktada sie synteza (krotka informacja o zawodzie), zadania zawodo-
we, dodatkowe zadania zawodowe oraz liczbowy kod zawodu. Sto-
sowanie ujednoliconej klasyfikacji usprawnia prowadzenie badan,
analiz i prognoz rynku pracy o zasiegu krajowym i europejskim.

Klasyfikacja zawodow i specjalnosci dostepna jest przez wor-
tal Publicznych Stuzb Zatrudnienia — www.psz.praca.gov.pl —
w zaktadce Rynek pracy/Rejestry i bazy, w formie wyszukiwarki
opisow zawodow. Mozna jg rowniez znalez¢ w formie tradycyijnej,
czyli rozporzadzenia, w Internetowym Systemie Aktow Prawnych
— Www.prawo.sejm.gov.pl'°.

Klasyfikacja zawodow i specjalnosci byfa bazg do stworzenia
Przewodnika po zawodach, ktérego drugie wydanie poszerzone
i uzupetnione ukazato sig w 2003 r. naktadem Ministerstwa Gospo-
darki, Pracy i Polityki Spotecznej. Przewodnik skiada si¢ z siedmiu
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tomow w formie segregatorow, ktdre miaty umozliwia¢ dogodne
wprowadzanie aktualizacji. Kazdy z 546 zawodow, ktdre znalazty sie
w Przewodniku, jest opisany wedtug tego samego uktadu, zawieraja-
cego: nazwe i kod zawodu zgodny z klasyfikacjg, zadania i czynnosci
robocze, Srodowisko pracy, wymagania psychologiczne, wymagania
fizyczne i zdrowotne, warunki podjgcia pracy w zawodzie, mozliwosc¢
awansu w hierarchii zawodowej, mozliwos¢ podiecia pracy przez
dorostych, zawody pokrewne, przydatng literature oraz mozliwos$c
zatrudnienia i ptace. Przewodnik po zawodach dostepny jest w wersji
elektronicznej (pliki pdf) przez wortal Publicznych Stuzb Zatrudnienia
—psz.praca.gov.pl — w zakiadce Rynek pracy/Publikacje lub w formie
wyszukiwarki w bazie Doradca 2000, dostgpnej takze na wortalu PSZ
w zakiadce Rynek pracy/Rejestry i bazy.

Na potrzeby posrednictwa pracy, poradnictwa zawodowego oraz
ksztatcenia i szkolenia zawodowego od 2003 r. powstajg etapami krajo-
we standardy kwalifikacji/kompetencji zawodowych. Stanowig one
zbior informacji zawodoznawczych, okreslajgcych zakres wiedzy
i umiejetnosci, ktore sg konieczne do wykonywania zadan w danej
profesji. Kazdy standard kompetencji zawodowych zawiera piec ele-
mentow: dane identyfikacyjne zawodu, opis zawodu, opis kompetenc;ji
zawodowych, profil kompetenciji kluczowych, sfownik. Baza, udostep-
niona na serwerze ftp'" (ftp://kwalifikacje.praca.gov.pl), zawiera:

a) standardy kompetenciji zawodowych dla 300 zawodéw/spe-
cjalnosci;

b) standardy kwalifikacji zawodowych dla 253 zawodéw/spe-
cjalnosci;

c) modutowe programy szkolenia zawodowego, przeznaczone
do realizacji szkolen dla 257 zakresow pracy.

Osoby poszukujace bardziej szczegotowych informacji o zawo-
dach lub prezentowanych w innych formach niz tylko drukowane
i w plikach elektronicznych, moga skorzysta¢ ze zbiorow zgroma-
dzonych na stronach internetowych:

1) Centralnego Instytutu Ochrony Pracy (ciop.pl), gdzie znajdu-
ja sie miedzynarodowe karty charakterystyki zagrozen zawodo-
wych dla 81 zawodow; karta jest zrodtem informacji o najczest-
szych zagrozeniach zwigzanych z wykonywaniem danego zawodu,
opisuje czynniki Srodowiska pracy (fizyczne, chemiczne, biologicz-
ne, ergonomiczne, psychospoteczne, zwigzane z organizacja pracy
oraz mogace powodowac wypadki), a takze wskazuje mozliwe do
podjecia dziatania profilaktyczne;

2) Osrodka Rozwoju Edukacji (ore.edu.pl), w ramach ktérego
uruchomiono portal wspierajacy doradztwo edukacyjno-zawodo-
we (doradztwo.ore.edu.pl), gdzie znajdziemy m.in.

a) wyszukiwarke zawodow, ktore mozna uzyska¢ w wyniku
ukonczenia szkoty zasadniczej zawodowej, technikum lub szkoty
policealnej,

b) kilkunastominutowe filmy o zawodach,

c) cykl filméw ,Drogi zawodowe”,

d) filmy animowane o wyborze szkoty i zawodu,

e) filmy o zawodach rzemieslniczych,

f) filmy o ksztatceniu na odlegtosc.

Z zasoboOw informaciji o zawodach w formie drukowanej i elektro-
nicznej mozna korzysta¢ w siedzibach powiatowych urzedow pracy
(w centrach aktywizacji zawodowej dziatajagcych w ramach PUP)
oraz wojewodzkich urzedow pracy (w centrach informacii i planowa-
nia kariery zawodowej). Dzieki coraz powszechniejszemu dostepowi
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do internetu i urzadzen z nim potaczonych informacje zamieszczone
na witrynach stuzb zatrudnienia i innych instytucji zajmujacych sie
poradnictwem zawodowym sg osiggalne dla coraz wigkszej czesci
spofeczenstwa. Obecnie wyzwaniem staje sie rozpoznawalnosc,
wiarygodnos¢, czytelnosc i ciggta aktualizacja wiadomosci.

Z dokonanego zestawienia wynika jednak, ze Przewodnik po
zawodach zostat stworzony na tyle dawno (15 lat temu), ze moze
juz zawierac opisy i regulacje odbiegajagce od rzeczywistosci, bio-
rac pod uwage tempo zmian na rynku pracy i w Swiecie zawodow.
Jego przydatno$¢ w codziennej praktyce urzedow pracy moze by¢
WigC mocno ograniczona.

WYKORZYSTANIE INFORMACJI 0 ZAWODACH
W URZEDACH PRACY

Szerokie nakreslenie tta prawnego i organizacyjnego publicznych
stuzb zatrudnienia byto konieczne, aby przynajmniej czesciowo zo-
brazowac sytuacje pracownikow, kiorzy kontaktujg sie z osobami
bezrobotnymi i wykonujg zadania zwigzane z aktywizacja zawodowg
(mam tu na mysli podstawowe ustugi, czyli poSrednictwo pracy,
poradnictwo zawodowe i szkolenia oraz instrumenty finansowane
z Funduszu Pracy, czyli m.in. staze, prace interwencyjne, roboty
publiczne, dofinansowanie lub doposazenie stanowiska pracy czy
przyznawane jednorazowo $rodki na podjecie dziatalno$ci gospo-
darczej). Niezaprzeczalnie wiedza o zwodach jest niezbedna do
wykonywania czynno$ci zawodowych na wielu stanowiskach w urze-
dach pracy, jak chociazby:

1) poSrednika pracy — ktory z jednej strony przyjmuje oferty
pracy od pracodawcy i weryfikuje je od strony formalnej (nazwa,
kod zawodu, dane pracodawcy) oraz wymaganych kwalifikacji,
umiejetnosci i wiedzy, a z drugiej strony kontaktuje sie z 0sobami
bezrobotnymi, ktdre powinny zostac skierowane do odpowiednigj
pracy, tzn. zgodnej np. z jej kwalifikacjami czy do$wiadczeniem
zawodowym,

2) doradcy zawodowego — ktory bierze udziat w kwalifikowaniu
0s0b bezrobotnych do udziatu w szkoleniach, programach aktywi-
zacyjnych, udzielenia dotacji na podijecie dziatainoSci gospodar-
czej, wspiera klienta w podejmowaniu decyzji zawodowych zwigza-
nych z podnoszeniem kwalifikacji, wyborem miejsca pracy czy
wychodzeniem z trudnosci, ktore uniemozliwiajg aktywne poszuki-
wanie zatrudnienia,

3) specijalisty ds. rozwoju zawodowego — ktory planuje, organi-
Zuje, realizuje i kontroluje przebieg szkolen dla 0sob bezrobotnych,

4) specjalisty ds. programow — ktory jest odpowiedzialny za
zaplanowanie, realizacje i rozliczenie kompleksowych dziatan zwia-
zanych z aktywizacjg okreslonych grup bezrobotnych,

5) statystyka/analityka rynku pracy — ktory zajmuje sie monito-
rowaniem rynku pracy, przygotowywaniem statystyk okresowych,
raportéw (w tym monitoringu zawodow deficytowych i nadwyzko-
wych), analiz, a takze udziatem w badaniach'?.

Ponadto z zasobow informacji o zawodach korzystajg klienci
urzedow pracy, gtownie stykajacy sie z doradcg zawodowym —
na innych stanowiskach odbiorcg tej wiedzy jest raczej pracow-
nik urzedu (pewnie tez z tego powodu, jesli méwimy o korzysta-
niu z informacji o zawodach, zazwyczaj kojarzymy takg czynno$¢
z poradnictwem zawodowym).

Publiczne stuzby zatrudnienia zostaty wyposazone w informacje
0 zawodach jako jedne z pierwszych publicznych placowek po refor-
mie wolnorynkowej, ktéra miata miejsce w 1989 r. Mysle, ze jeszcze
w niektorych powiatowych urzedach pracy mozna odnalez¢ wydane
na poczatku lat 90. teczki informacji 0 zawodach, w charakterystycz-
nych czerwonych, zielonych i granatowych segregatorach (w licz-
bie 101). Wtedy byt to materiat unikalny, w ograniczonym stopniu
dostepny w poradniach psychologiczno-pedagogicznych. Nic dziw-
nego, ze to wtasnie doradcy zawodowi z urzedow pracy prowadzili
zajecia dla mfodziezy szkolnej, przygotowujgce do podejmowania
decyzji dotyczacych wyboru zawodu i dalszej Sciezki ksztatcenia. Do
2004 r. to wfasnie ta grupa byta jednym z gtéwnych odbiorcow infor-
macji o zawodach i dla nich organizowane byty spotkania informa-
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cyjne w szkotach oraz na terenie urzedow, takze w centrach informa-
cji i planowania kariery zawodowej. Od tego momentu osoby do
ukonczenia 18 roku zycia moga korzystac z informaciji 0 zawodach
udostepnianych przez szkolnych doradcow zawodowych, doradcow
pracujgcych w poradniach psychologiczno-pedagogicznych i Ochot-
niczych Hufcach Pracy (a wtasciwie w funkcjonujacych w ich struk-
turach Mfodziezowych Centrach Pracy).

Obecna dobra koniunktura gospodarcza spowodowata znaczny
odptyw z bezrobocia do zatrudnienia, a tym samym w rejestrach
powiatowych urzedow pracy pozostaly osoby, ktorych aktywiza-
cja jest procesem dtugotrwatym i zmudnym. Nie jest to bynajmniej
zjawisko nowe, ale teraz bardziej odczuwalne i widoczne, bo wsrdd
klientow urzedow pozostaty w duzej mierze osoby bierne, o nasta-
wieniu roszczeniowym, oczekujgce zabezpieczenia socjalnego (np.
w postaci ubezpieczenia zdrowotnego lub zasitkow z opieki spo-
tecznej), posiadajgce nierealistyczne oczekiwania wobec praco-
dawcy i pracy lub przeceniajgce swoje mozliwosci.

Rosnie takze liczebno$¢ grupy 0sob o ztym stanie zdrowia fi-
zycznego, ktory ogranicza lub uniemozliwia podjecie pracy, wyka-
zujacych zaburzenia emocjonalne, stany depresyjne lub objawy
chordb psychicznych. W pracy z klientami o powyzszych cechach
wykorzystanie informaciji o zawodach jest niemozliwe (bo nie s3
oni zainteresowani takg wiedzg lub nie s3 w stanie z niej skorzy-
stac), nawet jesli byfoby to wskazane i korzystne z punktu widzenia
przebiegu procesu doradczego.

Z inng sytuacjg mamy do czynienia w centrach informacji
i planowania kariery zawodowej, do ktorych trafiajg przewaznie
0soby zmotywowane i zainteresowane swojg sytuacja, dokonuja-
ce w swoim zyciu zawodowym zmiany. To grupa Klientow, ktora
mogtaby z zasobow informacji o zawodach korzystac. Sg to 0so-
by w wieku powyzej 18 roku zycia, ktére zazwyczaj dokonaty juz
wyboru szkoty czy zawodu i trafiajg do doradcéw zawodowych
zZ innych przyczyn, zazwyczaj zwigzanych z niepowodzeniami w po-
szukiwaniu zatrudnienia lub w funkcjonowaniu w okreslonym $ro-
dowisku pracy czy w konkretnej firmie.

Jesli zdarzajg sie klienci, ktorzy dokonali nietrafnego wyboru
zawodu lub kierunku studiow, praca doradcy skupia si¢ raczej na
motywowaniu do pozyskiwania informacji 0 wykonywaniu dane;
profesji ze Zzrodet praktycznych, czyli m.in. do samodzielnego, bez-
posredniego kontaktu z osobami jg wykonujgcymi'3. Takie podej-
Scie jest korzystnie nie tylko z uwagi na wiarygodnosc zebranych
wiadomosci, ale takze z powodu konieczno$ci zaangazowania si¢
w ten proces klienta, przezwycigzenia bariery niepewnosci w kon-
taktach zewnetrznych, bycia aktywnym uczestnikiem i sprawca
zmian, co przekfada sie na wzrost wiary we wfasne mozliwosci
i satysfakcji z osiggnietych efektow.

UWAGI KONCOWE

Daleka jestem od stwierdzenia, ze poradnictwo zawodowe w urzeg-
dach pracy lata Swietnosci ma za sobg, niemniej z perspektywy 20 lat,
ktore spedzitam w stuzbach zatrudnienia, wyraznie widze ewolucie tej
tematyki i pozycji doradcy zawodowego w strukturach instytucii.

Mielismy lata 90. XX wieku, kiedy inwestycja w zasoby ludz-
kie i informacyjne byta najwieksza, bo struktury byty mtode, a sta-
nowisko doradcy zawodowego nowe, wymagajace intensywnego
wsparcia. Pierwsza dekada XXI wieku byta okresem stabilizacji
i doskonalenia narzedzi i technik, aktualizowania zasobow, korzy-
stania z wiedzy i doswiadczenia wyksztatconej juz kadry.

Siedem ostatnich lat jawi mi sig jako okres zmiany, braku jed-
noznacznej wizji kierunku dalszego rozwoju poradnictwa i ekspe-
rymentow, ktdre na razie przyniosty efekty niejednoznaczne, a na
pewno zdecydowanie ograniczyty realne mozliwosci oddziatywania
doradcow na wspieranie 0sob bezrobotnych w obszarze rozwoju
zawodowego i planowania kariery. Czy wptynety na to bardziej re-
gulacje ustawowe, sytuacja na rynku pracy, czy tez umiejscowienie
urzedow pracy w strukturach administracji samorzadowej, mozna
bytoby wyrokowac po przeprowadzeniu bardziej szczegotowe;
analizy lub szerzej zakrojonych badan.
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Zmiana jednak zachodzi. Zmieniajg sig¢ nie tylko urzedy pracy
i ich zadania, ale takze klienci tych urzeddow i ich oczekiwania oraz
potrzeby. Dziatania podejmowane na rzecz tych grup powinny by¢
poprzedzone obserwacijg i analiza, dopiero na tej podstawie powin-
ny by¢ planowane konkretne rozwigzania. Tworzenie, gromadzenie
i udostepnianie informacji o zawodach jest pracg o waznym spo-
tecznym znaczeniu.

Przed instytucjami, ktore z racji petnionych przez nie funkciji, zaj-
muja sie upowszechnianiem tej wiedzy, stojg istotne wyzwania. Pierw-
szym z nich jest dbato$¢ o aktualizacje informacii, ktore zostaty do tej
pory opracowane — zamiast tworzy¢ od nowa, trzeba uaktualniac ist-
niejace bazy. Drugim jest upowszechnianie (promowanie) dostepu do
wytworzonych informaciji 0 zawodach, tak aby korzystali z nich rozne-
go rodzaju odbiorcy, nie tylko branzowi. Trzecim z kolei jest wspotpra-
ca miedzysektorowa, czyli edukacja-praca — co tgczy sig z wyzwaniem
pierwszym, bo z dotychczasowych doswiadczen wynika, ze jeden
i drugi sektor tworzy produkty dla siebie, a klient przechodzi z jednego
do drugiego (z edukacji do pracy) i gubi sie w gaszczu instytucji zmie-
niajgcych nazwy i kompetencje oraz w mnogosci stron internetowych
podpietych pod te instytucje. Czwartym wyzwaniem jest dbato$¢
0 poprawno$¢ jezykowa, zwtaszcza w zakresie stosowania wielkich
i matych liter (stosowanie wielkich liter — zapozyczone z jezyka angiel-
skiego —tam gdzie w jezyku polskim nie ma to zadnego uzasadnienia),
podstawowych zasad interpunkcji i ortografii.

Mam nadzieje, ze wyzwaniom tym sprostajg realizatorzy projektu
INFODORADCA+, ktorego celem jest rozwijanie, uzupetnianie i aktu-
alizacja informacji o zawodach dla minimum 1000 zawodow ujgtych
w Klasyfikacji zawodow i specjainosci na potrzeby rynku pracy. Przy-
gotowany na potrzeby tego dziatania opis zawodu rozni sie swojg
zawartoscig od opisow, ktore znamy z Przewodnika po zawodach,
ale dokonane korekty wynikajg z potrzeby rynku i odbiorcow, i wpty-
wajg na czytelno$¢ informacii oraz jej warto$¢ merytoryczna.

Z zadowoleniem zauwazytam, ze planowane jest rowniez do-
stosowanie systemu bazodanowego na wortalu PSZ do wtaczenia
opisow informacji o zawodach. Jest to wprost odpowiedz na wy-
zwanie dotyczace aktualizacji baz danych. Jezeli uda sie je zrealizo-
wac, pracownicy urzedow i ich klienci bedg mieli w niedalekiej
przysztosci dostep do bogatego zbioru.

Najwieksza praca jest jednak — w mojej opinii — do wykonania
w obszarze realizacji dziatan promujgcych materiaty zawierajace in-
formacje o zawodach wsrdd publicznych stuzb zatrudnienia i po-
zostatych instytuciji rynku pracy. Na razie wiedza o samym projek-
cie, w tym jego efektach jest znikoma, ale produkty, ktore powstaja
W jego ramach, mogq okazac si¢ przydatne, o ile trafig do odpowied-
niego odbiorcy, potrafigcego i chcgcego z nich skorzystac.

T Art. 6 ust. 2 ustawy z 20 kwietnia 2004 r. o0 promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy (DzU z 2017 r., poz. 1065 z p6zn. zm.).

2 Do grupy stanowisk kluczowych zalicza sig: posrednikow pracy, dorad-
cow zawodowych, specjalistow ds. rozwoju zawodowego, specjalistow
ds. programow, doradcow i asystentow EURES.

3 Najmniej bezrobotnych przypadato na jednego posrednika pracy w PUP
w Kepnie — 47, a najwiecej w PUP w Strzyzowie — 1005. Najwiecej
bezrobotnych przypadato na jednego doradce zawodowego w PUP
w Rudzie Slaskiej — 83, a najwigcej w PUP w Jasle — 2874 (Informacja...
2018: 24).

4 Do$wiadczenia wynikajace z realizacji zlecania dziatan aktywizacyjnych
wskazuja, Ze dopiero obcigzenie na poziomie 50-80 bezrobotnych na
doradce (opiekuna) klienta gwarantuje skuteczny, indywidualny kontakt,
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zwlaszcza w aktualnej sytuaciji na rynku pracy, gdzie w rejestrach urze-

dow pracy pozostaly w gtownej mierze osoby dfugotrwale bezrobot-

ne, wykazujace obnizong motywacje do podjecia pracy i pasywnos$¢. Zob.

Raport... 2017.

Ustawa z 13 czerwca 2013 r. 0 zmianie ustaw regulujgcych wykonywa-

nie niektorych zawodow (DzU poz. 829).

Do zadan doradcy klienta nalezy:

a) stata opieka nad bezrobotnym lub poszukujacym pracy, w szczegol-
nosci ustalanie profilu pomocy, przygotowanie i nadzor nad realizacja
indywidualnego planu dziatania, $wiadczenie podstawowych ustug
rynku pracy w formie indywidualnej oraz utatwianie dostepu do in-
nych form pomocy okreslonych w ustawie lub

b) stata wspotpraca z pracodawcg w zakresie pomocy okreslonej w usta-
wie, W szczegdlnosci ustalanie zapotrzebowania na nowych pracowni-
kow i pozyskiwanie ofert pracy w ramach posrednictwa pracy oraz
ufatwianie dostgpu do innych form pomocy okre$lonych w ustawie
(zob. art. 91 ust. 3 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy).

Na koniec 2017 r. w rejestrach urzedow pracy pozostawato 594,8 tys.

0s0b diugotrwale bezrobotnych, co stanowito 55,0% 0g6tu bezrobotnych

(Bezrobocie... 2018: 3).

Wedfug stanu na 11.06.2018 r. w ramach 16 wojewddzkich urzedow

pracy dziatato 41 centrow informacii i planowania kariery zawodowe;j.

Szczegotowa informacja o warsztatach realizowanych w CliPKZ w War-

szawie znajduje sig na stronie internetowej WUP w Warszawie www.

wupmazowsze.praca.gov.pl w zakfadce Dla bezrobotnych i poszukuja-
cych pracy/Poradnictwo zawodowe/Poradnictwo grupowe.

0 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 7 sierpnia 2014 r.
w sprawie klasyfikacji zawodow i specjalno$ci na potrzeby rynku pracy
oraz zakresu jej stosowania (DzU z 2018 r., poz. 227).

" ftp://kwalifikacje.praca.gov.pl [dostep 20.06.2018].

12 Szczegotowe wskazowki dotyczace mozliwoSci wykorzystania m.in. stan-
dardow kwalifikacji zawodowych w ustugach rynku pracy przedstawili
w swej pracy Brejnak, Kulinska, Strojna (2009).

3 Praca z klientem oparta na takim wzorcu stosowana jest w metodzie
edukacyjnej oraz podczas zaje¢ warsztatowych, przeprowadzanych we-
diug metody Richarda Nelsona Bollesa ,Spadochron”.
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WYKORZYSTANIE INFORMACJI O ZAWODACH
W PORADNICTWIE ZAWODOWYM | ZATRUDNIANIU

0S0B NIEPELNOSPRAWNYCH

WPROWADZENIE

Osoby niepetnoprawne stanowig znaczg cze$¢ spoteczen-
stwa. Wedtug Powszechnego Spisu Narodowego (2011) liczba 0sdb
niepetnosprawnych w Polsce wynosi 4,697 min, co stanowi 12,2%
ludnosci. Cho¢ analiza wskaznikow aktywno$ci zawodowej 0s6b
niepetnosprawnych w Polsce z ostatnich lat wskazuje na tendencje
zwyzkowg zatrudnienia, szczegdlnie na otwartym rynku pracy, to
jednak dane statystyczne wcigz $wiadcza o stosunkowo niskim po-
ziomie zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych w poréwnaniu z innymi
krajami Unii Europejskiej (por. Kukulak-Dolata, Sobocka-Szczapa
2013). Wedtug Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci w 2017 r.
wspotczynnik aktywnosci zawodowej 0sob niepetnosprawnych w wie-
ku produkcyjnym wynosit 28,9%, wskaznik zatrudnienia — 23,6%,
natomiast stopa bezrobocia — 9,3% (GUS: BAEL dane $rddroczne
2017 ).

Wobec niskich wskaznikow aktywnosci zawodowej 0s6b nie-
petnosprawnych szczegdlnego znaczenia nabiera temat poprawy
sytuacji tej grupy na rynku pracy. Rolg panstwa jest kreowanie
strategii zatrudniania 0séb niepetnosprawnych. W ramach polityki
zwiekszania zatrudnienia tej grupy stosowane sg roznego rodzaju
instrumenty i dziatania, skierowane bezpos$rednio do osob bezro-
botnych lub poszukujgcych pracy, niepozostajgcych w zatrudnieniu
albo prowadzacych dziatalno$¢ gospodarczg oraz skierowane do
pracodawcow zatrudniajacych osoby niepetnosprawne.

Praca jest podstawowg formg aktywnosci dorostego cztowie-
ka, przez ktorg ma mozliwos¢ zaspokajania potrzeb egzystencjal-
nych oraz realizacji wartosci i celow zyciowych. Dotyczy to row-
niez 0sob niepetnosprawnych, ktore chcg prowadzi¢ aktywne zycie,
w tym pracowac¢ zawodowo. Podejmowanie aktywno$ci zawodo-
wej daje mozliwo$¢ osobom niepetnosprawnym petnego uczest-
nictwa w zyciu spofecznym, przez budowanie poczucia sprawczo-
§ci i uzytecznosci spofecznej. Aktywizacja zawodowa 0s0b niepet-
nosprawnych jest bardzo wazna, poniewaz przyczynia sie do inte-
gracji spotecznej oraz przeciwdziata wykluczeniu i marginalizacji
spoteczne;.

Zatrudnienie 0sdb niepetnosprawnych jest uwarunkowane wie-
loma czynnikami. Przyczyny niskiego poziomu zatrudnienia tej grupy
w poroéwnaniu z ogotem spoteczenstwa wynikajg zarowno z postaw
samych 0sob niepetnosprawnych oraz ich najblizszego otoczenia
(w szczegdlnosci badania wskazujg na role rodzicow), jak i wigzg
sie z negatywnym nastawieniem pracodawcow wobec zatrudniania
0s0b 0 ograniczonej sprawnosci (por. Barczynski, Radecki 2008;
Wolan-Nowakowska 2013).

Wspotczesnie przyjecie modelu biopsychospotecznego niepet-
nosprawnosci, na ktorym oparta jest Migdzynarodowa Klasyfika-
cja Niepetnosprawnosci Funkcjonowania i Zdrowia (2001), wska-
zuje na koniecznos¢ wprowadzania rozwigzan umozliwiajgcych
skuteczne przeprowadzenie wszystkich etapéw rehabilitacji zawo-
dowej: od poradnictwa zawodowego, przez ksztatcenie zawodo-
we, posrednictwo pracy, az do adaptacji spoteczno-zawodowej. Nie
kazda osoba niepefnosprawna wymaga wsparcia w procesie akty-
wizacji zawodowej, jednak bardzo wazna jest mozliwos¢ otrzyma-
nia profesjonalnej pomocy, dopasowanej do indywidualnych po-
trzeb.

Konsekwencjg przyjecia modelu biopsychospotecznego niepet-
nosprawnosci jest spostrzeganie niepefnosprawnosci jako zjawi-
ska wielowymiarowego, ktore wynika z wzajemnych oddziatywan
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pomiedzy 0sobg a jej fizycznym i spotecznym otoczeniem. W kon-
tek$cie aktywizacji zawodowej model biopsychospoteczny zakia-
da analize niepetnosprawnosci w odniesieniu do relacji miedzy
cztowiekiem, jego ograniczeniami i mozliwos$ciami a Srodowiskiem
pracy.

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.!
wskazuje na prawo do pracy wszystkich obywateli na zasadach
rownouprawnienia i braku dyskryminacji. Prawa 0sob niepetno-
sprawnych okreslone sg w ogolnym systemie prawnym oraz w ak-
tach prawnych wspierajgcych prawa cztowieka w stosunku do 0sob
niepetnosprawnych (por. Majewski 2011: 13). Prawa te odno-
sz sie zarowno do krajowych, jak i migdzynarodowych doku-
mentoéw. Sg one osadzone takze w systemie prawnym Unii Euro-
pejskiej.

Standardy dotyczace praw 0s6b niepetnosprawnych wyznacza
Konwencja ONZ o prawach 0s0b niepefnosprawnych z 13 grudnia
2006 r., ratyfikowana przez Polske w 2012 r. Artykut 27 konwencji
dotyczacy pracy i zatrudnienia gtosi: Paristwa-Strony uznajg prawo
0S0b niepetnosprawnych do pracy, na réwnych zasadach z innymi
obywatelami, w tym prawo do utrzymywania sie z pracy wybranej
przez siebie i akceptowanej na rynku pracy i w Srodowisku pracy,
0 charakterze otwartym, niewykluczajacym i dostepnym dla 0s6b
niepefnosprawnych.

Konwencja wskazuje na konieczno$¢ i obowigzek wsparcia
0s0b niepetnosprawnych w procesie aktywizacji zawodowej przez
zapewnienie skutecznego dostepu do programow poradnictwa za-
wodowego i technicznego, ustug zwigzanych z zatrudnieniem, szko-
lenia zawodowego i ustawicznego (art. 27d) oraz oferowanie po-
mocy w znalezieniu, zdobyciu, utrzymaniu i powrotu do zatrudnie-
nia (art. 27e).

Szczegdtowe ramy prawne dotyczace pomocy skierowanej do
0s0b niepetnosprawnych w procesie aktywizacji zawodowej okre-
$lone sa przede wszystkim w ustawie o rehabilitacji zawodowej,
spofecznej oraz zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych?.

Podstawowym zatozeniem wsparcia 0s0b niepetnosprawnych
w uzyskaniu zatrudnienia jest idea normalizaciji, zwigzana z dgzeniem
do tworzenia takich warunkow, aby osoby o ograniczonej sprawno-
$ci miaty mozliwo$¢ w jak najwiekszym zakresie realizowania zadan
zyciowych, podejmowania rol zwigzanych z zyciem spofecznym
i zawodowym, tak jak ogot spoteczenstwa. Istotne znaczenie w reha-
bilitacji zawodowej ma mozliwo$¢ uzyskania przez osobe niepetno-
sprawng odpowiedniego, dopasowanego do indywidualnych potrzeb
wsparcia W procesie rozwoju zawodowego.

Obecnie podkresla sie szczegding role przygotowania miodzie-
Zy niepetnosprawnej do procesu tranzycji — przejscia z systemu
edukacji na rynek pracy. Wiele 0sob niepetnosprawnych doswiad-
cza trudnosci w samodzielnym poszukiwaniu zatrudnienia, przy
czym niektore osoby niepetnosprawne, np. z niepetnosprawnoscia
intelektualng czy sprzezeniami, wrecz nie majg kompetencji do sa-
modzielnego poruszania si¢ po rynku pracy. Wyptywa stad ogrom-
ne znaczenie instytucji rynku pracy, w tym publicznych stuzb za-
trudnienia oraz organizacji pozarzadowych, w podejmowaniu dzia-
tan zwigzanych z posrednictwem pracy dla 0s6b niepetnospraw-
nych.

Kolejnym bardzo waznym warunkiem wprowadzania idei nor-
malizacji w zatrudnieniu 0sob niepetnosprawnych jest tworzenie
odpowiednich warunkow i zachet dla pracodawcow zatrudniajgcych
osoby niepetnosprawne oraz kreowanie polityki zarzadzania rézno-
rodnoscig w miejscu pracy.
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INFORMACJA 0 ZAWODACH W PLANOWANIU KARIERY
EDUKACYJNO-ZAWODOWEJ 0SOB NIEPELNOSPRAWNYCH

Realizacja Sciezki kariery zawodowej wigze sie z podejmowa-
niem okreslonych decyzji edukacyjnych i zawodowych, ktore doty-
czg roznych sfer funkcjonowania w zaleznosci od etapu rozwoju
zawodowego osoby. Jednakze bez wzgledu na etap zycia oraz sy-
tuacje, w ktdrej znajduje sie osoba niepetnosprawna czy rodzaj do-
Swiadczanych trudnosci, kazda decyzja wymaga racjonalnego po-
dejScia, analizy roznych barier i mozliwosci. Racjonalny styl podejmo-
wania decyzji zawodowych sprzyja trafnym i Swiadomym wyborom
zarowno w przypadku mtodziezy z niepetnosprawnoscia, jak i do-
rostych, zarowno w odniesieniu do 0sob z wrodzong, jak i nabyta
niepetnosprawnoscia.

Podejmowanie decyzji zwigzanych z realizacjg Sciezki kariery
zawodowej przez 0soby niepetnosprawne powinno wigzac sie prze-
de wszystkim z wnikliwg analizg wtasnej sytuacji, w szczegolnosci
z ksztattowaniem $wiadomosci ograniczen oraz mozliwo$ci zawo-
dowych, ktore bezposrednio wynikajg z zakresu i rodzaju niepetno-
sprawnosci. Wsparcie 0sob niepetnosprawnych w rozwoju zawo-
dowym zwigzane jest w szczegolnosci z dostarczaniem informacji
na temat:

— mozliwosci ksztatcenia w formach szkolnych i pozaszkol-
nych, z uwzglednieniem rodzaju i zakresu niepetnosprawnosci;

— zawodow — stawianych przez nie wymagan psychofizycznych
i zdrowotnych oraz wskazan i przeciwskazan do wykonywania za-
wodow;

— mozliwo$ci uzyskania zatrudnienia w danym zawodzie, w szcze-
goInoSci na lokalnym rynku pracy;

— przepisow regulujgcych rehabilitacje zawodowg i zatrudnie-
nie 0sob niepetnosprawnych.

Wiele 0sob niepetnosprawnych ma trudnosci z realnym okreSle-
niem wiasnego potencjatu zawodowego w odniesieniu do wymagan
rynku pracy. Badania prowadzone w$rod mtodziezy niepefnospraw-
nej na etapie tranzycji — przejscia z systemu edukacji na rynek pracy
wykazaty niski poziom wiedzy uczniéw na temat witasnych mozliwo-
§ci zawodowych, wymagan rynku pracy, mozliwosci ksztatcenia za-
wodowego oraz zawodow. Prezentowane badania dotyczyty uczniow
z niepetnosprawnoscig ruchowg w analizie porownawczej z uczniami
pefnosprawnymi (por. tab. 1i wykres 1).

Uzyskane rezultaty badan wykazaty na poziomie istotnym staty-
stycznie, ze uczniowie z niepetnosprawnoscia ruchowg nizej oce-
niajg swojg wiedze zarowno w odniesieniu do $wiadomosci wtasnych
predyspozycji psychofizycznych zwigzanych z wyborem zawodu,

jak i informaciji na temat mozliwosci ksztatcenia zawodowego oraz
rynku pracy w poréwnaniu z petnosprawnymi rowiesnikami. Podob-
ne analizy prowadzono réwniez wsrod uczniow z niepetnosprawno-
$cig narzadu wzroku oraz stuchu. Analiza otrzymanych wynikow
wykazata, ze uczniowie z niepetnosprawnoscig charakteryzujg sie
nizszym ogoinym poziomem informacji edukacyjno-zawodowej
w poréwnaniu z petnosprawnymi rowiesnikami (por. Wolan-Nowa-
kowska 2013).

Tabela 1. Zraznicowanie w zakresie wartosci srednich
informacji edukacyjno-zawodowej wsrod uczniow
Z dysfunkcjg narzgdu ruchu oraz pefnosprawnych

Statystyka
Badane grupy M SD e p
Uczniowie z niepetnosprawnoscig -2,44 0,015
ruchowg 32,76 | 6,21
Uczniowie petnosprawni 3467 | 599

Zrodto: Wolan-Nowakowska 2013: 192.

Odpowiedni zakres informacji 0 zawodach optymalizuje proces
podejmowania decyzji dotyczacych wyboru zawodu, $ciezki ksztat-
cenia zawodowego oraz miejsca zatrudnienia przez osoby niepet-
nosprawne. Nalezy podkresli¢ gtowng role informaciji o zawodach
w rehabilitacji zawodowej. Istotne jest, aby standardy opracowa-
nia informacji o zawodach zawieraty opis wymagan psychofizycz-
nych i zdrowotnych oraz charakterystyke mozliwosci zatrudnie-
nia 0s0b niepetnosprawnych w danym zawodzie (Symela, Wozniak
2018: 22-23). Wymagania psychofizyczne zawodu, ktore okreslo-
ne sg szczegdtowo w zakresie cech fizycznych, sprawnosci i zdol-
nosci, wtasciwosci osobowosciowych oraz sprawnosci sensomo-
torycznych dajg mozliwo$¢ osobie niepetnosprawnej porownania
wtasnego potencjatu z kryteriami wykonywania zadan zawodowych
w danej profesiji.

Analize wymagan psychofizycznych mozna odnies$¢ do diagno-
zy funkcjonalnej, ktéra umozliwia ocene funkcjonowania osoby
niepetnosprawnej w roznych sferach. Diagnoza funkcjonalna wska-
zuje deficyty i potencijat rozwojowy, wychodzi poza schemat rodza-
ju niepetnosprawnosci i poza stereotypowe patrzenie na osobe
niepetnosprawng (Loska 2009).

W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze zawsze zardwno wybor
zawodu, jak i miejsca pracy dla osoby niepetnosprawnej jest kwe-
stig indywidualng. Indywidualizacja jest podstawowg zasadg reha-
bilitacji zawodowej. Dwie osoby z takim samym orzeczeniem, ktore

Wykres 1. Wartosci Srednie w zakresie kategorii informacji edukacyjno-zawodowej w badanych grupach

3,8

$rednia

Klasyfikacja Wiasne Mozliwosci  Mozliwosci
zawodow  predyspozycje psychiczne fizyczne
zawodowe

B uczniowie z niepetnosprawnoscig ruchowg

I

Kwalifikacje
zawodowe

Mozliwosci  FormyitreS§¢ Wymagania Rynek pracy Rynek pracy
ksztatcenia pracy  psychofizyczne - mozliwosci - wysoko$¢
zawodowego  zawodowej zawodu zatrudnienia  zarobkéw

uczniowie petnosprawni

Zrodto: Wolan-Nowakowska 2013: 194.
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wskazuje na taki sam rodzaj i zakres niepetnosprawnosci moga
funkcjonowac na zupetnie innym poziomie. Wigze sie to z wielo-
ma czynnikami, wsrdd ktorych kluczowe znaczenie ma poziom
zrehabilitowania. Nie wolno tez zapomina¢ o tym, ze kompeten-
cje spoteczne nalezg dzis do gtéwnych czynnikow powodzenia
w pracy. Dlatego ogromng role w przygotowaniu 0s6b niepetno-
sprawnych do wejscia na rynek pracy odgrywa rehabilitacja spo-
teczna.

Informacja o zawodach jest istotnym instrumentem pracy za-
rowno w poradnictwie zawodowym, jak i poSrednictwie pracy dla
0s0b niepetnosprawnych. Psychologiczne teorie podejmowania de-
cyzji podkreslajg fundamentalng role informacji w dokonywaniu
$wiadomych, racjonalnych wyborow (por. Kozielecki 1975; Czerwin-
ska-Jasiewicz 1991; Lelinska 2006; Paszkowska-Rogacz 2003).

Poza zakresem informacji waznym kryterium skutecznosci wspar-
cia rozwoju zawodowego 0s0b niepetnosprawnych jest sposob
przekazywania informacji 0 zawodach. Tworzenie realnego obrazu
wiasnych mozliwosci jest wieloetapowym procesem, ktory wigze sie
z mechanizmami przystosowania do niepefnosprawnosci. Szcze-
gllnie w przypadku mfodziezy nalezy podkreslic znaczenie podej-
mowania systematycznych dziatan zwigzanych z realizacjg wew-
natrzszkolnego systemu doradztwa zawodowego. Orientacja i po-
radnictwo zawodowe powinno by¢ prowadzone blisko ucznia, na
terenie szkoty z zachowaniem podstawowych zasad nauczania:
systematycznosci, poglagdowosci, samodzielnosci, wigzania teorii
z praktyka, efektywnosci, przystepnosci i indywidualizacji (por.
Okon 1987; Kupisiewcz 1998; Nowacki 1994). Analiza informacii
0 zawodach wptywa nie tylko na wybor konkretnego zawodu, ale
w zaleznosci od zakresu i rodzaju informacji wptywa takze na sto-
pien zdecydowania oraz trwato$¢ decyzji dotyczacych planowania
kariery edukacyjno-zawodowe;.

W przypadku 0sob niepetnosprawnych, ktére muszg pokonac
wiele barier zwigzanych z mozliwo$cig uczestnictwa w procesie
ksztatcenia, trafnos¢ decyzji edukacyjno-zawodowych ma funda-
mentalne znaczenie. Podjgcie przypadkowej, niewtasciwej decyzji
0 wyborze Sciezki ksztafcenia zawodowego naraza osobe niepet-
nosprawng na porazke, ktora ma wiele negatywnych konsekwen-
cji, skutkujgcych brakiem mozliwosci podjecia pracy zawodowe;j
oraz wykluczeniem z rynku pracy. Sytuacja taka wigze sie z roz-
czarowaniem, do$wiadczaniem stresu, a w konsekwencii ksztat-
towaniem u osoby niepetnosprawnej biernej postawy, ktéra pro-
wadzi do rezygnaciji z dalszej rehabilitacji zawodowej. Dostepno$é
oraz umiejetnosc korzystania z informacji o zawodach ma zatem
istotne znaczenie w procesie rozwoju zawodowego 0s6b niepetno-
sprawnych.

Informacja o zawodach zawiera analize mozliwosci zatrudnie-
nia 0sob niepetnosprawnych w danym zawodzie w odniesieniu do
wykazu kategorii niepetnosprawnosci (Symela, Wozniak 2018: 47).
Dopasowanie stanowiska i miejsca pracy do potrzeb osoby niepet-
nosprawnej wymaga analizy trzech obszarow:

1) czynno$ci zawodowych wykonywanych w danym zawodzie
— obowigzki i zadania zawodowe na stanowisku pracy;

2) funkcjonowanie osoby niepetnosprawnej;

3) bariery i mozliwosci dostosowania Srodowiska pracy.

Nalezy podkresli¢, ze osoby niepetnosprawne majg mozliwos¢
uruchomienia mechanizméw kompensacyjnych, ktore polegaja na
zastgpieniu uszkodzonych lub zaburzonych czynnosci organizmu
przez inne funkcje. Kompensacja umozliwia wykonywanie okres-
lonych czynnoS$ci za pomocg innych funkcji organizmu czy technik
w poréwnaniu z osobami petnosprawnymi. Zjawisko kompensacji
ma takze zastosowanie przy wykonywaniu czynno$ci i zadan za-
wodowych. Przyktadem moze by¢ orientowanie sie w Srodowis-
ku pracy za pomocg bodzcow dotykowych i stuchowych, zamiast
bodzcow wzrokowych — jak to ma miejsce w przypadku 0sob nie-
widomych (Majewski 2011).

Waznym elementem analizy informacji o zawodach jest okres-
lenie mozliwos$ci przystosowania srodowiska pracy dla 0sob z roz-
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nymi dysfunkcjami. Identyfikacja indywidualnych barier w wykony-
waniu czynno$ci zawodowych oraz okreslenie mozliwosci dosto-
sowania technicznych i organizacyjnych warunkow srodowiska oraz
stanowiska pracy do potrzeb osoby niepetnosprawnej jest podsta-
w3 okreslenia mozliwos$ci zatrudnienia na danym stanowisku 0so-
by 0 ograniczonej sprawnosci.

Mozliwos$¢ korzystania zaréwno z poradnictwa zawodowego,
jak i z posrednictwa pracy dla wielu 0s0b niepefnosprawnych sta-
nowi warunek konieczny skutecznej rehabilitacji zawodowej, czyli
uzyskania zatrudnienia. Wynika to przede wszystkim z trudnosci
0s0b niepetnosprawnych z oceng wtasnego potencjatu zawodowe-
g0, Z czym wiaza sie problemy osob niepetnosprawnych z podej-
mowaniem trafnych decyzji edukacyjnych i zawodowych.

ROLA PORADNICTWA ZAWODOWEGO
| POSREDNICTWA PRACY W AKTYWIZACJI ZAWODOWEJ
0SOB NIEPELNOSPRAWNYCH

Szeroka definicja poradnictwa wskazuje, ze jest to proces
wspierania 0soby w rozwoju na roznych etapach zycia. Poradnic-
two jest profesjonalng dziatalnoscig krotkoterminowg i zazwyczaj
dotyczy problemdw, ktorych osoba doswiadcza w aktualnym zyciu
(Gladding 1994). Celem profesjonalnego poradnictwa jest wspar-
cie 0soby w pokonywaniu réznego rodzaju kryzysow rozwojowych
i trudnosci zyciowych. Zadania rozwojowe poszczegdlnych etapow
zycia, w szczegolnosci okresu dorastania i dorostosci, zwigzane
sg z rozwojem zawodowym. Niepefnosprawno$¢ stanowi w wielu
przypadkach zasadniczg trudno$¢ w realizacji zadan rozwojowych,
w szczegdlnosci zwigzanych z wypetnianiem rol spotecznych i za-
wodowych.

W odniesieniu do poradnictwa zawodowego dziatania doradcy
S skierowane na wsparcie rozwoju zawodowego ucznia lub osoby
dorostej, zwfaszcza w aspekcie wyboru zawodu i Sciezki ksztatce-
nia zawodowego oraz konstruowania kariery edukacyjno-zawodo-
wej. W poradnictwie zawodowym skierowanym zaréwno do uczniow,
jak i do dorostych osob niepetnosprawnych istotne znaczenie ma
diagnoza ograniczen i mozliwosci zawodowych oraz dostarcze-
nie informacji edukacyjno-zawodowych, w tym informaciji o zawo-
dach.

Doradca zawodowy udziela pomocy w formie indywidualnych
badZ grupowych porad zawodowych, uwzgledniajagc mozliwosci
psychofizyczne i sytuacje zyciowg osoby niepetnosprawnej oraz
potrzeby rynku pracy i mozliwosci systemu edukacyjnego. W pracy
z osobami niepetnosprawnymi wtasnie z uwagi na kluczowe zna-
czenie diagnozy ograniczen i mozliwo$ci zawodowych istotne jest
zastosowanie indywidualnych form pracy, w tym wykorzystanie
informacji o zawodach w aspekcie analizy wymagan psychofizycz-
nych i zdrowotnych oraz mozliwosci zatrudnienia 0sob niepetno-
sprawnych (Wolan-Nowakowska 2012).

Istotnym wsparciem rozwoju zawodowego miodziezy niepet-
nosprawnej jest mozliwos¢ korzystania z zajec z doradztwa zawo-
dowego w szkole, ktore od roku szkolnego 2017/2018 zostaly
wprowadzone do siatki godzin. Celem zaje¢ z doradztwa zawodo-
wego jest podejmowanie dziatalnosci informacyjno-doradczej oraz
wsparcie uczniow w rozpoznawaniu mocnych stron, predyspozycii
i uzdolnien. Wewnatrzszkolny system doradztwa zawodowego stu-
Zy przygotowaniu uczniow do wyboru zawodu i kierunku ksztat-
cenia zawodowego. W jego realizacje powinna by¢ wigczona cata
rada pedagogiczna, w tym wychowawcy i nauczyciele przedmioto-
wi. Proces orientacji i poradnictwa zawodowego ma przygotowac
uczniow niepetnosprawnych do procesu tranzycji — przejscia z sys-
temu edukacji na rynek pracy.

Mozliwos$¢ podjecia zatrudnienia jest $cile zwigzana z po-
siadaniem kwalifikacji zawodowych. Natomiast badania prowa-
dzone nad wyksztatceniem 0sob niepetnosprawnych wskazujg
nie tylko na stosunkowo niski poziom kwalifikacji zawodowych,
ale rowniez na brak przygotowania, kompetencji i motywacji do
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podejmowania pracy przez absolwentéw (PENTOR 2009). Szko-
ty, realizujgc zadania zwigzane z przygotowaniem uczniow do
procesu tranzyciji, powinny wspotpracowaé z instytucjami zewnetrz-
nymi nie tylko z sektora edukaciji, tj. poradniami psychologiczno-pe-
dagogicznymi, ale réwniez z instytucjami rynku pracy, w tym z urzeda-
mi pracy.

Mozliwos¢ korzystania z oferty instytucji publicznych, w tym
zZ ustug urzedow pracy jest podstawowym prawem obywatelskim
kazdego cztowieka. Poza szkofami urzedy pracy powinny petni¢ gtow-
ng role w aktywizacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych — przez
Swiadczenie ustug informacyjnych, posrednictwa pracy oraz ustug
doradczych, szkoleniowych, finansowych i administracyjnych. Kon-
wencja 0 prawach o0sob niepetnosprawnych wskazuje na koniecz-
nosc i obowigzek wsparcia 0sob niepefnosprawnych w procesie ak-
tywizacji zawodowej przez zapewnienie skutecznego dostepu do pro-
gramow poradnictwa zawodowego i technicznego, ustug zwigzanych
z zatrudnieniem, szkolenia zawodowego i ustawicznego (art. 27d)
oraz oferowanie pomocy w znalezieniu, zdobyciu, utrzymaniu i po-
wrotu do zatrudnienia (art. 27e).

Nalezy zwroci¢ uwage na koniecznoS¢ przygotowania pracow-
nikow publicznych stuzb zatrudnienia do obstugi klientéw niepetno-
sprawnych oraz dostarczenia odpowiednich narzedzi wspieraja-
cych proces doradczy, w tym informaciji o zawodach, ktore wska-
ZUjg na wymagania psychofizyczne i zdrowotne oraz mozliwosci
zatrudniania osob niepetfnosprawnych.

WNIOSKI

Osoby niepetnosprawne z uwagi na wystgpowanie okre$lone-
go rodzaju i zakresu niepetnosprawnosci czesciej — w poréwnaniu
z 0sobami petnosprawnymi — majg trudno$ci w planowaniu kariery
edukacyjno-zawodowej, w tym w zakresie wyboru zawodu oraz
zmiany zawodu w przypadku niepetnosprawnosci nabytej. Osoby nie-
petnosprawne czesto doswiadczajg rowniez trudnosci w wyborze
miejsca i stanowiska pracy oraz w samodzielnym poruszaniu si¢ po
rynku pracy. Wynika stad istotne znaczenie w procesie zwigksza-
nia zatrudnienia 0sob niepefnosprawnych dostepnosci specjalistycz-
nych ustug poradnictwa zawodowego oraz posrednictwa pracy dla
tej grupy, szczegolnie w odniesieniu do dostarczania informacji
0 zawodach uwzgledniajgcych opis wymagan psychofizycznych
i zdrowotnych oraz charakterystyke mozliwosci zatrudnienia 0sob
niepetnosprawnych w danym zawodzie.

Znaczenie informacji o zawodach z punktu widzenia zwieksze-
nia mozliwosci zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych wynika ze
specyfiki rozwoju zawodowego tej grupy:

— 0soby niepetnosprawne w zaleznosci od rodzaju i zakresu
dysfunkcji oraz poziomu zrehabilitowania posiadajg okre$lone ogra-
niczenia w zakresie mozliwosci wykonywania pewnych czynnosci
zawodowych;

— ksztaftowanie realnego obrazu wfasnej osoby, Swiadomos¢
ograniczen, ktore wynikajg z rodzaju i zakresu niepetnosprawnosci,
powinny by¢ podstawg odkrywania mozliwosci zawodowych oraz
podejmowania $wiadomych, racjonalnych i trafnych decyzji eduka-
cyjno-zawodowych 0s0b niepetnosprawnych;

— 0soby niepefnosprawne w mniejszym stopniu w poréwna-
niu z petnosprawnymi posiadaja informacje o zawodach, w tym
w zakresie wymagan psychofizycznych zawodow oraz informacije
0 rynku pracy;

— wsparcie w uzyskaniu odpowiedniej, dopasowanej do po-
trzeb i zainteresowan zawodowych informacji o zawodach jest
jednym z podstawowych instrumentow wsparcia procesu rozwoju
zawodowego 0s0b niepetnosprawnych;

— znaczna cze$¢ 0s0b niepetnosprawnych z powodu trudno-
Sci z realng oceng wtasnego potencjatu zawodowego potrzebu-
je profesjonalnego wsparcia doradcy zawodowego i posrednika
pracy.

Dostepnosc informacji o zawodach, ktora wskazuje na wyma-
gania psychofizyczne i zdrowotne oraz uwzglednia mozliwosci za-

Polityka Spoteczna — numer tematyczny 1/2018

trudniania 0sob niepetnosprawnych w zawodzie, jest istotnym ele-
mentem ksztattowania pozytywnych postaw 0sob niepefnospraw-
nych wobec wiasnej aktywnosci zawodowej oraz wobec rynku
pracy.

Zawsze nalezy pamieta¢ o znacznym zroznicowaniu mozli-
wosci wykonywania pracy przez osoby niepetnosprawne, nawet
z orzeczonym takim samym rodzajem i stopniem niepetnospraw-
nosci. Podstawowg zasadg rehabilitacji zawodowej jest indywidu-
alizacja, ktora zakfada konieczno$¢ uwzgledniania indywidualnych
potrzeb 0s6b niepetnosprawnych w wyborze zawodu, w procesie
ksztatcenia zawodowego oraz w dopasowaniu stanowiska i miej-
sca pracy. Informacja o zawodach jest nie tylko gtownym narze-
dziem pracy doradcow zawodowych oraz posrednikow pracy. Od-
powiednio wykorzystana przez pracodawcow przyczynia sie row-
niez do wprowadzania w praktyce skutecznych dziatan zwigzanych
z przystosowaniem Srodowiska pracy do potrzeb osob niepetno-
sprawnych. Wykorzystanie informaciji 0 zawodach w miejscu pra-
cy daje realne szanse na zwigkszanie zatrudnienia 0sob niepetno-
sprawnych.

* DzUz 1997 r., nr 78, poz. 483 z pdzn. zm.

2 DzUz 2018, poz. 511 ze zm. oraz ustawa o promocji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy z dnia 20 lipca 2017 r. 0 zmianie ustawy o0 promo-
cji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oraz o niektorych innych ustaw
(DzU z. 2017 r., poz. 1543).
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SUMMARY

The article indicates the meaning of using information about professions in vocational rehabilitation, in parti-
cular with regard to vocational guidance, job placement and adjusting the position and place of work to the needs
of a disabled person. Information about the profession containing psychophysical requirements of a given profes-
sion provides the disabled person with the possibility to compare their own potential with the criteria of perfor-
ming professional tasks. Analysis of information on occupations as one of the basic tools of a career counselor or
employment agent gives the disabled person the opportunity to make deliberate and accurate decisions regarding
professional development, both in terms of choosing a profession and career planning. On the other hand, the use
of information about occupations by employers, in the aspect of employment opportunities for people with disa-
bilities, opens up perspectives on implementing a diversity policy for the employee team, enabling the implemen-
tation of the idea of accessibility and equality on the labor market.

Keywords: information on occupations, disability, disabled people, vocational guidance, employment
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/NACZENIE INFORMACJI O ZAWODACH

W EDUKACJI FORMALNEJ | POZAFORMALNEJ

WPROWADZENIE

Jedng z cech, a zarazem skutkow zachodzacych we wspot-
czesnym Swiecie przemian techniczno-technologicznych jest nie-
spotykana dotgd dynamika zmian tresci pracy zarowno w sferze
technologicznej, organizacyjnej, jak i odnoszacej si¢ do jakosci
wytworu. Niewatpliwie zmiany te implikujg efekty, a tym samym
dobdr tresci ksztatcenia, doksztatcenia i doskonalenia zawodowe-
go realizowanych zarowno w systemie edukacji formalned, jak
i edukaciji pozaformalnej?. Sg takze czynnikiem sprawczym prze-
mian strukturalnych systemu ksztatcenia zawodowego w skali
kraju oraz doboru form i metod tego ksztafcenia w wymiarze kon-
kretnego zawodu.

Na tym tle podstawowego znaczenia nabiera nadgzajaca za
tymi zmianami komunikatywna, majaca petne odniesienie do ak-
tualnych potrzeb techniczno-technologicznych i organizacyjnych
zycia gospodarczego informacja o poszczegolnych zawodach.
Jest ona niezbedna wszystkim podmiotom organizujgcym proces
przygotowania do zawodu, przede wszystkim szkotom, placow-
kom ksztafcenia ustawicznego dorostych, autorom i realizato-
rom programow specjalistycznych, jakimi sg w tych instytucjach
edukacyjnych nauczyciele ksztatcenia zawodowego, jak i samym
podmiotom chcgcym zdoby¢ lub podwyzszy¢ kwalifikacje zawo-
dowe.

Nim jednak bardziej szczegotowo sprobujemy sie przyjrze¢ zna-
czeniu informacji 0 zawodzie dla procesow ksztatcenia i doskonale-
nia kadr, zajmijmy sig samg istotg i ewolucjg tego rodzaju informacii.

INFORMACJE 0 ZAWODZIE

W ujeciu ogolnym mozna przyjac, ze informacja o zawodzie to
swoisty jego obraz ukazujacy wtasciwosci i cechy zawodu, ze
szczeg6lnym uwzglednieniem zadan zawodowych i wymagan
kompetencyjnych niezbednych do ich wykonywania. Z punkiu wi-
dzenia pedagogiki pracy jest charakterystyka kwalifikacyjng tego
zawodu, majacg Sciste odniesienie do klasyfikacji zawodow i spe-
cjalnosci oraz sytuacji na rynku pracy®. Charakterystyki te obejmo-
waly nastepujgce komponenty:
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1) wykaz czynnosci wykonywanych przez pracownikow,

2) wykaz czynno$ci wymagajacych najwyzszej sprawnosci,

3) wykaz wiadomosci i umiejetnosci podstawowych,

4) wykaz wiadomosci i umiejetnosci specjalistycznych,

5) opis pozadanych cech psychofizycznych pracownika,

6) przeciwwskazania do wykonywania zawodu, zwtaszcza zdro-
wotne,

7) mozliwo$¢ awansu poziomego i rozwoju zawodowego.

Dokumenty te byty taktowane jako podstawowe zrodta przy
opracowywaniu planow i programow nauczania w procesie ksztaf-
cenia zawodowego (Gozlinska, Szlosek 1997: 17-18). A zatem ich
przydatno$¢ w edukacji formalnej byfa nie do przecenienia, bowiem
tresci nauczania (tresci programowe) i ich strukturyzacja maja pod-
stawowe znaczenie dla efektow ksztatcenia.

Na potrzeby poradnictwa zawodowego w naszym kraju pojawi-
ty sie w latach 90. ubiegtego stulecia teczki zawoddw, jako pogte-
bione informacje o zawodach, adresowane gtownie do mtodziezy
podejmujacej decyzje edukacyjno-zawodowe (Suchy 1995: 28).
Ich dysponentami byty urzedy pracy, a zwfaszcza centra informa-
cji zawodowej funkcjonujacej przy wojewodzkich urzedach pracy.
Struktura i forma tych teczek byfa opracowana z wykorzystaniem
doswiadczen niemieckich. Sktadata sie z nastepujacych czesci:

1) nazwa zawodu wraz z kodem z klasyfikacji zawodow i spe-
cjalnosci,

2) skrocony opis zawodu,

3) gtowne zadania i czynnosci zawodowe,

4) informacje o wyksztatceniu koniecznym do rozpoczecia na-
uki zawodu oraz programie nauczania tego zawodu,

5) informacje o instytucjach ksztaicacych w danym zawodzie
i warunkach przyjec,

6) mozliwo$ci zarobkowania w okresie nauki zawodu i po pod-
jeciu pracy,

7) informacje o mozliwo$ciach podnoszenia kwalifikacji, uzys-
kania specjalizacji i mozliwosciach awansu,

8) inne informacje, w ktérych zawarte sg informacje lokalne
w postaci danych statystycznych, procesowych komentarzy doty-
czacych sytuacji na lokalnym rynku pracy i inne,

9) stowniczek termindw zawodowych.
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Mielismy wigc do czynienia z rzetelnym i pogtebionym obra-
zem zawodu, zawierajacym doktadane informacje o0 mozliwosciach
ksztatcenia w zawodzie wraz z adresami szkot i placowek, w kto-
rych mozna uzyska¢ wiecej danych o cechach zawodu oraz moz-
liwosci zatrudnienia. Byly to dokumenty w pierwszej kolejnosci
adresowane do 0sob, ktore miaty podjaé decyzje zawodowe doty-
czgce wyboru zawodu lub jego zmiany, a wiec do gtownych podmio-
tow edukaciji formalnej i pozaformalnej, jakimi sq uczniowie szkot
zawodowych czy studenci, ale takze stuchacze kursow, szkolen itd.

Innym rodzajem informacji o zawodach, ktdra pojawita sie
w tym okresie w Polsce, adresowana tym razem bezpos$rednio do
doradcow zawodowych, byt wydany w 1998 r. przez Ministerstwo
Pracy i Polityki Socjalnej oraz Krajowy Urzad Pracy Przewodnik po
zawodach (1998).

Obrazy zawodow w Przewodniku byty bardziej rozbudowane
anizeli znajdujace sie w teczkach informacje o zawodach. Struktura
Przewodnika obejmowata zatem nastepujace elementy:

1) nazwa zawodu,

2) zadania i czynnosci robocze,

3) Srodowisko pracy,

4) wymagania psychologiczne,

5) wymagania fizyczne i zdrowotne,

6) warunki podjecia pracy w zawodzie,

7) mozliwo$ci awansu w hierarchii zawodowej,

8) mozliwos$ci podjecia pracy przez dorostych,

9) mozliwo$ci zatrudnienia (w tym 0s6b niepetnosprawnych)
oraz ptace,

10) zawody pokrewne,

11) przyktadowe adresy,

12) polecana literatura.

Gtowng metodg opracowywania tych informaciji byta analiza
pracy na stanowiskach typowych dla opisywanego zawodu.

Pozycja ta zostata opracowana profesjonalnie i stata sig nadzwy-
czaj waznym zrodtem dla wszystkich interesariuszy edukacji poza-
formalnej. Natomiast jej przydatnos¢ w edukaciji formalnej okazata
sie mniejsza, bowiem Przewodnik po zawodach obejmowat 546 za-
wodow z KZiS, a zatem nie zawierat opisow zawodow szkolnictwa
zawodowego.

Te luke uzupetnia publikacja pt. Zawody szkolnictwa zawodo-
wego. Vademecum informacyjne doradcy zawodowego (Lelinska
iin.2005: 101). Jest to pozycja skierowana gtownie do szkolnych
doradcow zawodowych, doradcow w poradniach psychologiczno-
-pedagogicznych oraz doradcow w mobilnych centrach informacji
zawodowych. Zawiera ona opisy 193 zawodow zgodnie z nastepu-
jacg strukturg:

1) kod i nazwa zawodu w Klasyfikacji Szkolnictwa Zawodowe-
go oraz odpowiadajacy kod zawodu w Klasyfikacji Zawodow i Spe-
cjalnosci,

2) inne nazwy zawodu wystepujace na rynku pracy,

3) zadania i czynnosci,

) Srodowisko pracy,

) przeciwwskazania zdrowotne,
) wymagania psychologiczne,

) ksztatcenie w zawodzie,

8) mozliwosci zatrudnienia (Lelinska i in. 2005).

Warto zwroci¢ uwage, ze w czesci dotyczacej ksztatcenia w za-
wodzie autorzy publikacji wskazuja mozliwo$ci dalszego ksztatcenia
w szkotach 0 wyzszym poziomie organizacyjno-programowym.

W poczatkach XXI wieku na rynku medialnym pojawiajg sie
dosc liczne programy komputerowe, stanowigce znaczace zrodto
informacji 0 zawodach. W artykule ogranicze sie jedynie do wymie-
nienia tylko bardziej znaczgcych opracowan. Z perspektywy osoby
majacej podjac decyzje edukacyjno-zawodowg niezwykle przydat-
nymi w tamtym okresie byty:

1) program DORADCA 2000 i zaktualizowana jego wersja DO-
RADCA 2002,

2) program ,,Perspektyw” — PIRAMIDA KARIERY — 2001 i jego
druga wersja: PIRAMIDA KARIERY — 2005,

4
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3) komputerowy program pt. System informacji zawodowej,
opracowany przez firme specjalizujaca si¢ w programach eduka-
cyjnych wystepujaca pod nazwg ,PROGRA”,

4) multimedialny program MCIZ-OHP, specjalnie opracowany przez
firme ,,Computerland” dla mobilnych centrow informacji zawodowe;.

Wymienione programy multimedialne stanowity dobre uzupet-
nienie zrodet informaciji o zawodach. Miaty one przy tym dodatko-
w3 zalete, jakg byta relatywnie tatwa mozliwo$¢ aktualizacii, ale tak-
ze fatwy dostep do nich osob zainteresowanych. Ich przydatnos¢
edukacyjna byfa organicznie zwigzana z formami pozaszkolnymi,
zwtaszcza z e-learningiem.

STANDARDY KWALIFIKACJI ZAWODOWYCH

Profesjonalna informacja zawodowa w Polsce odwotujgca sig do
przyjetych rozwigzan w wysoko rozwinietych gospodarczo krajach
europejskich kojarzy sie z probami opracowania w latach 1998-2006
standardow kwalifikacji zawodowych. Dodajmy probami bardzo uda-
nymi, chociaz obejmujacymi mniej niz 1/6 (okoto 300) zawodow
zamieszczonych w Klasyfikacji Zawodow i Specjalnosci.

Co prawda standardy te z definicji nazwano normg opisujaca
kwalifikacje zawodowe konieczne do wykonywania typowych zadan
zawodowych zgodnych z wykonywaniem podstawowych stanowisk
pracy charakterystycznych dla danego zawodu ujgtego w KZiS
(Opracowanie. .. 2006: 22), ale w rzeczywisto$ci byta to informacja
0 zawodzie skierowana do S$rodowisk specjalistycznych (zaktady
pracy, podmioty organizujgce prace oraz procesy ksztafcenia i do-
skonalenia w obrebie danego zawodu itd.). Nigdy bowiem Krajowe
Standardy Kwalifikacji Zawodowych nie staty sie dokumentem obli-
gatoryjnym, a jedynie funkcjonowaty jako opracowanie rekomendo-
wane przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej do roznych ce-
6w, w tym do projektowania programow szkoleniowych czy tez
jako... specjalistyczna informacja, stanowigca swoisty obraz zawo-
du/specjalno$ci, napisana fachowym jezykiem i adresowana do fa-
chowcow.

Struktura polskiego standardu kwalifikacji zawodowych skfada-
fa sie z nastepujacych elementow:

1) podstawy prawne wykonywania zawodu,

2) systematyczny opis zawodu,

3) lista stanowisk pracy z przyporzadkowaniem do pigciu po-
ziomow kwalifikaciji,

4) lista zadan zawodowych,

9) lista sktadowych kwalifikacji zawodowych,

6) zbiory umiejgtnosci, wiadomosci i cech psychofizycznych pra-
cownika przyporzadkowane do:

— pieciu poziomow kwalifikacji zawodowych,

— grup kwalifikacji: ponadzawodowych, ogdlnozawodowych,
podstawowych i specjalistycznych,

7) stownik poje¢ (Opracowanie... 2006: 11-12).

Standardy Kwalifikacji Zawodowych mialy stac sie podstawa
do opracowywania standardow edukacyjnych (wymagan kwalifi-
kacyjnych w zawodach zamieszonych w Klasyfikacji Zawodow
Szkolnictwa Zawodowego (KZSZ), co miafo w efekcie zapewni¢
wysoka jakos¢ ksztatcenia zawodowego w powigzaniu z rynkiem
pracy. Ale tak sie nigdy nie stato. Resort edukaciji skupiat sie nad
podstawg programowg ksztatcenia w zawodzie, ktdra gtownie ze
wzgledu na swoj zakres (np. szeroki profil wigkszosci zawodow)
oraz nieco odmienng strukture nie przystawata do Krajowych Stan-
dardow Kwalifikacji Zawodowych. Nie byto wiec prostego przeto-
zenia standaryzacji zawodow i specjalnosci gospodarczych na za-
wody szkolne.

Z tych samych powodow standardy kwalifikacji zawodowych
odnoszace sie do klasyfikacji gospodarczej nie mogty stanowi¢
dokumentu wyjsciowego do tworzenia wymagan egzaminacyjnych
(standardow egzaminacyjnych) dla zawodow realizowanych w sys-
temie szkolnym?. Jednak ich przydatno$¢ w systemie pozaszkolnej
edukacji mozna oceni¢ jako podstawowg. Byfa to informacja mo-
wigca nie tylko czego, ale nawet jak uczyc.
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Wkrotce po opublikowaniu okoto 300 polskich standardow kwa-
lifikacji zawodowych Parlament Europejski i Rada Europy zalecity
Europejskie Ramy Kwalifikacyjne, w ktorych kwalifikacje zawodowe
byty inaczej interpretowane niz w polskich standardach. Proba wyko-
rzystania tych standardow w opracowaniu Krajowych Ram Kwalifi-
kacyjnych i ich przydatnos$¢ do tworzenia nowego, przystajacego do
rozwigzan europejskich, systemu kwalifikacji zawodowych w Polsce
nie mogta by¢ udana. Stad standaryzacje kwalifikacji z lat 1998-
—2006 nalezy potraktowac jako dziatanie wazne, pozytywne do-
Swiadczenie, majace na celu uporzadkowanie systemu kwalifikacyj-
nego w naszym kraju, ale takze jako probe niespetniong. Mozemy tez
potraktowac je jako probe poszukiwania okreslonego modelu infor-
macji 0 zawodzie.

KRAJOWE STANDARDY KOMPETENCJI ZAWODOWYCH

W 2013 r. opublikowano takze 300 standarddw, ktdre tym razem
nazwano Krajowymi Standardami Kompetencji Zawodowych, ktore
podobnie jak standardy kwalifikacji s3 obrazem zawodu, a takze in-
formacja o nim, tylko Zze w nieco zmodyfikowanej strukturze.

Struktura ta, cze$ciowo przypominajaca ukfad skfadowych
w standardzie kwalifikacji, obejmuije:

1) dane identyfikacyjne, w tym:

— kod odpowiadajacy klasyfikacji zawoddw i specjalnosci,

— nazwa zawodu,

— usytuowanie zawodu w klasyfikacjach;

2) opis zawodu:

— synteza zawodu,

— 0pis pracy i sposobu jej wykonania oraz obszary wystepo-
wania zawodu,

— $rodowisko pracy, w tym m.in. warunki pracy i organizacja
pracy,

— wymagania psychofizyczne, zdrowotne, w tym przeciwwska-
zania do wykonywania zawodu,

— wyksztatcenie i uprawnienia niezbedne do podjecia pracy w za-
wodzie,

— mozliwosci rozwoju zawodowego, potwierdzenia/walidacja kom-
petenciji,

— zadania zawodowe,

— wykaz kompetencji zawodowych,

— relacje miedzy kompetencjami zawodowymi a poziomem
kwalifikacji w ERK/PRK;

3) opis kompetenciji zawodowych;

4) profil kompetenciji kluczowych;

5) stowniki (Opracowanie opisow... 2013: 90-97).

Na ostatniej stronie opisu standardu kompetencji zawodo-
wych zostata zamieszczona informacja o zastosowaniu tych stan-
dardow. Wsrod wymienionych tam dziatalnosci i instytuciji (np.
pos$rednictwo pracy, doradztwo zawodowe, programy aktywizacji
zawodowej w dziatalnosci przedsigbiorstw, w szkoleniach i certy-
fikacji, w ubezpieczeniach) (Krajowy... 2013: 18) brak jest pod-
miotow edukacji formalnej, realizujgcych proces ksztatcenia za-
wodowego. Natomiast wiekszo$¢ sugestii treSciowych i struktu-
ralnych zawartych w standardach kompetencji stanowi wazny
dokument w zawodowej edukacji pozaformalnej, zwtaszcza w opraco-
wywaniu programow kursow, w tworzeniu programow aktywizacji
zawodowych czy w planowaniu i realizacji rozwoju zawodowego
pracownika.

Niewatpliwie dokumenty te mogg petni¢ role informaciji o zawo-
dzie w posrednictwie pracy i procesie doradztwa zawodowego. Maja
takze te zalete, ze uwzgledniajg wszystkie wprowadzone w naszym
kraju zmiany systemowe, pojeciowe i organizacyjne, stanowigce
poktosie realizacji zalecenia Parlamentu Europejskiego i Rady Europy
z dnia 23 kwietnia 2008 r. w sprawie ustanowienia europejskich ram
kwalifikacyjnych.

Jednak sam fakt, iz standardy kompetenciji dotyczyty zawodow
ujetych w KZiS, i to relatywnie matej ich czesci, jest zdecydowanie
cechg obnizajaca ich przydatno$¢ w edukacii formalnej, choc nie-
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watpliwie mozna ich wykorzysta¢ w tworzeniu programow z przed-
miotow specjalistycznych.

Standardy kompetenciji zawodowych stanowig obecnie pod-
stawe do tworzenia nowego modelu informacji o zawodzie, ktory
ma zastapi¢ zdezaktualizowany system informacji w tym zakre-
sie. Co powinien zawiera¢ taki model informacji o zawodzie, jak
powinien przebiegaC proces tworzenia tego rodzaju informacii
i wreszcie, jak korzystac z dokumentow (roznych materiatow za-
wodoznawczych) i jak przygotowac tre$¢ informaciji o zawodzie —
piszg w swoim podreczniku pt. Jak tworzy¢ informacje o zawo-
dach funkcjonujgcych na rynku pracy? Krzysztof Symela i Ireneusz
Wozniak (2018).

Autorzy podrecznika, opierajac sie na fundamencie standar-
du kompetenciji zawodowych (Symela, Wozniak: 7), zaproponowa-
li przysztym tworcom informacji o zawodzie nastepujacg strukture
jej modelu:

1) dane identyfikacyjne zawodu (nazwa i kod zawodu wedtug
KZiS, nazwy zwyczajowe zawodu, usytuowanie zawodu w klasyfi-
kacjach ISKO i PKD);

2) opis zawodu (synteza zawodu, opis pracy i Sposobu jej wy-
konywania, Srodowisko pracy, wymagania psychofizyczne i zdro-
wotne, wyksztatcenie, mozliwo$ci rozwoju zawodowego, zawody po-
krewne);

3) zadania zawodowe i wymagane kompetencje, w tym kom-
petencje spoteczne i profil kompetenciji kluczowych;

4) odniesienie do sytuacji zawodu na rynku pracy i mozliwos¢
doskonalenia zawodowego (mozliwo$¢ podjecia pracy w zawo-
dzie, instytucje oferujace ksztatcenie lub szkolenie, mozliwosci za-
trudnienia osob niepetnosprawnych w zawodzie);

5) odniesienie do Europejskiej Klasyfikacji Umiejetnosci/Kom-
petenciji, Kwalifikacji i Zawodow (ESCO);

6) Zrodta dodatkowych informacji o zawodzie;

7) stownik (zawodoznawczy i branzowy).

Tego rodzaju zbiory informaciji majg stac sie narzedziami infor-
macji dla m.in. nastepujacych podmiotow i dziatan:

1) systemu posrednictwa zawodowego;

2) tworzenia i aktualizacji ofert szkoleniowych dla rynku pracy;

3) dostosowania oferty ksztatcenia zawodowego do wymagan
rynku pracy;

4) tworzenia i aktualizacji opisow stanowisk pracy;

5) kreowania nowych kwalifikacji rynkowych wprowadzanych
do Zintegrowanego Rejestru Kwalifikacji (Symela, Wozniak 2018: 8).

Oznacza to, ze proponowany nowy model informacji 0 zawo-
dzie bedzie dokumentem szczegdlnie przydatnym w edukaciji poza-
formalnej, gtownie dla doradcow zawodowych i ich klientow, dla
autorow programow szkolen i programow innych form doskonale-
nia zawodowego, ale takze dla instytucji zajmujacych sie posred-
nictwem pracy, w tym dla urzedow pracy i podmiotow niepublicz-
nych prowadzacych tego rodzaju dziatalnosc.

KLASYFIKACJA ZAWODOW SZKOLNICTWA ZAWODOWEGO

Proponowany model informaciji o zawodzie bedzie mniej uzy-
teczny w edukacji formalnej, zwiaszcza w systemie ksztafcenia
zawodowego realizowanego w formach szkolnych. Tutaj punk-
tem wyjscia do realizacji procesu nauczania — uczenia sie zawodu
jest Klasyfikacja Zawodéw Szkolnictwa Zawodowego, zawiera-
jaca w wiegkszosci zawody szerokoprofilowe, a zatem nie zawsze
majgce petne odniesienie do zawodow i specjalnosci znajdujgcych
sie w klasyfikacji gospodarczej. Jednak w planowanym do opraco-
wania zbiorze 1000 informacji znajduje sie pewna liczba zawodow
wystepujacych zarowno w KZSZ, jak i KZiS.

W tych przypadkach informacja o zawodach szkolnych winna
stanowi¢ dokument wyjsciowy do tworzenia podstawy programo-
wej w zawodzie. Moze takze by¢ pomocna przy opracowywaniu
zadan stanowigcych tres¢ egzaminu potwierdzajacego kwalifika-
cje w zawodzie. Informacja ta bedzie rowniez niezbedna przy kon-
struowaniu programow nauczania przedmiotow specjalistycznych
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odnoszacych sie do danego zawodu, a znajdujgcego sie w obydwu
klasyfikacjach.

Nie ulega watpliwosci, ze w przypadku kiedy informacja o za-
wodzie nie bedzie miafa bezposredniego przetozenia na zawod
znajdujacy sie w Klasyfikacji Zawodoéw Szkolnictwa Zawodowe-
go, to i tak powinna by¢ uwzgledniona w planowaniu, programo-
waniu, realizacji ksztatcenia w danym zawodzie oraz sprawdzaniu
efektow tego ksztatcenia. Chodzi gféwnie o uwzglednienie tej infor-
macji przy:

1) planowaniu procesu nauczania — uczenia zawodu, a w Szcze-
goInoSci tworzenia sylwetki zawodowej absolwentéw oraz doboru
kadry nauczycielskiej pod wzgledem do$wiadczenia zawodowego
i posiadanych kompetenciji;

2) opracowywaniu programow nauczania (efektow ksztatcenia)
przedmiotow Scisle ksztattujgcych kwalifikacje i kompetencje za-
wodowe, ale takze uwzgledniajace potrzeby rynku pracy;

3) planowaniu i organizowaniu praktycznej nauki zawodu i prak-
tyk zawodowych przez odpowiedni selektywny dobor zaktadow pra-
cy, W ktorych uczen szkoty zawodowej odbywa praktyki lub realizu-
je praktyczng nauke zawodu;

4) urzadzaniu i wyposazaniu pracowni specjalistycznych i la-
boratoriow, w ktorych realizowane sg treSci prowadzace do opano-
wania przez podmiot uczacy sige podstawowych umiejetnosci za-
wodowych i niezbednej do ich opanowania wiedzy.

Ponadto informacja o zawodzie uwzgledniajgca uwarunkowa-
nia rynku pracy bedzie przydatna (niezbedna) w pracy szkolnych
doradcow zawodowych czy innych nauczycieli, ktdrym powierzono
w szkole realizacje zadan doradczych lub prowadzenie przedmiotu
z tego zakresu®.

PODSUMOWANIE

Mozna z petnym przekonaniem stwierdzi¢, ze przygotowywane
zgodnie z modelem opisowym w podrgczniku Krzysztofa Symeli
i Ireneusza Wozniaka informacje o zawodach bedg niezwykle przy-
datnym i potrzebnym dokumentem nie tylko w edukacji pozafor-
malnej, ale rowniez w edukacji formalnej. Mimo Ze obejmujg za-
wody z Klasyfikacji Zawodow i Specjalnosci i odnoszg si¢ wprost
do wymagan gospodarczych. Trudno sobie bowiem wyobrazi¢ sy-
tuacije, aby szkoty przygotowujgce swoich uczniow do konkretnych
zawodow pominety w swej dziatalnosci informacje o zadaniach
zawodowych i wymaganiach kompetencyjnych ptyngcych wprost
z rynku pracy. A takie przeciez dane bedzie mozna otrzymac w zak-
tualizowanej informacji 0 zawodzie, proponowanej przez wymienio-
nych autorow.

Trudno takze przyjac, ze kuratoria oSwiaty, jako organy nadzoru-
jace szkoty zawodowe, a jednoczesnie wspodfpracujgce w ramach
urzedow wojewaddzkich z podmiotami zajmujacymi sie regionaing
gospodarka, nie bedg dokonywaé ocen pracy tych szkot w aspekcie
potrzeb rynku pracy.

Nie ma zatem dylematu czy informacja o zawodzie odnoszaca
sie do Klasyfikacji Zawodoéw i Specjalnosé jest przydatna w eduka-
cji formalnej, czy tez przeciwnie. Bytoby jednak lepiej, gdyby zo-
stat opracowany (w réwnolegtym projekcie) model informaciji
obejmujacy zawody Klasyfikacji Zawodéw Szkolnictwa Zawodo-
wego...

' Za Eurostatem ksztatcenie formalne okreslamy jako zajecia odbywajace
sie w ustrukturyzowanym srodowisku i koniczace sig uzyskaniem naj-
wazniejszych krajowych kwalifikacji szkolnych. Zajecia te sg prowadzone
w ramach systemu instytucji edukacyjnych [w Polsce w ramach syste-
mu edukacji narodowej — wyartykufowanie F.S.], co oznacza istnienie
tzw. ,drabiny” edukacyjnej.

2 Wedtug Eurostatu ksztatcenie pozaformalne to krotkoterminowe for-
my (np. kursy, szkolenia itd.), ktérych ukonczenie potwierdzane jest od-
powiednim zaswiadczeniem. Zajecia majg charakter ustrukturyzowany
i zorganizowany i nie musza opierac si¢ na systemie ,drabiny”.
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3 Problematykg charakterystyk kwalifikacyjnych rozumianych jako infor-
macja o zawodach adresowana do podmiotéw edukacyjnych i gospodar-
czych zajmowato sig wielu autorow, w tym m.in.: T. Nowacki (1999),
Z. Wiatrowski (2005), U. Jeruszka (2006), S. Kwiatkowski, A. Bogaj, B. Ba-
raniak (2007), F. Szlosek (2015) i inni.

4 Niemozno$¢ prostego przetozenia standardow kwalifikacyjnych na stan-
dardy edukacyjne wynikata z faktu, ze polskie szkolnictwo zawodo-
we ksztatcifo wowczas w ponad 200 zawodach i to gtownie wedtug
szerokoprofilowego modelu, a klasyfikacja gospodarcza obejmowata
1770 zawodow waskospecjalistycznych. Jedng z mozliwosci przetamania
bariery nieprzystosowalnosci zawodoéw gospodarczych i szkolnych byfo
wprowadzenie w naszym kraju jednolitej kwalifikacji zawodow i specijal-
nosci. Probe taka podjat zespot pod kierownictwem prof. Marty Juchno-
wicz ze Szkoty Gtownej Handlowej na przetomie poprzedniego i obecne-
go stulecia. Zespot, wychodzac z zatozenia, ze istnieje pilna potrzeba
sprzezenia systemu edukaciji z systemem zatrudnienia, opracowat pro-
jekt jednolitej klasyfikacji zawodow i specjalnosci, w ktorym zawody
szkolne w catosci zostaly wigczone do KZiS. Projekt ten nigdy nie wszedt
w zycie, chociaz niektore jego elementy wykorzystano przy opracowa-
niu kolejnych KZiS.

5 Do dzisiaj nie ma chocby troche przekonywujacego uzasadnienia mery-
torycznego, dlaczego standardy kwalifikacji zamieniono na standardy
kompetencii, tym bardziej ze te drugie nalezato odnie$¢ do Polskiej Ramy
Kwalifikacji czy do Krajowego Rejestru Kwalifikacji. Ponadto wiadomo,
ze polskie standardy kompetencji zawodowych powstaty m.in. w wyniku
analizy poréwnawczej ze standardami stosowanymi w Wielkiej Brytanii
i Francji (a takze w innych krajach), gdzie funkcjonujg standardy kwalifi-
kacji, a nie kompetencji.

& Warto przypomniec, ze jednym z elementow reformy systemu eduka-
cji narodowej przeprowadzonej w naszym kraju od 1 wrzesnia 2017 r.
byto wprowadzenie przedmiotu z zakresu orientacji i doradztwa zawo-
dowego.
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SUMMARY

The article presents the possibility of the use of information about the activities of formal education and non-
formal, in the processes of training and human resources; trying to answer the question: what character should
have a vocational training effects and how they should be formulated. Shows also the essence and the evolution

of this kind of information.
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INFORMACJE O ZAWODACH W KSZTALCENIU

| ZATRUDNIANIU W RZEMIOSLE

WPROWADZENIE

Aby instytucje rynku pracy byly skuteczne, musza posiadac
rozwiniety i przystepny dla potencjalnych klientow system doradz-
twa i poradnictwa zawodowego. U podstaw tego systemu powinny
znajdowac sie pewne, uniwersalne zbiory wiedzy na poziomie tra-
fiajgcym do wyobrazni 0sob bezrobotnych i poszukujacych pracy.
Takim poziomem odniesienia s3 (i pozostang) zawody — i to mimo
istniejacego juz podziatu na kwalifikacje, wprowadzonego przez
Ministerstwo Edukacji Narodowej w 2012 .

Dla przecigtnego obywatela kwalifikacja M14, M15 lub B35
niewiele mowi i nie przemawia do wyobrazni. Potrzebne sg proste
w przekazie, ale jednoczesnie mozliwie kompletne informacje o za-
wodach. Stad nalezg si¢ wyrazy uznania dla Ministerstwa Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej oraz dla Partnerstwa za podjecie trudu
zbudowania tak istotnego systemu informacji. Taka forma ciggle
petni¢ bedzie role ptaszczyzny do okreslania potrzeb na rynku pra-
cy. O tym, Ze jest to narzedzie uniwersalne, moze $wiadczy¢ od-
niesienie zarowno do Zintegrowanej Ramy Kwalifikacji, jak i do Eu-
ropejskiej Klasyfikacji Umiejetnosci i Kompetencji (ESCO) (Symela,
Wozniak 2018: 48).

Podobnie jak sto lat temu, tak i dzisiaj — i w przewidywanej przy-
sztosci — spofeczenstwo ludzkie w wigkszym stopniu potrzebuije pra-
cownikow fizycznych niz umystowych (Kerchenstiner 1998: 133).
Takie tytuty zawodowe dotyczg roznych grup profesjonalistow
i pomagajg w mozliwie konkretnym okresleniu profilu oczekiwane-
go pracownika — jako wykwalifikowanego specjalisty, brygadzisty
czy mistrza. Wfasnie mistrz w zawodzie odpowiadajgcym danemu
rodzajowi rzemiosta i czeladnik to tytuty zawodowe do$¢ popularne
w Europejskim Obszarze Gospodarczym i Turcji. Szczegdlnie roz-
powszechnione sg one w krajach niemieckojezycznych i Skandy-
nawii.

ROLA RZEMIOSEA W OPISIE ZAWODOW

W latach 1945-2017 w izbach rzemiesIniczych w Polsce prze-
prowadzono tacznie okoto 3 min pafistwowych egzaminow na tytu-
ly zawodowe mistrza i czeladnika (Promocja... 2018: 4). Swiadczy
to o duzej roli rzemiosta w gospodarce i na rynku pracy. Te wydane
dyplomy i $wiadectwa dotyczg ponad 130 zawoddéw rzemiesini-
czych. W skali 1000 zawoddw do opisu w projekcie majg one
istotne znaczenie, bowiem stanowig az 13% wskaznika do realiza-
cji. Jest to wiec znaczaca grupa docelowa, do ktorej projektodawcy
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Andrzej Stepnikowski

Zwigzek Rzemiosta Polskiego

Rzemiesinicze lody, wypieki czy piwo

kojarza sig jednoznacznie z ,,dobrg, reczng robotg”

i naturalnymi procesami wytwaorczymi.

Rzemiosto jest przeciwieristwem ,,fast-foodow”

i kultury ,,masowej”, a jego kwintesencjq jest jakosc,
ktorej synonimem sg kwalifikacje i osoba mistrza.
Andrzej Stepnikowski

starajg sie docierac na biezgco dzieki posrednictwu organizacii
rzemiosta. To, co teraz nalezy zrobic, to wtasnie upowszechniac
i promowac te mozliwos¢ udziatu rzemiesinikow w procesie opi-
su, recenzji i ewaluacji informacji o zawodach, tak aby powstaty
produkty jak najbardziej odpowiadajgce potrzebom pracodawcow,
a co za tym idzie takie, ktore bedg wspierac polityke zatrudnienia
w Kkraju.

Warto zwrdcié tu uwage na elastyczno$¢ wprowadzania no-
wych zawodow w rzemio$le (do ksztatcenia i zatrudnienia) oraz
fakt obserwowanych zmian strukturainych w rzemiosle, ktore od
2015 r. obejmuje takze Srednie firmy. Trwajg konsultacje z Minister-
stwem Przedsigbiorczosci i Technologii na temat uwzglednienia
w definicji okreslonych rodzajow spotek. Ma to istotne znaczenie
rowniez w kontek$cie sukcesji i rozwoju firm rodzinnych.

Zgodnie z przyjeta metodologig tworzenia informacji o zawo-
dach funkcjonujgcych na rynku pracy — w kontekscie rzemiosta —
wysoka wage ma uwzglednienie zagadnien, takich jak: tytuty zawo-
dowe, Sciezka rozwoju i awansu (np. czeladnik-mistrz) oraz opis
mozliwosci rozszerzania kompetencji zawodowych w zawodach
pokrewnych (co odpowiada tzw. zawodom wchodzacym w zakres
danego rzemiosta, np. zdun-kominiarz czy blacharz samochodo-
wy i mechanik pojazdow samochodowych). Uwzglednienie tych za-
gadnien w informaciji o zawodach jest zresztg realizacjg postulatu
recenzentow z etapu oceny modelu dokonywanej na jesieni 2017 r.
—z udziatem autora — jako przedstawiciela Zwigzku Rzemiosta Pol-
skiego.

W przypadku opracowanego w projekcie InfoDoradca+ wzo-
ru informacji 0 zawodzie mamy do czynienia ze zbiorem posze-
rzonym o takie zagadnienia, jak: Srodowisko pracy, wymagane
kompetencje zawodowe (w tym wiedza i umiejetnosci), oczekiwa-
ny poziom opanowania kompetencji kluczowych, a takze mozli-
we Sciezki rozwoju zawodowego. Zainteresowane osoby od reki
moga uzyskac informacje na temat wynagrodzenia oferowanego
w danej profesji, co jest bardzo cenne dla 0sob poszukujgcych
zatrudnienia (Symela, Wozniak 2018: 26-56). Poza tym zakresem
wskazywane sg informacje odnoscie do oczekiwanego wyksztat-
cenia, a co nie mniej istotne — rowniez odnosnie do posiadanych
tytutow zawodowych (pkt 2.5 Informacji). Tworzone informacje
0 zawodach uwzgledniaja takze kompetencije kluczowe — zgodnie
z Zaleceniem Parlamentu Europejskiego z 10 listopada 2005 r.
w sprawie kluczowych kompetencji w uczeniu sie przez cate zycie
(2005/0221(COD) (Symela 2017: 30).
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W kontekscie informacji o zawodzie (pkt 3.6) pojawia sie odnie-
sienie kompetenciji zawodowych do poziomow kwalifikacji w Polskiej
Ramie Kwalifikacji. Warto wskazac, ze tytuty zawodowe w rzemiosle
zostaly wskazane jako kwalifikacje czastkowe i odpowiadajg zazwy-
czaj poziomom 3 lub 4 (czeladnik) oraz 4 lub 5 (mistrz). Kwalifikacje
rzemiesiniczg (czeladnika lub mistrza) uznaje sie za funkcjonujaca
w Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji (ZSK) w momencie ogfosze-
nia obwieszczenia o jej wigczeniu do ZSK. Zgodnie z przedmioto-
wa ustawg izby rzemiesinicze petnig role instytuciji certyfikujacych,
a Zwigzek Rzemiosta Polskiego jest instytucjg zewnetrznego zapew-
niania jakosci (Stawinski i in. 2017: 35-36).

Warto podkreslic, ze w projekcie Infodoradca+ rzemieslnicy
stanowig jedng z wiekszych grup docelowych, dla ktorych maja
powsta¢ opisy informacji o zawodach. W klasyfikacji zawodow
i specjalnosci rzemiesInicy sg ujeci w wielkiej grupie 7 razem z ro-
botnikami przemystowymi. Piszac niniejszy artykut, autor zwery-
fikowat zapytania ofertowe jednego z partnerow — Instytutu Tech-
nologii Eksploatacji PIB w Radomiu — i natknat sie na ogfoszenia
0 poszukiwanych fachowcow do stworzenia opisow w zawodach
m.in. dla grupy duzej 73 — RzemiesInicy i robotnicy poligraficzni,
grupy duzej 72 — robotnicy obrobki metali, mechanicy maszyn
i urzadzen i pokrewni, czy grupy duzej 71 — robotnicy budowlani
i pokrewni (z wyfaczeniem elektrykow w tym przypadku, cho¢ oni
tez moga by¢ rzemiesInikami). Rzemie$Inikow od robotnikow rozni
to, Ze sg przedsighiorcami i to, ze — co do zasady — zdajg egzami-
ny przed komisjami egzaminacyjnymi izb rzemieslniczych, a nie okre-
gowymi komisjami egzaminacyjnymi. Niemniej jednak zawody odpo-
wiadajgce danemu rodzajowi rzemiosta mozna znalez¢ i w innych
wielkich grupach, np. operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen.

W ramach projektu Infodoradca+ do tej pory rozstrzygnieto juz
co najmniej kilkanascie zapytan ofertowych na tworzenie zawodow
odpowiadajacych danemu rodzajowi rzemiosta i wytoniono kilku-
dziesieciu fachowcow. W toku opracowywania — pod nadzorem
ITeE sg informacje o takich zawodach rzemiesiniczych, jak np.:
brukarz (711205) czy studniarz (712615). Instytut Pracy i Spraw
Socjalnych nadzoruje z kolei powstawanie opiséw zawodow dla
takich rzemiost, jak: stolarz meblowy (752208), tokarz w drewnie
(752310) czy renowator mebli artystycznych (752204). Z bardziej
unikatowych zawodow odpowiadajgcych danemu rodzajowi rze-
miosta mamy tu: koronkarke (731803), hafciarke (753301), rekawicz-
nika (753108), modystke (753107), kapelusznika-czapnika (75310)
i rymarza (753703). Aby skuteczniej promowac udziat w tworze-
niu informacji o zawodach, a nastgpnie efektywniej upowszechnia¢
powstate produkty, nalezy uzmystowic sobie, czym jest rzemio-
sto i jakie role pefni dla gospodarki w zakresie ksztatcenia i zatrud-
niania.

RZEMIOSLO
JAKO ,,PODSTAWA RZETELNEJ SZTUKI | WIEDZY”

0d wiekow rzemiosto byto naturalng forma podziatu pracy, kto-
ra wytonita sie z prac rolniczych wraz z postgpem cywilizacyjnym
i technicznym. Proces ten nie ograniczat sig do kultur basenu Mo-
rza Srodziemnego, ale byt widoczny na catym niemal $wiecie (No-
wacki 2008: 19, 69). Jerzy Kerchensteiner (1998: 133) juz sto
lat temu podkreslat role rzemiosta, stwierdzajac, ze stanowi ono
podstawe nie tylko wszelkiej rzetelnej sztuki, lecz rowniez wszelkiej
rzetelnej wiedzy.

Rzemiosto jest historycznie pierwszg formg produkciji opartg
poczatkowo wytgcznie na pracy recznej, a pozniej takze maszyno-
wej. Jest jedng z dziedzin biznesu charakteryzujacg sie lokalng
dziatalnoscig gospodarczg na niewielkg skale, a wyroznia sie gtow-
nie tym, Ze jest ona prowadzona osobiscie przez wtasciciela, cze-
sto przy pomocy cztonkow rodziny i niewielu 0sob dodatkowo za-
trudnionych, w tym ucznidw [...]. Warunkiem przyjecia ucznia jest
posiadanie przez rzemie$lnika dyplomu mistrza (lub réwnorzedne-
go) i Swiadectwa kwalifikacji pedagogicznych. Wymag kwalifikacii
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zawodowych stawianych przed rzemiesinikiem, jako bezposrednim
wykonawcg, jest rowniez elementem wyrozniajacym te dziedzine
gospodarki (Pitat, Proszynski 1995: 858, 859).

Dokfadne zdefiniowanie rzemiosta jest niezbednym dla czytelni-
ka wprowadzeniem do niniejszego artykutu. W Swiatowej literaturze
ekonomicznej istnieje co najmniej kilkadziesiat definicji réznigcych
sie znacznie miedzy soba, gdyz ksztattowaty sie one w roznych
czasach i roznych uwarunkowaniach gospodarczych. Na przetomie
XIX'i XX wieku rzemiosto okreSlano wyliczajac rodzaje dziatalnoSci
gospodarczej, przy zestawieniu cech roznigcych je od przemystu
— wraz z podaniem dopuszczalnej liczby zatrudnionych pracowni-
kow w zaktadzie. W rozporzadzeniu Prezydenta RP z dnia 7 czerw-
ca 1927 r. o prawie przemystowym (art. 142) za rzemiosfo uwaza-
no taki rodzaj przemystu, ktory nie jest prowadzony sposobem fa-
brycznym?. Definicje te przyjeto takze w Polsce Ludowej, facznie
z istotnym elementem okres$lenia tozsamosci rzemiesinika, jakim
byto prowadzenie dziatalno$ci gospodarczej sposobem niefabrycz-
nym wedfug jednego z rodzajow wymienionych w liscie rzemiost
(Okuszko 1978: 9).

W kolejnych dekadach zaréwno liczba zatrudnionych, jak i lista
rzemiost kilkakrotnie ulegaty zmianom. W 1972 r. wprowadzono
kolejng definicje, zgodnie z ktorg rzemiostem byto zawodowe wy-
konywanie przez osobe fizyczng we wtasnym imieniu gospodarcze;
dziatalnosci wytwarczej i ustugowej?.

Obecnie zgodnie z ustawg o rzemio$le z 1989 r.2 rzemiostem
jest zawodowe wykonywanie dziafalnosci gospodarczej przez 0so-
be fizyczng, z wykorzystaniem zawodowych kwalifikacji, w imieniu
wtasnym i na rachunek tej osoby, przy czym ustawa okresla wyjat-
ki, czyli ktora dziatalnosSc nie jest rzemiostem. Do rzemiosta nie zali-
cza sie handlu czy transportu oraz ustug hotelarskich, ustug $wiad-
czonych w wykonywaniu wolnych zawodow, ustug leczniczych
oraz dziatalno$ci ustugowej i wytworczej artystow plastykow i foto-
grafikow (art. 2 ust. 4 ustawy o rzemiosle).

RZEMIESLNICZE PRZYGOTOWANIE ZAWODOWE

Ksztatcenie rzemiesinikdw odbywa sie na podstawie przepisow
zwigzanych z wykonywaniem rzemiosta i zatrudnianiem mtodocia-
nych pracownikow w celu nauki zawodu*. Formalnie podzielone
jest na etapy i koficzy sie ztozeniem egzaminu czeladniczego (po
3 latach nauki) przed komisjg egzaminacyjng izby rzemiesiniczej®.
Krotszg formg dedykowang dla osob bezrobotnych i poszuku-
jacych pracy jest przygotowanie zawodowe 0so0b dorostych, gdzie
nauka zawodu trwa do roku, a cechg charakterystyczng jest kon-
centracja (80% procesu) na zdobywaniu umiejetno$ci praktycz-
nych®. Natomiast wyzszg formg profesjonalizaciji jest tytut zawodo-
wy mistrza, ktory w Polsce mozna uzyskac tylko w zawodzie odpo-
wiadajagcym danemu rodzajowi rzemiosta’.

Gotowos$¢ do solidnosci i rzetelnosci postepowania jest ko-
nieczna przy profesjonalnym podejsciu do pracy. Jest to dazenie do
ciggtego doskonalenia swojego warsztatu, indywidualne podejscie
do klienta i jego przypadku. Wedtug T. Kotarbiniskiego taka wtasnie
solidno$¢ w dziataniu wigze si¢ z mistrzostwem w pracy — rozu-
mianym jako dziatanie przynoszace optymaline rezultaty, czyli takie,
ktore zawiera wszystko to, co niezbedne do wtasciwego funkcjono-
wania, ale jednoczes$nie takie, ktore nie zawiera niczego, co ko-
nieczne nie jest (Wotk 2013: 26).

Kwalifikacje zostaty wpisane w samg definicje rzemiesinika,
ktory jest nie tylko przedsigbiorca, ale i fachowcem przestrzegaja-
cym zasad etyki. 0d wiekow dziatalno$é mistrzow rzemiesliniczych
podlegata specjalnym regulacjom, ale i byta nacechowana koniecz-
noscig ciggtego uczenia sig przez cafe zycie. Mistrz rzemieSiniczy
musial przestrzega¢ najwyzszych standardow jakosci i wdrazac
,nowinki” zwigzane z danym zawodem, aby pozosta¢ konkuren-
cyjnym i — zgodnie z prawem — przekazywac zaktad potomkom,
a w okreslonych przypadkach zonie (byta to przewaznie warto$c¢
dziedziczona) (Ferenc 2008: 189).
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Poczawszy od rewolucji przemystowej i przemian spotecznych
XIX wieku znacznie wzrastaty wymogi konkurencyijne, ktore musie-
li spetia¢ mistrzowie w matych zakfadach (wobec powstajacych
fabryk). Wiek XX z kolei wprowadzit wiele nowych zagadnien, nie
tylko zwigzanych z postepem technicznym, tj. rozszerzony zakres
materiafoznawstwa i technologii, ale i spotecznym, w tym spet-
nienia warunkow wymaganych prawem, takich jak: kwestie prowa-
dzenia dziatalnosci gospodarczej, praw pracowniczych, ochrony
zatrudnienia i bhp, czy wreszcie ochrony Srodowiska. Wszystkie
te zagadnienia (w odpowiednim zakresie) sg ujete w standardach
egzaminacyjnych dla czeladnikow i mistrzow, ale — jak pokazuje
praktyka (i ponizsze badania) — wiedza o nich wcigz wymaga aktu-
alizacji. Tytut mistrza w odroznieniu od czeladnika uprawnia (w pota-
czeniu z ukonczeniem kursu pedagogicznego) do ksztatcenia uczniow
w zaktadzie rzemiesIniczym.

Obecnie blisko 23 516 mistrzow rzemie$lniczych ksztatci
64 695 mfodocianych pracownikow (Promocja. .. 2018: 9). Koniecz-
nosS¢ ciagtego uzupetniania wiedzy z réznych dziedzin zycia spo-
tecznego i gospodarczego jest ewidentna takze w kontek$cie wy-
chowawczym. W praktyce poza satysfakcjg osobista, wyroznieniem
w spofecznosci i podniesieniem autorytetu w najblizszym srodowi-
sku (a wiec i wsrod Klientow i pracownikow) nie ma prawie zad-
nych prerogatyw formalnych (Okuszko 1978: 68-69). Wyjatek
stanowi mistrz kominiarz (ktéry daje konkretne uprawnienia do
przegladows®) oraz tytut zawodowy mistrza w profesjach budowla-
nych, ktory utatwia uzyskanie uprawnien budowlanych w okreslo-
nych specjalnosciach — w ograniczonym zakresie (osoba z dyplo-
mem mistrza moze podej$¢ do egzaminu na uprawnienia)®. Nie-
mniej jednak tytut mistrza zobowigzuje do ciggtego samodoskona-
lenia sig w celu sprostania nowym wyzwaniom.

Nie deprecjonujac kompetencji pedagogicznych i moralnych
nauczycieli, warto jednak przyjrzec sie wptywowi mistrzow, kiorzy
poswiecajg uczniom od 900 do 1600 godzin w cyklu trzyletniej
nauki zawodu. Zgodnie z przepisami na jednego mistrza przypada
w tym czasie nie wigcej niz trzech uczniow, a nie kilkunastu jak
w zasadniczych szkotach zawodowych, gdzie srednio przypada
14,3 ucznia na jednego nauczyciela (Raport Oswiata i Wychowa-
nie... 2017: 117).

Podstawe prawng systemu egzaminow czeladniczych i mi-
strzowskich (oraz sprawdzajacych) przeprowadzanych przez ko-
misje egzaminacyjne izb rzemiesiniczych stanowi ustawa o rze-
miosle, ktora uprawnia izby do powotywania komisji egzaminacyj-
nych (jestich w tej chwili 1422 czeladnicze i 1390 mistrzowskich)
(Promocja... 2018:12), wydawania Swiadectw czeladniczych
i dyploméw mistrzowskich (wraz z suplementami Europass)
i opatrywania ich pieczecig z godfem panstwa. Dodac nalezy, ze
realizowane w Polsce rzemiesinicze przygotowanie zawodowe —
zgodnie z zapisami ustawy o rzemiosle — odbywa sie na zasadach
ksztatcenia dualnego.

Co roku do egzamindw czeladniczych przystepuje okofo 29 tys.
kandydatow (okoto 90% stanowig absolwenci szkof), a do egza-
mindw mistrzowskich $redniorocznie okoto 2500 osob. Wedtug
danych za 2017 r. izby rzemiesinicze przeprowadzity egzaminy
czeladnicze w 87 zawodach, a mistrzowskie w 73. Egzaminy prze-
prowadzane sg przewaznie w zawodach z klasyfikacji zawodow
szkolnictwa zawodowego, cho¢ rzemiosto ksztafci i egzaminuje
takze w zawodach z klasyfikacji zawodow i specjalnosci rynku
pracy. Egzaminy czeladnicze i mistrzowskie przed komisjami egza-
minacyjnymi izb rzemiesIniczych moga odbywac sie w 132 za-
wodach (co odpowiada 264 kwalifikacjom), z czego dla ponad
50 doksztatcanie teoretyczne przeprowadzane jest w szkotach
branzowych | stopnia. O mozliwosci przeprowadzenia egzaminu
decyduje zatwierdzenie standardu wymagan egzaminacyjnych i po-
wotanie odpowiedniej komisji'.

Wedfug danych Zwigzku Rzemiosta Polskiego za 2017 r. mo-
zna stwierdzic, ze zgodnie z dotychczasowg praktyka ostatnich lat
najczes$ciej egzaminy odbywajg sie w takich zawodach, jak: fryzjer
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(5958 0s06b), mechanik pojazdow samochodowych (5718), ku-
charz (2510), cukiernik (2074), stolarz (1723), elektryk (1262),
monter zabudowy i rob6t wykoriczeniowych w budownictwie (1137),
$lusarz (1097) oraz monter instalacii i urzadzen sanitarnych (1055),
co stanowi 77% wszystkich egzaminow czeladniczych. Warto do-
dac, ze kandydaci zdajg takze egzaminy w zawodach mafo popular-
nych i unikatowych, jak np.: kamieniarz (59 0s0b), koronkarka (8),
kaletnik (16), ceramik wyrobow ozdobnych i uzytkowych (7), ko-
wal (12), obuwnik (14), renowator mebli artystycznych (1), ruszni-
karz (56), witrazownik (19) czy tokarz w drewnie (3). W unika-
towych zawodach z mechaniki precyzyjnej — tradycyjnie kojarzo-
nych z rzemiostem, tj. zegarmistrz — przeegzaminowano 9 0sob,
a 23 kandydatow w zawodzie ztotnik-jubiler (Raport na temat dzia-
falnosci... 2018: 3).

Podobna — cho¢ proporcjonalnie mniejsza — struktura bran-
zowa przypada na kandydatow do egzamindw mistrzowskich. Tu
jednak pojawia sig wieksze zroznicowanie zainteresowania, zwtasz-
cza w zawodach mniej popularnych, np.: ztotnik-jubiler (8 0sdb),
zegarmistrz (3), zdun (7), witrazownik (2), sztukator (9), ruszni-
karz (5), rzezbiarz w drewnie — snycerz (3) (Raport na temat dzia-
talno$ci... 2018, tab. nr 14). Zdecydowanym wyjatkiem w tej
strukturze jest liczba kandydatow do egzaminu mistrzowskiego
w zawodzie kominiarz. W ubiegtym roku byto to 99 o0sdb, ktore
liczyty na uzyskanie uprawnien kominiarskich do przegladow. Z da-
nych ZRP wynika, iz w ostatnich latach — pomimo istnienia standar-
dow egzaminacyjnych — nie odbyly sie zadne egzaminy w 42 zawo-
dach, gtownie w tych zwigzanych z przemystem odziezowym (ka-
pelusznik, bielizniarka, gorseciarka), a takze zwigzanymi z obrob-
ka skor (garbarze). Brak jest rowniez kandydatow do egzaminow
w takich zawodach, jak: miynarz, ludwisarz, monter fortepianéw
i pianin, studniarz, czy zdobnik szkta.

Z kolei w ciggu ostatnich kilku lat wprowadzono tez nowe zawo-
dy (zatwierdzono standardy wymagan egzaminacyjnych i powota-
no komisje egzaminacyjne), wsrod kiorych mozna wymieni¢ np.:
mechanik motocyklowy, fryzjer zwierzat, podkuwacz koni czy mon-
ter instalacji gazow medycznych.

System egzaminow czeladniczych i mistrzowskich jest uregu-
lowany w Polsce oraz w innych krajach europejskich (m.in. Austrii,
Belgii, Butgarii, Chorwacji, Danii, Francji, Holandii, Luksemburgu,
Niemczech, Norwegii, Stowenii, Szwajcarii, Szwecji, na Wegrzech
i we Wtoszech) i w Turcji, co jest z kolei istotne w kontekscie funk-
cjonowania jednolitego rynku europejskiego i wzajemnego uzna-
wania kwalifikacji. Panstwa te od dawna uznajg wzajemnie doku-
menty i kwalifikacje mistrzow i czeladnikow wydawane przez izby
rzemiesinicze na podstawie konwencji haskiej z 1961 r.'2 i wspot-
pracy rozwijanej przez poszczegolne krajowe (tzw. dachowe) orga-
nizacje rzemiosta.

STRUKTURA DZIALALNOSCI ]
| ZATRUDNIENIA W RZEMIOSLE

To wtasnie mistrzostwo wyrdznia rzemiesinikow od innych pra-
codawcow. W zestawieniu z innymi przedsigbiorcami, a wiasciwie
,biznesmenami” J. Gardawski (2013: 150-166) pokazuje obraz
i role rzemie$inikow, jako grupy przedsigbiorcow ,spetnionych”
i ,paternalistow” (razem blisko 60% badanych) oraz jako ,warstwy
0 istotnym znaczeniu dla gospodarki”. Podkre$la on, ze rzemie$Ini-
cy — dzieki prezentowanym cechom tradycjonalistycznym, jak:
szacunek dla fachu, paternalizm i osiadto$¢ — stanowig ,kotwice
polskiej gospodarki” (tamze: 166).

RzemiesInicy faktycznie stanowig specyficzng grupe przed-
sigbiorcow, ktorych cechami dystynktywnymi zgodnie z ustawg
0 rzemiosle sg kwalifikacje zawodowe i etyka prowadzonej dziatal-
Nnosci.

Mistrzowie-rzemie$lnicy stanowig pewng grupe wyrozniajg-
cq sie w sektorze matych i $rednich przedsigbiorstw — posiadajg
konkretne kwalifikacje potrzebne do prowadzenia przedsiebiorstwa
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w danym zawodzie (cho¢ zgodnie z ustawg o swobodzie dziatalno-
§ci gospodarczej nie jest to wymog konieczny w zdecydowane;j
wigkszosci przypadkow), ale poza tym moga korzystac z siatki in-
formacyjnej zapewnianej przez organizacje rzemiosta na linii cech
—izba rzemiesInicza — Zwigzek Rzemiosta Polskiego. Mistrzowie sg
Swiadomi Kluczowej roli informacji, jako czynnika przewagi kon-
kurencyjnej i daza do poszerzania swojej wiedzy i Swiadomosci
W Sposob bardziej zorganizowany niz inne — nigdzie nie zrzeszone
— firmy sektora, choC trzeba przyznaé, ze najwiekszg motywacja
pozostaje jednak czynnik ekonomiczny.

Niemniej jednak rzemiosto przechodzi duze zmiany struktural-
ne, czego wyrazem byfo dopuszczenie do tej gatezi gospodarki
branzy gastronomicznej (zawody takie, jak kucharz, czy kelner)
oraz rozszerzenie definicji rzemiesinika, jako wtasciciela juz nie
tylko zaktadu zatrudniajgcego do 49 pracownikéw, ale nawet do
249 zatrudnionych — w sktad rzemiosta mogg juz wchodzi¢ $rednie
firmy, co jest odpowiedzig na rozrost — do niedawna — matych za-
ktadow.

Wyodrebnienie rzemiosta wynika z wykonywania tego rodzaju
dziatalnosci osobiscie i na wiasny rachunek przez osoby posiada-
jace szczegolne kwalifikacje zawodowe. Zapewnieniu odpowiedniej
jakosci produktow i ustug rzemie$inikow stuza kursy, szkolenia za-
wodowe i egzaminy kwalifikacyjne organizowane przez organizacje
samorzadu gospodarczego rzemiosta. Do cech charakterystycz-
nych rzemiosta zalicza sig rowniez stosunkowo niewielki rozmiar
dziatalnosci, pozwalajacy na wykorzystywanie w duzym stopniu
wkfadu pracy wtasnej rzemiesinika. Z czasem zwigkszata sig liczba
pracownikow, ktorych mogt zatrudnia¢ rzemiesinik: do 13 maja
2002 r. byto to 15 pracownikow, do 5 grudnia 2015 r. — 50 pra-
cownikow, obecnie limit zatrudnienia wynosi 250 pracownikow.
Jak widac, definicja zmienia sie wraz ze zmiang jego struktury
i ekspansjg firm rzemiesInikow.

W tym kontekscie trwajg takze rozmowy z Ministerstwem
Przedsigbiorczosci i Technologii nad kolejnych rozszerzeniem defi-
nicji rzemiesinika — tak, aby w przypadku, gdy co najmniej jeden
ze wspolnikow/komplementariuszy posiada kwalifikacje mozna byto
zaliczy¢ te firme do rzemies$lniczych, przy czym spodziewac sie tu
nalezy naturalnego ograniczenia, np.; tylko do spotek handlowych.

W pismie z dnia 2 lipca 2018 r. M. Hatadyj, podsekretarz stanu
w Ministerstwie Przedsigbiorczosci i Technologii, poinformowat Zwig-
zek Rzemiosta Polskiego, ze resort ten nie wyklucza mozliwosci
pewnego rozszerzenia definicji rzemie$inika, np. o spotki, w kto-
rych wspadlnikami/komplementariuszami sg osoby posiadajace od-
powiednie — do wykonywanej przez spotke dziatalino$ci — kwalifika-
cje zawodowe wykorzystujgce osobistg prace i umiejetnosci tych
0sob’™s.

Rozwazajac postulat objecia definicjg rzemiosta dziatalnosci wy-
konywanej przez kazdego przedsiebiorce, w tym spotki prawa han-
dlowego, z udziatem 0sdb posiadajacych stosowne kwalifikacje za-
wodowe w danym zawodzie, nalezy mie¢ na uwadze przedstawiong
powyzej charakterystyke rzemiosta (ustawowe kryterium wyodreb-
nienia). Chodzi o to, aby nie doprowadzi¢ do zatarcia rdznic miedzy
organizacjami samorzadu gospodarczego rzemiosfa a pozostatymi
organizacjami przedsigbiorcow. W konsekwencii nie nalezy spodzie-
wac sie na przykfad rozszerzenia definicji o spotki kapitatowe, bo-
wiem trudno bytoby obronic teze, ze ich dziatalnos¢ opiera sig na
osobistych staraniach i kwalifikacjach rzemiesinika — ich dziatal-
noscig kierujg ich organy.

W 1973 r. funkcjonowato w Polsce 180 326 zaktadow, kto-
re zatrudniaty 361 216 o0sdb (Okuszko 1978: 19). Pigtnascie lat
pozniej (w 1988 r.) — w okresie nadal obowigzkowej przynaleznosci
do organizacji rzemiosta — cechy i izby zrzeszaty okoto 365 tys.
zaktadow rzemiesiniczych z okoto 808 tys. zatrudnionych (Kamin-
ska 2006: 127). W kolejnym roku — po ustanowieniu swobody
dziafalno$ci gospodarczej — liczba zaktadow wzrosta do okoto
600 tys.™, choc¢ jednoczesnie zdjeto z nich obowigzek zrzeszania
sie w organizacjach rzemiosta.
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Obecnie w strukturach Zwigzku Rzemiosta Polskiego zrzeszo-
nych jest co najmniej kilkadziesiat tysiecy zakfadow rzemiesiniczych,
ktore tacznie zatrudniajg minimum 300 tys. pracownikow. Dane te
sg weryfikowane sadownie co 4 lata, a na ich podstawie okreslany
jest status Zwigzku jako reprezentatywnej organizaciji pracodawcow,
z prawem zasiadania w Radzie Dialogu Spotecznego™. Szacuje sig,
ze funkcjonuje w Polsce okoto 300 tys. firm rzemiesIniczych, a dru-
gie 300 tys. wywodzi swoj rodowod z rzemiosta'®.

Po przetomie dalszy rozwoj zaktadow rzemies$lniczych nie byt
zbyt dynamiczny (dominowat handel i przemyst, a w kolejnej deka-
dzie najwiekszy wzrost objat podmioty zajmujace sie posrednic-
twem finansowym)'. Mozna zaryzykowac stwierdzenie, ze po
okrzepnigciu spofeczenstwa zwigzanym z kilkunastoletnim czton-
kostwem w UE nastgpit wzrost Swiadomosci konsumenckiej i —
wraz z rozwojem tzw. klasy $redniej — poszukiwanie produktow
0 okreslonej jakosci (rzemiesIniczych). Po okresie stagnaciji widac
pierwsze objawy ozywienia wsrdd rzemie$inikow. Po kilku latach
po raz pierwszy wzrosta liczba uczniow w zaktadach rzemiesini-
czych i liczba mistrzow angazujacych sie w proces przygotowa-
nia zawodowego. Potwierdzajg to statystyki organizacji rzemiosta
i ostatnio przeprowadzona proba reprezentatywnosci na potrzeby
Rady Dialogu Spofecznego.

Rzemieslnicy stanowig czesto o charakterze dzielnic (przykta-
dem moze by¢ warszawska Praga, gdzie wspiera sie zawody uni-
katowe; tym $ladem idg tez inne dzielnice czy gminy), zwtaszcza
w osiedlach o niskiej zabudowie. Zaktady rzemiesinicze stajg sie
wrecz synonimem firm, ktdre nie ingerujg w okoliczng zabudowe
i krajobraz, a sprzyjajg temu przepisy lokalnych wiadz, ktore prze-
widujg czesto i wprost, ze dany obszar przewidziany jest jedynie do
prowadzenia dziatalno$ci rzemiesiniczej, co z kolei rodzi problemy
np. dla 0sob chcacych na takim terenie zatozy¢ zaktad diagnostyki
pojazdowej. Poniewaz zawod diagnosty nie jest zawodem rze-
miesiniczym, to nie pozostaje im nic innego, jak tylko poszukac
innej dziatki, albo podjac dziatania na rzecz wigczenia takiego za-
wodu do grupy profesji rzemiesiniczych.

WNIOSKI

Szacowane 600 tys. firm rzemiesiniczych i z rodowodem
siegajacym rzemiosta — przy $rednim zatrudnieniu na poziomie
3,5 pracownikow w zaktadzie rzemie$lniczym — daje co najmniej
2 min 0so6b zatrudnionych, a przeciez firmy, ktore wyrosty z ma-
tych zaktadow (np. spotki), maja jeszcze wigksze zatrudnienie.
Opinii organizaciji rzemiosta nie powinno sie wiec lekcewazy¢ za-
rowno w kontekscie znaczenia dla gospodarki, jak i tworzonych
informaciji o zawodach, sposrod ktorych az 13% powinno powsta-
wac przy udziale rzemiesInikow. Zadaniem cechow, izb i Zwigzku
Rzemiosta Polskiego powinno by¢ mozliwie szerokie wigczanie
mistrzow do prac zespotow autorskich, a nastepnie upowszech-
nianie produktow w swoim Srodowisku, w tym w prowadzonych
przez te organizacje blisko 40 szkofach rzemiesIniczych na terenie
catego kraju. Informacje o zawodach stang sig znakomitym no$ni-
kiem informaciji o kwalifikacjach i kompetencjach mistrzow i cze-
ladnikow oraz o systemie ksztafcenia dualnego i egzaminowania
w rzemioSle.

Warto nadmienic, ze rownolegle we wspotpracy Zwigzku Rze-
miosta Polskiego i Ministerstwa Przedsigbiorczosci i Technologii
trwajg prace koncepcyjne nad mozliwoscig wprowadzania danych
o0 rzemie$lniczych tytutach zawodowych do Centralnej Ewidencji
i Informacji o Dziatalno$ci Gospodarczej (CEIDG). Stosowne upraw-
nienia do wprowadzania takich danych majg by¢ powierzone upraw-
nionym pracownikom izb rzemie$lniczych. Wszystkie dziatania re-
sortow przedsigbiorczosci, pracy i edukacji powinny zaowocowac
wzrostem znaczenia i przejrzystosci informacji o zawodach, ktore
nadal stanowig gtowny punkt odniesienia wszelkich porownan
(czytelny dla cafego spoteczenstwa, a nie tylko waskiej grupy ba-
daczy).
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Podsumowuijac, mimo zawirowan dziejowych i kolejnych trans-
formacji ekonomicznych rzemiosto wcigz jednak odgrywa duzg
role w gospodarce i zatrudnieniu. Powinno zatem aktywnie wigczac
sie w tworzenie informaciji 0 zawodach.

DzU nr 35, poz. 468, art. 142.
Ustawa z dnia 8 czerwca 1972 r. 0 wykonywaniu i organizaciji rzemiosta
(DzU nr 23, poz. 164).
Ustawa o rzemio$le z dnia 22 marca 1989 r. (DzU z 2018 r., poz. 1267).
Ustawa Kodeks pracy z 26 czerwca 1974 r. (tekst jednolity DzU z 2018 r.,
poz. 917 z pdin. zm.); obwieszczenie Prezesa Rady Ministrow z dnia
6 grudnia 2013 r. w sprawie ogtoszenia jednolitego tekstu rozporzadze-
nia Rady Ministrow w sprawie przygotowania zawodowego mfodocia-
nych iich wynagradzania (DzU z 2014 r., poz. 232). Zob. takze obwiesz-
czenie Prezesa Rady Ministrow z dnia 29 sierpnia 2016 r. w sprawie
ogfoszenia jednolitego tekstu rozporzadzenia Rady Ministrow w sprawie
wykazu prac wzbronionych mtodocianym i warunkow ich zatrudniania
przy niektorych z tych prac (DzU z 2016 r., poz. 1509) i rozporzadzenie
Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 25 czerwca 2014 r. zmieniaja-
ce rozporzadzenie w sprawie refundowania ze $rodkow Funduszu Pracy
wynagrodzen wyptacanych mtodocianym pracownikom (DzU z 2014 r.,
poz. 865).
Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 10 stycznia 2017.
W sprawie egzaminu czeladniczego, egzaminu mistrzowskiego oraz
egzaminu sprawdzajgcego, przeprowadzanych przez komisje egzamina-
cyjne izb rzemieslniczych (DzU z 2017 r., poz. 85).
Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (DzU z 2017 r,,
poz. 1065).
0d 2012 r. kuratoria oSwiaty przestaty prowadzi¢ egzaminy mistrzow-
skie. Uprzednio obowigzujacy system ksztatcenia robotnikow wykwalifi-
kowanych i mistrzow w okreslonym zawodzie cieszyt sig duzym powo-
dzeniem szczegodlInie w okresie powojennym; po 1989 r. stopniowo tracit
na znaczeniu. Zob. Godlewski 1974: 115-126.
Zgodnie z ustawa Prawo budowlane kominiarz moze prowadzi¢ kontrole
stanu technicznego przewodéw dymowych oraz grawitacyjnych prze-
wodow spalinowych i wentylacyjnych. Zob. Derda, Harasim 2018: 17.
Ustawa Prawo budowlane z dnia 7 lipca 1994 r. (DzU z 2017 r,, poz. 1332).
Tylko rzemiosto ma te kwestig uregulowang w ustawie. Pozostate pod-
mioty odnoszg sie ,tylko” do zapisow rozporzadzenia w sprawie prak-
tycznej nauki zawodu. Zob. rozporzadzenie w sprawie praktycznej nauki
zawodu z dnia 24 sierpnia 2017 r. (DzU z 2017 r., poz. 1644).
Zrodto: https://zrp.pl/dzialalnosc-zrp/oswiata-zawodowa/egzaminy/
standardyegzaminacyjne/wykaz-standardow-egzaminacyjnych/ [dostep
25.07.2018].
12 Konwencja znoszaca wymog legalizacji zagranicznych dokumentow urze-
dowych sporzadzona w Hadze dnia 5 pazdziernika 1961 r. (DzU z 2005 .,
nr 112, poz. 938).
8 Pismo znak: DDR-I1.0212.32.2018 IK 789556 z dnia 2 lipca 2018 r.
14 Zrodto: http://www.cech.zabrze.pl/pl/page/historia [dostep 27.07.2018].
15 Zrédio: http://www.dialog.gov.pl/dialog-krajowy/rada-dialogu-spolecznego/
rada-dialogu-spolecznego/ [dostep 27.07.2018].
16 7rodto: http://www.cech.zabrze.pl/pl/page/historia [dostep 27.07.2018].
7 Tamze, s. 145, 155.
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Despite huge historical and economical changes observed during last decades, still craft plays an important
role in polish economy and employment, so it should actively involve in the process of creation of professional
information. There are over 130 professions covered by craft, which - in scale of 1000 descriptions of trades, that
are planned to prepare within the “Infordoradca+” project - is an significant group. Craft is represented in over
a dozen branches - like: construction, personal services and textile. In some cases, like chimneysweeper, hatmaker
or a miller, craftsmen are the only sources of current information on certain professions. In order to acquire access
to such people we need an assistance of craft organisations, actively participating in the processes of education
(guilds), validation (chambers) and supervision (Polish Craft Association). The real essence of craft is the qualifica-
tion and employment in the apprenticeship scheme, thanks to which - generation after generation - we can con-
firm ethical dimention of work and set of specific social competencies, common for every craft master. Characte-
ristic features of journeymen and masters are included in descriptions of levels in Polish Qualification Framework
and - we hope - will be also included in professional descriptions created within the project.

Keywords: apprenticeship, competences, qualifications, employment, craftsman
Author’s affiliation: Polish Craft Association
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MOZLIWOSC WYKORZYSTYWANIA INFORMACJI O ZAWODACH
W PRAKTYCE PROCESOW HR W ORGANIZACJACH

WSTEP — WYZWANIA WSPOLCZESNEGO SWIATA
A PROCESY HUMAN RESOURCES

Olbrzymia ztozonos¢ i nieprzewidywalno$¢é warunkéw charak-
teryzujacych wspotczesny Swiat, a w szczegolnosci dynamiczne
zmiany zachodzgce w otoczeniu zewngtrznym i wewnetrznym orga-
nizacji, wymuszajg koniecznos$¢ nieustannego redefiniowania funk-
cji personalnej petnionej przez dziaty Human Resources (HR).

Od lat podstawowym obszarem odpowiedzialnosci HR byt ca-
toksztatt dziatan zwigzanych z ludzmi, zmierzajgcych do osiggniecia
celow organizaciji i jednoczesnie zaspokajania potrzeb jej uczestni-
kow (Antczak, Listwan 2007). Tym czasem obecnie dochodzi jesz-
cze niezwykle wazna funkcja strategiczna — wspieranie zarzadu
w btyskawicznym reagowaniu na pojawiajace sie turbulentne zmia-
ny zardbwno na poziomie doraznych trendow na lokalnym rynku
pracy, jak i o charakterze globalnym (Garawan 2007).

Akronim VUCA, opisujacy wspofczesny stan Swiata, zostat prze-
niesiony do biznesu z realiow militarnych. W taki sposob sytuacje
na Bliskim Wschodzie okreslano w latach 80. minionego stulecia.
Teraz te cztery litery okre$lajg warunki, w jakich funkcjonuje wspot-
czesny cztowiek — takze w kontekscie mozliwosci zatrudnienia
i sytuacii, jaka charakteryzuje obecny rynek pracy.

V (Volatility) to wielokierunkowa, dynamiczna, wrecz nieprze-
widywalna zmiennos$c¢. U (Uncertainty) to niepewno$c, brak jakich-
kolwiek niezmiennikow i stabilnych pewnikéw. C (Complexity) to
kompleksowos$¢ powodujgca, ze wszystko jest pofgczone ze wszyst-
kim, w zwigzku z czym najdrobniejsza zmiana w dowolnym z pod-
systemow wymusza zmiany o charakterze cafosciowym. Z kolei
A (Ambiguity) to niejednoznacznosc¢, mozliwo$¢ roznorodnych, a na-
wet wzajemnie sprzecznych interpretacji obserwowanych zjawisk,
co implikuje sprzecznos$¢ wycigganych wnioskow i wielokierunko-
wo$¢ podejmowanych na ich podstawie dziatan.

Zmiany te spowodowaty, Ze od lat 50. 60. XX wieku do drugiej
dekady XXI wieku zmiany w funkcjach i procesach HR nastepowaty
najpierw ewolucyjnie, a obecnie majg charakter rewolucyjny. Istot-
na jest zmiana w zakresie rol spetnianych przez specjalistow HR.
Widoczne staje sie przejscie od roli ,firmowego eksperta od re-
krutowania, szkolenia, motywowania i zwalniania pracownikow”, do
roli stratega. Szefowie HR coraz cze$ciej zasiadajg w zarzadach,
a rola HR Biznes Partnera czyni z nich osoby wspotodpowiedzial-
ne za systemowe przygotowywanie firmy i jej pracownikow na roz-
ne okresy — czy to dynamicznego wzrostu, czy tez powaznych tur-
bulenciji.

Z tego wzgledu jednymi z najbardziej poszukiwanych cech
ludzkich koniecznych na strategicznych stanowiskach kierowni-
czych, takze w dziale HR, sa:

1) rezyliencja (Resilience), czyli elastycznosc, adaptacyjnose,
umiejetno$¢ dostosowywania sie do wcigz nowych okolicznosci
i podnoszenia z niepowodzen;

2) odporno$¢ psychiczna (Mental Toughness), na ktdrg skfada-
ja sie: zaangazowanie, poczucie kontroli, radzenie sobie z wyzwa-
niami i poczucie pewnosci siebie (4C: Commitment, Control,
Challenge, Confidence — Clough, Strycharczyk 2012);

3) jakosci poznawcze: myslenie kreatywne, myslenie krytyczne
oraz umiejetno$¢ rozwiazywania problemow (Creative thinking —
Navarrete 2013; Critical thinking — Lee 2015; Problem solving —
van Merriénboer 2013);

4) elastycznos¢ myslenia w uczeniu sie (Flexible thinking in
learning — Barak, Levenberg 2016), do pomiaru kitdrej powstata
specjalna skala FTL. Sktadaja sie na nig nastepujace subskale:
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a) akceptacja nowych lub zmieniajgcych sie technologii (Accep-
tance of new or changing technologies),

b) otwarto$¢ umystu na pomysty innych (Open-mindedness to
others’ ideas) i

c) adaptacja do zmian w warunkach i metodach uczenia sie (Ada-
pting to changes in learning situations) (Barak, Levenberg 2016).

W tym zmiennym $wiecie pracy informacje o zawodach mogg
stac sie swoistg mapg orientacyjng, umozliwiajacg wzrost efek-
tywnosci dziatan rekrutacyjnych, budowania $ciezek rozwojowych
i motywowania, awansowania oraz konstruowania adekwatnych
do potrzeb pracownikdw i rynku pracy programow outplacemento-
wych, wspierajgc w ten sposob przebieg istotnych procesow HR
W organizacjach.

Informacije o zawodzie zawierajg cenne dane, ktére moga przy-
czyni¢ sie zarowno do wzrostu skutecznosci w podejmowaniu
przez potencjalnego pracownika decyzji dotyczacych zatrudnienia,
jak i w formufowaniu przez organizacje spojnych oczekiwan od-
nosnie do kwalifikacji poszukiwanych pracownikow i kreowaniu
nowych $ciezek karier. Zintegrowany Rejestr Kwalifikacji to zbior
informacji o zawodach, ktory stanowi otwarty zasob edukacyjny,
a zarazem jest narzedziem wsparcia dostepnym dla réznych grup
interesariuszy obecnych na rynku pracy (Symela, Wozniak 2018).

Przy obecnym poziomie dynamiki zmian powszechny dostep
do informacji o zawodach oraz wspofpraca $rodowiska naukowego
z ekspertami HR moze sig znaczaco przyczyni¢ do biezacej aktuali-
zacji opisow stanowisk pracy oraz kreowania nowych kwalifikacji
rynkowych, tak aby zmiany kwalifikacji zawodowych byty adekwat-
ne do potrzeb rynku pracy.

Warto$ciowe jest takze okre$lenie w ramach informacji o zawo-
dach nie tylko kwalifikacji i kompetenciji specyficznych dla scisle
okreslonego zawodu i umiejgtnosci praktycznych zwigzanych z ob-
stugg konkretnego stanowiska pracy, ale takze opisanie kompetenciji
transferowalnych (spofecznych i ogdlnopracowniczych), kidre wa-
runkujg elastycznosc¢ dziatania i moga by¢ zastosowane w wielu
powierzonych pracownikowi zadaniach. Kompetencije te dzi$ majg
szczegOlnie duze znaczenie na dynamicznym rynku pracy. Zalicza sie
do nich m.in. umiejgtno$¢ uczenia sig, samodzielnego zdobywania
nowej wiedzy i nowych kwalifikacji, zdoInos$¢ dostosowywania sie
do zmian, odpornosc na stres, wysoka motywacja osiggnie¢, podej-
mowanie nowych wyzwan, kreatywne i krytyczne myslenie, zdol-
nos¢ formufowania i rozwigzywania probleméw o charakterze inter-
dyscyplinarnym czy wspotpraca w zespole (Jeruszka 2011).

W artykule zaprezentowane zostang gtéwne procesy HR w orga-
nizacjach wraz z adekwatnymi do nich mozliwos$ciami wykorzystania
informacji o zawodach. | tak kolejno przedstawione zostana:

1) dobor personelu: rekrutacja, selekcja i adaptacja (on-boar-
ding);

2) rozwoj zasobow ludzkich: szkolenia, coaching, mentoring,
zarzadzanie talentami;

3) motywacja: ocena pracownicza, wynagradzanie, budowanie
Sciezek kariery, awanse oraz

4) Ouiplacement: przygotowywanie do wyjscia, aktualizacja
zasobow i poszerzanie perspektyw.

DOBOR PERSONELU: REKRUTACJA, SELEKCJA
| ADAPTACJA (ON-BOARDING)

Dobdr personelu to jeden z najwazniejszych procesow HR.
Wtasciwy dobor osoby do stanowiska, do zespotu oraz kultury
danej organizacji pozwala unikng¢ wielu btedow w przysztosci.
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Dobrze dobrany pracownik jest z jednej strony zmotywowany do
dziafania, z drugiej za$ potrafi sprawnie wykonywa¢ powierzone
mu zadania. Pozyskanie pracownika dla organizacji rozpoczyna sie
od planowania (Armstrong 2003) zaréwno na poziomie strategicz-
nym, jak i operacyjnym. Bowiem od prawidfowego doboru pracow-
nikow zalezy, jakim potencjafem ludzkim dysponuje przedsiebior-
stwo, jakie bedg mozliwosci jego doskonalenia i rozwoju, poprawy
efektywnosci pracy oraz wspétaziafania ludzi (Borkowska 1985).

Waznym elementem planowania jest przygotowanie opisow
stanowisk pracy i ich aktualizacja. Informacje o zawodach pozwa-
lajg na uproszczenie tego procesu. Sg zrédiem nie tylko opisu za-
dan wykonywanych na stanowiskach, ale takze kompetencji nie-
zbednych do ich wykonania. Model informacji 0 zawodzie i struktu-
ra jego opisu zawiera siedem gtownych zbiordéw informaciji (Symela,
Wozniak 2018):

1) dane identyfikacyjne zawodu,

2) opis zawodu,

3) zadania zawodowe i wymagane kompetencije,

4) odniesienie do sytuacji zawodu na rynku pracy i mozliwosci
doskonalenia zawodowego,

5) odniesienie do Europejskiej klasyfikaciji umiejetno$ci/kompe-
tencji, kwalifikacji i zawodow (ESCO),

6) zrodfa dodatkowych informaciji o zawodzie,

7) stownik (zawodoznawczy i branzowy).

Tak szeroki model informaciji o zawodach pozwala nie tylko
przygotowac opisy stanowisk wtasciwe dla danej branzy i organi-
zacji, ale przede wszystkim daje mozliwo$¢ weryfikacji kandyda-
tow na kazdym etapie procesu doboru. Na etapie rekrutacji pozwa-
la opisac stanowisko, zadania zawodowe wykonywane na danym
stanowisku oraz czynnosci zawodowe, a takze przygotowac profil
kompetencyjny kandydata. W procesie selekcji, mozliwo$¢ weryfi-
kaciji informacji zawartych w CV oraz uzupetnienie tresci wywiadow
0 informacje zawarte w opisie zawodu pozwala na wzbogacenie
tego procesu oraz zwigkszenie precyzji pozyskiwanych informacii,
a co za tym idzie trafniejszy wybor pracownika.

Waznym elementem doboru pracownikow jest proces adaptacii
zawodowej. To moment kiedy zderzajg sie wyobrazenia pracownika
0 pracy w danej organizacji z rzeczywisto$cig. Aby proces ten prze-
biegat bezkolizyjnie, warto uwzgledni¢ wiedze zawarta w informacji
0 zawodzie, aby uwspalni¢ z pracownikiem wizje pracy i realizacje
czynno$ci zawodowych oraz wymagan na danym stanowisku. Roz-
mowa wprowadzajgca pozwala na poréwnanie informacji zawar-
tych w opisie zawodu z doSwiadczeniem kandydata oraz standar-
dem obowigzujgcym w organizaciji. Informacja o zawodzie juz na
wstepnym etapie spotkania z potencjalnym pracownikiem daje wie-
le mozliwosci na usprawnienie procesu doboru.

ROZWOJ: SZKOLENIA, COACHING, MENTORING,
ZARZADZANIE TALENTAMI

We wspofczesnym, zmiennym Swiecie uczenie sie przez cate
zycie (Kwiatkowski 2003), nieustanne doskonalenie zasobow ludz-
kich i facylitowanie rozwoju ludzkiego kapitatu jest podstawg prze-
trwania organizacii. To ludzie dzigki umiejgtnosci kreowania rozwia-
zan (Czarkowska 2014), dzieki swoim zdolno$ciom poznawczym
i sprawczym warunkujg szanse firmy nie tylko na reaktywng ada-
ptacje do zmieniajgcych sie warunkow, ale tez na aktywna kreacje
nowej rzeczywistosci.

Na temat mozliwosci wykorzystania standardéw kwalifikacji
zawodowych do tworzenia modeli edukacyjnych, unowoczesniania
metod ksztafcenia oraz projektowania modufowych programow
ksztatcenia i szkolenia zawodowego sporo juz zostafo napisane
(Kwiatkowski, Wozniak 2002; Jeruszka 2012; Moss, Sienna 2007;
Symela 2007). Warto jednak przyjrze¢ sie, jak standardy te moga
by¢ uzyteczne w ramach metod wspierania rozwoju pracownikow,
stosowanych przez dziaty HR w organizacjach.

W latach 50. i 60. XX wieku dziatania kadrowe w obszarze roz-
woju pracownikow charakteryzowaty sie reaktywno$cig. Wowczas
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celem interwencji byto podnoszenie wydajnosci poszczegoinych
0s0b na poziomie operacyjnym przez szkolenia bedace odpowie-
dzig na brak konkretnych umiejetno$ci wymaganych do wykony-
wania zadan zawodowych. W latach 70. szkolenia nadal nie miafy
charakteru strategicznego wsparcia, tylko byty taktyczng interwen-
cja, wynikajacg z potrzeb wybranych grup pracowniczych na pod-
stawie analizy wykonywanej biezacej pracy. Chociaz innowacjg
byto to, ze organizacje zaczety stosowac wowczas pierwsze meto-
dy pomiaru efektywnosci szkoler (Rozanski 2014).

Upowszechnit sig klasyczny model Kirkpatricka, ktory — oprocz
wskaznikow przyrostu wiedzy — pozwala mierzy¢ efektywnosc¢
szkolenia w kontekscie wydajnosci organizacii, poniewaz uwzgled-
nia tez inne poziomy:

1) poziom reakcji — satysfakcje uczestnikow,

2) poziom nauki — przyrost wiedzy,

3) poziom zachowan — nabyte umiejetnosci i

4) poziom rezultatow — realng zmiane w dziataniu ludzi i organi-
zacji.

W kolejnej dekadzie wazne okazato sig¢ ROl — obliczenie zwrotu
z danej rozwojowej inwestyciji. Lata 80. i poczatek lat 90. przyniosty
mode na tworzenie rozbudowanych modeli kompetencji pracowni-
czych, co miafo uporzadkowa¢ wymagania wobec zatrudnianych
0s0b oraz okresli¢ Sciezki szkoleniowe dla konkretnych grup zawo-
dowych w organizacjach. Rosnace w liczbg zatrudnionych specja-
listow dziaty HR tworzyly wieloaspektowe modele rozwoju oraz
kaskadowe, Scisle okreSlone (przez co mato elastyczne) systemy
szkolen wewnetrznych.

Ich skutkiem byta nadmierna formalizacja i spora biurokra-
tyzacja obszaru HR (Rozanski 2014). Dopiero koniec lat dzie-
wiecaziesigtych oraz poczatek XXI wieku przyniosty zmiane w kie-
runku koncentracji na zadaniach o charakterze strategicznym.
Uwidocznity sie dgzenia do wykorzystania wiedzy i praktyki kon-
sultantow/dyrektorow HR w przygotowaniu Strategii organizacji
(Rozanski 2014: 10).

Nastepowata tez stopniowo transformacja rozumienia proce-
SOwW zwigzanych z uczeniem sie i rozwojem wiedzy w ramach or-
ganizacji: od ,uczenia sig organizacji” w latach 80. (Organizational
Learning — OL), przez ,organizacije uczace sie” w latach 90. (Learning
Organizations — LO) az po wspotczesne ,zarzadzanie wiedzg”
(Knowledge Management — KM) (Olejniczak i in. 2012).

Nowy etap ,strategiczny rozwoj zasobow ludzkich” (SHRD) to
wielopoziomowe dziafania, ktdrych istotg jest dtugoterminowe
zwiekszenie wydajnosci organizacji przy wykorzystaniu ludzkiego
potencjatu osob zatrudnionych. Wymaga to integracji dziatan roz-
wojowych z misjq i celami organizacji. Polega tez na Scistej wspot-
pracy dziatu HR z menedzerami liniowymi i na zaangazowaniu ich
w procesy projektowania i dostarczania rozwigzan rozwojowych
oraz w realizacji komplementarnych dziatan na rzecz budowania
kultury organizacyjnej i realizowania w praktyce zarzgdzania warto-
§ci organizacyjnych (Garavan 2007).

W XXI wieku pojawia sie rola HR Biznes Partnera oraz model
organizaciji nieustannie uczacej sie (Senge 1990/2012) i zarzadza-
nia wiedzg (Jemielniak, Kozminski 2012). W wielu firmach naste-
puje stopniowe przejscie od zarzgdzania przez cele do zarzgdzania
przez wartos$ci i do zdecydowanego uelastyczniania dziatan rozwo-
jowych. Stuzy temu przede wszystkim wdrazanie programow ma-
jacych na celu rozwoj talentow (Ingram 2011), metody Desing
thinking i Action learning oraz budowanie coachingowej i mentorin-
gowej kultury organizacyjnej (Czarkowska 2018). Profesorowie Da-
vid Clutterbuck i David Megginson (2005) na podstawie szerokiego
materiatu badawczego zebranego w wielu organizacjach stwierdzili,
ze mozna mowié o istnieniu kultury coachingowej w danej firmie
dopiero wowczas, gdy coaching oraz mentoring stajg sie stylem za-
rzadzania i wspotpracy, kiedy zaangazowanie w sukces biznesowy
organizacii jest $cisle zwigzane z zaangazowaniem w rozwoj i dosko-
nalenie ludzi. Wynika stad stwierdzenie, ze o kulturze coachingo-
wej mozemy mowi¢ wtedy, kiedy coaching obejmuije nie tylko prace
nad podniesieniem kompetenciji pracowniczych i poprawg wynikow
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Zestawienie 1. Mapa sposobow rozwigzywania problemow w organizacji na drodze szkolenia i rozwoju w organizacjach

Lata 50. Lata 60. 1 70.

Lata 80.

Lata 90. XXI wiek

Problem: niedobory
umiejetnosci

Problem: nieefektywny transfer
i biurokracja

Problem: formalizacja

Problem: marginalizacja HR Problem: $wiat VUCA

Rozwiazanie: systematyczne
szkolenie

Rozwiazanie: indywidualny
dobdér modutéw szkoleniowych
i samorozwoj

Rozwiazanie: uczenie si¢
organizacji (OL)

Rozwiazanie: uczace sie
organizacje (LO); integracja
strategicznego rozwoju zasobéw
ludzkich SHRD

Rozwiazanie: zarzadzanie
wiedza (KM); e-larning; rozwéj
talentéw; coaching; mentoring;
Action learning; Design thinking;
zespoty samoorganizujgce si¢

Zrodto: opracowanie wiasne. Por. Megginson, Pedler 1992, za: Matthews i in. 2008: 52.

Zestawienie 2. Rodzaje metod wspierajgcych rozwaj potencjatu luazkiego w organizacjach wyréznione ze wzgledu na ich przebieg oraz cel

Dziatania interwencyjne
i wspomagajace dostarczane
przez ekspertéw zewnetrznych

Rodzaj dziatania

Dziatania rozwojowe podejmowane przez dziat HR
wewnatrz organizacji przy wspotpracy
z zewnetrznymi podmiotami (trenerami, coachami,
superwizorami) realizujacymi ustugi

Dziatania generatywne
podejmowane przez samych pracownikéw
ze wsparciem dziatu HR wewnatrz
organizacji

Terapia - jako interwencja dla os6b

BRI potrzebujgcych pomocy psychologicznej

Coaching zewnetrzny, indywidulany i zespotowy

Zespoly samoorganizujgce si¢ Design thinking
i Action learning

Facylitowane, Counselling - doradztwo indywidualne

Cross-mentoring — praca w parach mentor-mentee

Mentoring wewnetrzny,

naprawczych

elastyczne, dla pracownikéw z réznych organizacji i superwizja procesu Coaching wewnetrzny, Coachingowy styl
wspottworzone zarzgdzania, Peer-coaching
Konsulting — audyt i doradztwo Szkolenia i e-learning — programy warsztatéw Zarzadzanie talentami - systemowe
Z gotowa bazg wiedzy | systemowe dla organizacji, diagnoza obejmujace rozwdj kompetencji branzowych/ i indywidualne programy HiPo, $ciezki
i metod stanu obecnego i propozycje interwencji | zawodowych (twardych) i osobistych (miekkich) awansow i sukcesji

Zrodto: opracowanie wiasne. Por. Czarkowska 2008; 2018 i Clutterbuck 2002: 34-37.

organizacii, ale tez nad catosciowym rozwojem kazdego pracownika
z 0sobna oraz jego karierg (Clutterbuck, Megginson 2005).

Ewolucje podejscia do rozwoju ludzkiego kapitatu jako mapy
Sposobow rozwigzywania problemow, ktore pojawiaty sie na roznych
historycznie etapach w organizacjach i ktore takze dzisiaj mogg by¢
aktualne, przedstawia zestawienie 1.

Jak w te ewolucje wpisuje sie mozliwo$¢ wykorzystywania
opisow zawodow? Bedzie to zalezato od rodzaju stosowanych
metod rozwojowych. Ze wzgledu na to, czy dziatania bedg miaty
charakter interwencyjny (wspomagajacy, naprawczy), rozwojowy
czy generatywny oraz czy sg to dziatania bazujace na konkretnym
zasobie wiedzy eksperckiej i scisle okreslonym zestawie stosowa-
nych metod, czy tez dziafania umozliwiajace bardziej elastyczne
wspottworzenie lub w wrecz niedyrektywne podgzanie za uczestni-
kami procesu rozwoju — mozna podzieli¢ je na pewne kategorie.
Propozycje kategoryzacji dziatan stuzacych rozwojowi kapitatu
ludzkiego w organizacji ze wzgledu na wspomniane kryteria zawie-
ra zestawienie 2.

Bezposrednio standardy kwalifikacji zawodowych mogg zostaé
wykorzystane w ramach dziafan rozwojowych odwotujgcych sie do
gotowej bazy wiedzy (wiersz 3 w zestawieniu), czyli beda szczegol-
nie przydatne jako kryteria diagnostyczne w konsultingu, wyznacz-
niki obszarow i zakresy kompetencji w projektowaniu szkoler oraz
metody pomiarowe w identyfikacji talentow i wyznaczniki kierun-
kow w programach rozwojowych w obszarze zarzadzania talenta-
mi. W ramach dziatan facylitowanych (elastycznych) (wiersz 2)
standardy te mogg stanowi¢ punkt odniesienia dla jednostki przy
wyborze najbardziej przydatnych z jej indywidualnej perspektywy
obszarow rozwojowych oraz aktualnej sytuacji na rynku pracy,
a nastepnie w podejmowaniu dziatan mogacych przyczyni¢ sie
dtugofalowo do szansy wewnatrz organizacji na awanse, a ze-
wnetrznie do wzrostu jej zatrudnialno$ci i rozwoju kariery.

Podsumowujgc, wspotczesnie strategiczny rozwoj pracowni-
kow (SHRD) staje sie gtownym celem umozliwiajgcym firmie
szybkie reagowanie na zmieniajgce sig warunki.

W kontekscie strategicznego rozwoju zasobow ludzkich
w XXI wieku opisy zawoddow mogg stanowi¢ otwarte narzedzie
wzajemnej komunikacji potrzeb i oczekiwan, wspottworzone przez
ekspertow w danym obszarze wraz z naukowcami i praktykami HR.
Stang sie wowczas swoistg platformg do rejestrowania zmian od-
no$nie do ram zawodowych, wymuszonych przez zmiane warun-
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kow ekonomicznych, technologicznych i spoteczno-kulturowych,
a takze do adekwatnego oraz mozliwie szybkiego dostosowywania
programow edukacyjnych i szkoleniowych do dynamicznie zmie-
niajacych sie wyzwan stojgcych zarowno przed pracownikami, jak
i pracodawcami na rynku pracy.

MOTYWACJA | BUDOWANIE
ZAANGAZOWANIA PRACOWNIKOW

Rolg menedzera jest stworzenie warunkow, w ktorych pracow-
nik bedzie pracowat najlepiej jak potrafi, poniewaz sam tego chce.
Motywacja bowiem jest czyms, co obok indywidualnych mozliwo-
$ci, zdolnoSci oraz czynnikow wynikajacych z otoczenia, przesadza
0 osiggnieciach poszczegolnych pracownikow, a co za tym idzie
takze cafej organizaciji. Istnieje wiele, opisanych w literaturze przed-
miotu, teorii motywacji — Maslow, Skinner, McGregor, Herzberg,
McClelland i inne. Herzberg, Mausner i Synderman (Armstrong 2007)
wskazali dwa rodzaje motywaciji:

1) wewnetrzng — samoczynne bodzce, ktdre powodujg okreslo-
ne zachowania (odpowiedzialno$¢, swoboda dziatania, wyzwania),

2) zewnetrzng — motywatory firmy (nagroda, podwyzka, pochwa-
fa, awans).

Pobudzajagc motywacje zewnetrzng, mozna uzyska¢ natych-
miastowe skutki, ale rzadko sg one trwate. Pobudzenie bodzcow
wewnetrznych daje trwalsze rezultaty (wykorzystuje wrodzone,
a nie nabyte cechy jednostek). Chcac osiggnac sukces w rozbu-
dzeniu motywacji wewnetrznej do podejmowania trudnych zadan,
wazne jest, aby:

— unika¢ nadmiernej kontroli,

— przekazywacé informacje zwrotna,

— unika¢ krytyki osoby, a wskazywa¢ obszary zadania, ktore
mozna poprawic,

— pomoc pracownikowi, gdy ten tego potrzebuje, zwtaszcza
jezeli dzieki temu zdobedzie nowg wiedze lub udoskonali swoje
umiejetnosci (Sedlak 2010).

Rola informacji o zawodach w budowaniu motywacji pracowni-
kow jest wieloaspektowa. Przede wszystkim jest to wsparcie pra-
cownika w budowaniu jego Sciezki kariery. Wymagania psychofi-
zyczne i zdrowotne pozwalajg pracownikom zrozumiec i zaplano-
wac, jakie kroki potrzebuje jeszcze wykonac¢ w swoim rozwoju, aby
0siggnac¢ poziom docelowy.
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Informacje dotyczace wyksztatcenia, tytutu zawodowego, kwa-
lifikaciji i uprawnien niezbednych/preferowanych w zawodzie pozwa-
lajg nie tylko planowac rozwoj krok po kroku, ale przede wszystkim
wzbudzaja wewnetrzng motywacije do osiggania kolejnych etapow
wiasnego rozwoju.

Informacja o0 zawodach jest pomocna nie tylko dla pracownikow,
ale przede wszystkim dla dziatow HR w przygotowywaniu Sciezek
rozwoju dla catej organizaciji przez wykorzystanie informaciji o0 mozli-
wosci rozwoju zawodowego, awansu i potwierdzania kompetencii.
Ma to bezposrednie przetozenie na zaangazowanie w prace pracow-
nikow. Aby skutecznie budowac zaangazowanie obecnego pokole-
nia pracownikow oraz nastawienie 0sob wchodzacych teraz na ry-
nek pracy, warto siegna¢ po model teorii poziomow funkcjonowania
Clare’a W. Gravesa.

Model zdefiniowany przez C.W. Gravesa nazwany jest Spiral
Dynamics (Spiralna Dynamika). Teoria ta zostata rozwinigta przed
D.E. Becka i Ch.C. Cowana oraz K. Wilbera. Stafa sig takze zrodfem
dla koncepcii F. Laloux (Pracowac inaczej), opisujacej model turku-
sowych organizaciji (Laloux 2015).

Spiralna Dynamika opisuje osiem podstawowych poziomow
rozwoju ludzkiej Swiadomosci (poziomy rozwoju wartosci) (Beck
i in. 2006). Rozne poziomy Swiadomosci oraz zwigzane z nimi
wartosci i przekonania charakteryzujg jednostki i grupy na roéznych
etapach zyciowych, a czesto takze w roznych sytuacjach i kontek-
stach. Ewoluujace poziomy $wiadomosci pozwalajg zrozumiec, ze
sg one dostepne dla kazdego cztowieka.

Kazdy poziom czy tez faza rozwoju $wiadomosci jest rowno-
czesnie strukturg psychologiczng, systemem wartosci i sposobem
adaptacji, ktory moze wyraza¢ sig na wiele roznych sposobow.
W praktyce oznacza to, ze kazda osoba zatrudniona w organizacji
wnosi do niej swdj indywidualny system warto$ci, ktory tworzy
pewien poziom $wiadomosci i naturalnie wptywa na sposob petnie-
nia roli w organizacji (zachowania, rytuaty).

Kazda z tych 0s0b nalezy do jakiego$ zespotu (dziatu, projektu),
tworzac z innymi cztonkami tego zespotu czesto niepisany system
wartosci, co przekfada sie na tworzong wspolnie kulture organiza-
cji. Poniewaz jednak organizacja przez istniejgcg Kkulture moze
wptywacé na sposob funkcjonowania zespotdéw oraz styl petnienia
rol zawodowych, bedzie to wptywato na wartosci zespotow po-
strzegane intersubiektywnie oraz na indywidualne systemy warto-
§ci zatrudnionych ludzi (Pilipczuk 2018).

Informacje o zawodzie, a szczegoInie opis pracy i sposobu jej
wykonywania, Srodowiska pracy (warunki pracy, maszyny i narze-
dzia pracy, zagrozenia, organizacja pracy) oraz wymagan psychofi-
zycznych i zdrowotnych pozwalajg pracownikowi znalez¢ odpo-
wiedz, na ile dana praca bedzie zgodna z jego systemem wartosci.
W jaki sposob wykonywane czynnosci zawodowe bedg wptywaty
na sposab funkcjonowania pracownika?

OUTPLACEMENT: PRZYGOTOWYWANIE DO WYJSCIA,
AKTUALIZACJA ZASOBOW | POSZERZANIE PERSPEKTYW

Nowoczesne strategie zarzadzania zasobami ludzkimi powin-
ny obejmowac caty cykl zycia pracownika w organizaciji: od re-
krutacji, przez adaptacjeg, rozwdj, ocene, az po proces derekruta-
cji. Zwolnienie pracownika (derekrutacja) jest jednym z procesow
zarzadzania zasobami ludzkimi, ktdrego celem jest racjonaliza-
cja zatrudnienia w przekroju pojedynczych stanowisk, zespofow,
jednostek organizacyjnych i w skali cafeqo przedsiebiorstwa
(Pocztowski 2007).

Gtownym celem restrukturyzaciji zatrudnienia w przedsiebior-
stwie jest dokonanie zmian zatrudnienia adekwatnych do przyje-
tych dazen przedsigbiorstwa i dostosowanie wielkoSci i Struktury
zatrudnienia do wymogow otoczenia rynkowego, zapewnienie wigk-
szej wydajnosci pracy, bedgcej podstawg wyzszej efektywnosci
funkcjonowania i rozwoju przedsigbiorstwa (Nalepka 1998).

Proces derekrutacji mozna podzieli¢ na derekrutacje wewnatrz
organizacji i derekrutacje zewnetrzng, czyli redukcje zatrudnienia.
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W pierwszym przypadku pracownik nie odchodzi z firmy, a np. zmie-
nia sie jego wymiar czasu pracy, lokalizacja miejsca wykonywa-
nia pracy czy tez zmianie ulegajg kompetencje wykorzystywane
podczas wykonywania zadan na stanowisku. Nie nastepuje roz-
wigzanie stosunku pracy, lecz jego modyfikacja. Redukcja zatrud-
nienia natomiast to zmniejszenie zatrudnienia realizowane przez
naturalne formy odej$¢ pracownikow (emerytury, renty, zwolnie-
nia z inicjatywy pracownikow) oraz zwolnienia inicjowane przez
pracodawce.

Potrzeba zastosowania outplacementu zrodzita sie po zakon-
czeniu Il wojny $wiatowej w 1945 r. w USA, a przyczyna byt brak
przystosowania zdemobilizowanych specjalistow wojskowych do
nowej sytuacji na rynku pracy. Pierwsze programy outplacemento-
we (powstate z inicjatywy Srodowiska biznesowego) miaty na celu
pomoc Zotnierzom w ich reintegracji spotecznej i zawodowej (Pio-
trowski 2010).

W Polsce programy outplacementowe sg stosunkowo nowym
narzedziem — pojawity sie w koncu lat 90. wraz ze stopniowg zmia-
ng sposobu przeprowadzania procesow restrukturyzaciji. Najbar-
dziej ogoIna definicja okresla outplacement, jako program tagodza-
cy skutki redukciji zatrudnienia (Sekuta 2001) Inna definicja opisuje
zwolnienia monitorowane jako programy, ktére majg wspiera¢
zwalnianych pracownikow przez doradztwo, pomoc w ponownym
okre$laniu mozliwosci rozwoju swojej kariery i celéw pracy oraz
zapewnienie wskazowek dotyczacych osiggania tych celow (Arm-
strong 2007).

M. Juchnowicz definiuje outplacement bez wskazywania sto-
sowanych instrumentow jako zaplanowany program dziafan, ktére-
go celem jest skuteczne zarzadzanie programem zwolnien pra-
cownikow oraz ograniczenie wplywu negatywnych skutkéw decyzji
personalnych na ocene i reputacje firmy w jej otoczeniu bizneso-
wym (Juchnowicz 2007).

Podsumowujgc mozna powiedzie¢, ze outplacement to $wiad-
czenie pomocy zwalnianym w odnalezieniu sig¢ na rynku pracy,
przygotowanie do aktywnego poszukiwania pracy. To proces, w kto-
rym informacje o zawodach mogg by¢ szczegolnie przydatne dla
zwalnianych pracownikow. Z jednej strony na podstawie informacji
0 zawodach zwalniany pracownik moze zweryfikowa¢ swoj poziom
kompetenciji i poréwnac¢ z wzorcem, z drugiej zas zaplanowac swoj
dalszy rozwoj.

Na podstawie informacji zawartych w opisie zawodu (wy-
ksztatcenie, tytuty zawodowe, kwalifikacje i uprawnienia niezbedne/
preferowane do podjecia pracy w zawodzie) pracownik ma mozli-
wo$¢ porownania swoich dotychczasowych osiggnigé z prefero-
wanymi wymaganiami. Odniesienie do sytuacji zawodu na rynku
pracy pozwala zarowno doradcom (pracownikom HR), jak i pra-
cownikom realnie oceni¢ szanse pracownika na rynku pracy.
W planowanym przekwalifikowaniu inspiracjg mogg by¢ opisane
zawody pokrewne.

PODSUMOWANIE

W réznych kulturach organizacyjnych oraz w zmiennym $wie-
cie VUCA znaczaco zmienia sig rola HR. Im wigksza Swiadomos$¢
W organizaciji, tym bardziej znaczaca rola HR. Praktycznie na kaz-
dym etapie funkcjonowania pracownika w organizaciji niezbedne jest
wsparcie HR. Nie zawsze jednak zarzadzajgcy majg tego Swiado-
mosc. Wazne jest, aby osoby realizujace dziatania zwigzane z obsza-
rem HR uzywaly narzedzi dopasowanych do odpowiedniego pozio-
mu $wiadomosci pracownikow, a Zintegrowany Rejestr Kwalifikacji
jest jednym z bardziej uniwersalnych narzedzi wspierajacych dziat
HR w organizaci.

Informacje o zawodzie mogq z jednej strony przyczynic¢ si¢ do
wzrostu skutecznosci w podejmowaniu przez potencjalnego pra-
cownika decyzji dotyczacych zatrudnienia, z drugiej za$ wpiera
organizacje w formufowaniu spdjnych oczekiwan odno$nie do kwa-
lifikacji poszukiwanych pracownikdw i kreowaniu nowych Sciezek
karier.
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— doktor, konsultant, trener, coach i superwizor; psycholog, socjolog, antropolog i pedagog. Dyrektor
Centrum Coachingu i Mentoringu ALK, kierownik studiow podyplomowych: Coaching profesjonalny oraz Mentoring. Adiunkt
w Katedrze Nauk Spotecznych Akademii Leona Kozminskiego. Wyktadowca na studiach MBA. Zatozycielka Instytutu Jakosci Zycia.
Autorka ksigzek: Antropologia ekonomiczna i Nowy Profesjonalizm oraz redaktor naukowy i wspotautorka 8 ksigzek z serii Coaching
jako... Redaktor naczelny czasopisma naukowego ,Coaching Review”. Od 20 lat aktywnie dziata, prowadzac warsztaty, treningi,
mentoring i coaching, a takze indywidualne programy rozwojowe i team coachingi dla czlonkdw zarzadu, menedzerow i pro-
fesjonalistow. Jest akredytowanym coachem i superwizorem Izby Coachingu.

— doktor, adiunkt w Instytucie Polityki Spotecznej Wydziatu Nauk Politycznych i Studiow
Migdzynarodowych Uniwersytetu Warszawskiego; dyrektor Departamentu Rynku Pracy w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej; wezesniej m.in. dyrektor Osrodka Pomocy Spotecznej Dzielnicy Bielany w Warszawie, kierownik w Wojewddzkim Urzedzie
Pracy w Warszawie. Czfonkini Polskiego Towarzystwa Polityki Spotecznej, Rady Redakcyjnej ,,Pracy Socjalnej” i ,Rynku Pracy”. Autorka
licznych publikacji z zakresu polityki spofecznej, w szczegdlnosci rynku pracy, w ktorych teorie faczy z praktyka. Prowadzi badania
naukowe na temat 0sob dtugotrwale pozostajgcych bez pracy.

— kierownik Zespotu ds. Wspotpracy Regionalnej w Wydziale Regionalnej Polityki Rynku Pracy, od 20 lat
zwigzana z urzedami pracy roznego szczebla, najpierw w Bielsku-Biatej, a od 1999 r. w Warszawie. Wykonywata zadania zwigzane
z poradnictwem zawodowym, kontrolg legalnosci zatrudnienia, partnerstwem lokalnym, wspotpracg regionalng, koordynacjg
programow aktywizacji zawodowej finansowanych z rezerwy Funduszu Pracy i podziatem Srodkow Funduszu Pracy dla samorzadow
powiatowych. Obecnie m.in. koordynuije realizacje zlecania dziatan aktywizacyjnych na Mazowszu.

— ekspert z 18-letnim do$wiadczeniem w zakresie badan i doradztwa. Specjalizuje sie w zakresie zagadnien
obejmujgcych systemy kwalifikacji, edukacje zawodowa, rynek pracy oraz analize¢ zawodoznawczg. Kierowat oraz brat udziat
w charakterze eksperta w licznych projektach badawczych i ewaluacyjnych z tego zakresu, realizowanych zaréwno w Polsce, jak
i w Europie. Posiada bogate doSwiadczenie jako nauczyciel akademicki oraz szkoleniowiec. Zajmuje sie opracowywaniem metodologii
badan, opracowywaniem narzedzi badawczych, sprawuje nadzor nad przebiegiem badan, projektuje algorytmy analizy danych,
opracowuje wyniki badan iloSciowych i jakosciowych. W zakresie zawodoznawstwa prowadzi szkolenia z klasyfikacji zawodow
i specjalnosci, zawodoznawstwa, dydaktyki pracy, rynku edukacyjnego i powigzanych tematow, skierowane do pracownikow
jednostek publicznych stuzb zatrudnienia. Obecnie petni funkcje eksperta ds. edukacji zawodowej w projekcie U-LEAD with Europe:
Ukraine Local Empowerment, Accountability and Development Programme.

— doktor habilitowany nauk humanistycznych w zakresie pedagogiki, profesor nadzwyczajny w Instytucie Pracy
i Spraw Socjalnych w pionie badawczym zatrudnienia i rynku pracy oraz w Akademii Pedagogiki Specjalnej im. M. Grzegorzewskiej na
Wyadziale Nauk Pedagogicznych. Jej zainteresowania naukowo-badawcze koncentrujg sie wokot tematyki przygotowywania ludzi do
zdobywania i utrzymywania lub kreowania satysfakcjonujacej pracy poprzez optymalne wykorzystywanie posiadanych kompetencii, ze
szczegoinym uwzglednieniem zagadnien zwigzanych z relacjami miedzy edukacjg zawodowg szkolng i pozaszkolng a rynkiem pracy.
Kierownik i wykonawca wielu projektow badawczych dotyczacych problematyki zawodoznawstwa, w tym kwalifikacji i kompetencii
zawodowych. Autorka publikacji z zakresu uwarunkowan efektywnosci edukaciji zawodowej, zatrudniania i rynku pracy.

— doktor; praktyk zarzadzania w obszarze HR, konsultant Rozwoju Organizacyjnego FCODC. Wigloletni
wspotpracownik Katedry Zarzadzania Akademii Leona Kozminskiego. Wyktadowca ALK i Uniwersytetu SWPS. Cztonek Polskiego
Stowarzyszenia Zarzadzania Kadrami. Migdzynarodowy trener coachingu z akredytacijg International Coaching Community i International
Business Coach ICC. Trener, mentor, doradca biznesu. Wspotwiascicielka Values Team, propagatorka budowania warto$ciowych
organizaciji, wspottworczyni idei InnerMasteringu®.

— doktorant w Akademii Pedagogiki Specjalnej w Warszawie, absolwent programu doktoranckiego
(ekonomia) Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych. Magister stosunkéw miedzynarodowych (integracja europejska) na Uniwersytecie
Warszawskim, drugi fakultet z bezpieczenstwa narodowego. Absolwent studiow podyplomowych ,Przywddztwo i negocjacje” na
Akademii Obrony Narodowej. Zastgpca dyrektora Zespofu O$wiaty Zawodowej i Problematyki Spotecznej Zwigzku Rzemiosta Polskiego.
Cztonek zespotéw Rady Dialogu Spotecznego ds. prawa pracy oraz ds. miedzynarodowych. Cztonek Rady Zarzadzajacej Europej-
skiego Centrum Rozwoju Ksztatcenia Zawodowego (CEDEFOP) w Salonikach i cztonek Komitetu Doradczego Komisji Europejskiej
ds. ksztafcenia zawodowego w Brukseli. Autor publikacji o ksztatceniu zawodowym.

— profesor nadzwyczajny w Akademii Pedagogiki Specjalnej im. M. Grzegorzewskiej w Warszawie; dyrektor
Instytutu Pedagogiki w tej uczelni. We wczesnych latach kariery zawodowej nauczyciel praktycznej nauki zawodu oraz nauczyciel
teoretycznych przedmiotow zawodowych; petnit przez kilka lat funkcje zastepcy dyrektora i dyrektora zespofu szkot. Przedmiot
zainteresowan naukowych to gtéwnie pedagogika pracy, a zwtaszcza ksztatcenie zawodowe w Polsce i wybranych krajach Europy oraz
dydaktyka procesu ksztafcenia zawodowego. Autor ponad kilkuset publikacji, w tym ponad 100 artykutow, kilku ksigzek autorskich (np.
Ksztafcenie zawodowe w Polsce i Ukrainie — na tle przemian oraz Tozsamosc¢ pedagogiki pracy w kontekscie przemian systemowych)
i redaktor 6 tomow. W latach 1988-1991 redaktor naczelny ogdlnopolskiego czasopisma ,Szkota Zawodowa”, a w latach 1999-2004
czfonek Miedzyresortowego Zespotu ds. Popytu na Prace funkcjonujacego przy Rzadowym Centrum Studidw Strategicznych.

— doktor habilitowany, profesor Akademii Pedagogiki Specjalnej im. M. Grzegorzewskiej;
pedagog i psycholog; kierownik Pracowni Rehabilitacji Zawodowej Instytutu Pedagogiki Specjalnej APS. Specjalizuje sie w zakresie
psychologii pracy oraz rehabilitacji zawodowej, ze szczegoinym uwzglednieniem problematyki psychopedagogicznych aspekiow
rozwoju zawodowego oraz aktywizacji zawodowej 0sob z niepetnosprawnosciami. Autorka i wspotredaktorka ksigzek oraz artyku-
tow naukowych. Cztonek zespotow i ekspert w projektach dotyczacych aktywizacji zawodowej 0s6b marginalizowanych na rynku pracy,
w tym 0s6b z niepetnosprawnoscig, m.in. czfonek Komitetu Sterujacego projekiu Wdrazanie Konwencji o prawach 0séb niepefno-
sprawnych — wspdlna sprawa (2016-2018).
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