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GLOWNE WNIOSKI

Diagnoza potrzeb informacyjnych byta jednym z kluczowych elementéw procesu konceptualizacji
problematyki badawczej w ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego. Celem tej diagnozy byto lepsze
zidentyfikowanie zapotrzebowania informacyjnego kluczowych odbiorcéw projektu, do ktérych
nalezg zaréwno instytucje publiczne szczebla centralnego i regionalnego, organizacje pracodawcéw,
instytucje otoczenia biznesu, przedsiebiorcy czy instytucje szkoleniowe. Rozpoznanie potrzeb
informacyjnych powinno pozwoli¢ na lepsze dopasowanie planowanych w ramach projektu badan do
oczekiwan odbiorcow, zwiekszajgc tym samym uzytecznos¢ tych badan.

Nie ulega watpliwosci, iz diagnoza bardzo dobrze spetnita swoje gtdwne cele: z jednej strony,
pozwolita zweryfikowac przyjetg wstepnie koncepcje badan, z drugiej, ujawnita wiele ciekawych, a
nieuwzglednianych wczesniej obszarow problemowych, ktére wigzg sie z zagadnieniami kapitatu
ludzkiego, uwarunkowaniami jego rozwoju, czynnikami wptywajgcymi na poziom i kierunek
inwestowania w ten kapitat.

Szczegdtowa liste zagadnien, jakie uznano za warte zainteresowania w ramach badan Bilans Kapitatu
Ludzkiego przedstawiamy w dalszej czesci raportu, tutaj nalezy jedynie wspomnieé, ze
przeprowadzona diagnoza pokazata, iz z badaniami Bilans Kapitatu Ludzkiego zwigzane sg duze i
roznorodne oczekiwania. Od Bilansu Kapitatu ludzkiego oczekuje sie zaréwno kompleksowosci
podejscia do badanych zagadnien, uwzglednienia rdznorakich aspektéw kapitatu ludzkiego i
czynnikéw decydujacych o jego ksztattowaniu oraz efektywnym wykorzystaniu oraz mozliwosci
prognozowania kierunkdéw rozwoju tego kapitatu. Te duze oczekiwania w stosunku do projektu
mozna z jednej strony traktowac jako jego szanse, gdyz wskazujg one na znaczenie, jakie projekt
moze miec dla okreslania kierunkow rozwoju inwestycji w kapitat ludzki, z drugiej zas strony mozna je
rowniez uznac za pewien rodzaj potencjalnego zagrozenia projektu. Projekt i realizowane w jego
ramach badania z koniecznosci muszg bowiem mie¢ jasno okreslony i zdecydowanie wezszy zasieg niz
by tego oczekiwali wszyscy eksperci, ktorych potrzeby informacyjne identyfikowano. Cze$¢ potrzeb
informacyjnych nie zostanie wiec zaspokojona, co nalezy uzna¢ za naturalng konsekwencje
koniecznosci sprecyzowania i zawezania problematyki badawczej.

Ponizej wymieniono kilka przyktadowych zagadnien, ktére zdajg sie znaczenie wykraczac poza zakres
problematyki badawczej BKL, a przede wszystkim poza zapisane w projekcie dziatania i przeznaczone
na nie Srodki. Zagadnienia te to przede wszystkim:

@

+» Dtugookresowa (5-10 lat) prognoza zapotrzebowania na okreslone kompetencje.

Tworzenie dtugoterminowych prognoz jest przedsiewzieciem w takim samym stopniu
trudnym, jak ryzykownym, zwtaszcza jesli méwimy nie tylko o przewidywaniu ogdlnych
trendéw gospodarczych, lecz proceséw spotecznych, ktére z gospodarka sg co prawda
powigzane, lecz nie ograniczajg sie do niej. Jak pokazujg europejskie doswiadczenia w tym
zakresie, prognozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje wymaga posiadania wieloletnich
danych, umozliwiajgcych sledzenie trendéw. Jednakze nawet posiadanie takich danych nie
gwarantuje trafnosci sporzadzonych prognoz, zwtaszcza jesli miatyby one mieé charakter



precyzyjnego szacowania dtugoterminowego poziomu zapotrzebowania na kompetencje.
Takie przedsiewziecie bytoby niezwykle trudne, jesli wrecz nie niemozliwe. Niewatpliwie
jednak aspekt przewidywania i wskazywania kierunkéw rozwoju zapotrzebowania na
kompetencje nalezy do kluczowych problemdéw Bilansu Kapitatu Ludzkiego i zostanie w
badaniach podjety.

+» Ocena jakosci kadry dydaktycznej.

Problem ten jest na tyle ztozony, ze bez dostepu do danych pochodzacych z monitoringu
dziatalnosci instytucji edukacyjnych i szkoleniowych wymagatby przeprowadzenia odrebnych,
szeroko zakrojonych badan. Proponujemy zamiast planowania takich badan uwazniej
przyjrze¢ sie mozliwosciom systematycznego zbierania danych dotyczgcych tych zagadnien
przez poszczegodlne placéwki edukacyjne, w ramach istniejgcych czy tworzonych narzedzi
monitorowania sytuacji w sektorze oswiaty, szkolnictwa wyziszego oraz instytucji
szkoleniowych.

+* Ocena kumulacji posiadanych kompetencji w cyklu edukacyjnym.

Proces zdobywania réznych umiejetnosci nie jest jednotorowy czy scisle sekwencyjny, lecz
przebiega réwnolegle w ramach edukacji formalnej i nieformalnej. Dlatego przypisanie
zdobycia jakiejs umiejetnosci do okreslonego Zrédta i poziomu zdobytych doswiadczen jest
bardzo trudne — o ile w ogdle mozliwe (czy mozliwa jest np. odpowiedZ na pytanie, czy
umiejetnos$¢ radzenia sobie ze stresem zdobyto sie w szkole podstawowej czy dopiero na
studiach?).

% Ocena zasobow kompetencji absolwentow w aspekcie bycia konsumentem i obywatelem.

Wskazane zagadnienia, cho¢ majgce duze znaczenie dla jakosci kapitatu ludzkiego zostanie
uwzglednione w badaniach jedynie w ograniczonym zakresie. Przyjeta koncepcja badan
zaktada bowiem, ze ich kluczowym obszarem sg kompetencje Scisle powigzane z sytuacja
zawodowga jednostek. Cho¢ precyzyjne rozgraniczenie kompetencji obywatelskich i
konsumenckich od zawodowych jest niewatpliwie trudne, w badaniach najwiekszy nacisk
zostanie potozony na te zawodowe.

Uzyskanie informacji, ktore mogtyby postuzyé do analizy powyiszych probleméw badawczych
znaczaco wykracza poza zakres planowanych badan, co - jak wskazywaliSmy wczesniej — jest
konsekwencja wymogu zawezenia problematyki badawczej, koniecznego dla precyzyjnego
uchwycenie zagadnien, ktére znajdujg sie w centrum zainteresowania projektu BKL. Ten weiszy w
stosunku do zapotrzebowania informacyjnego zakres badan warto mie¢ na uwadze przy planowaniu
dziatan zwigzanych z promowaniem projektu. Promujac projekt niewatpliwie nalezy wskazywac
uzytecznos$¢ informacji pochodzacych z badan BKL, starajgc sie jednak jednoczesnie w miare
precyzyjnie okresla¢ zakres tych badan, rodzaj i charakter pozyskiwanych informacji i mozliwe
obszary ich wykorzystywania.

Warto tez podkreslié, ze uczestniczacy w badaniach eksperci i przedstawiciele instytucji
funkcjonujgcych w obszarze szeroko rozumianego rynku pracy postrzegajg Bilans Kapitatu Ludzkiego
jako projekt, ktéry musi by¢ komplementarny w stosunku do innych przedsiewzie¢ badawczych
dotyczacych kapitatu ludzkiego i jego rozwoju. Aby zapewni¢ te komplementarno$¢ wokét projektu



BKL nalezy zbudowac szerokg i otwartg platforme wspdtpracy instytucji, wymiany informacji i
doswiadczen. Platforma ta winna powstac juz na etapie przygotowania badan, tak, aby ich kluczowi
odbiorcy zostali wigczeni w proces ich planowania i mieli wptyw na ostateczny zakres zbieranych

informacji i forme przekazywania wynikow.



WPROWADZENIE

Na poczatku biezgcego roku kalendarzowego Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci
i Uniwersytet Jagielloniski rozpoczety realizacje projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego (poddziatanie 2.1
POKL), ktorego celem jest systematyczne badanie dopasowania struktury kompetencji dostepnych na
rynku pracy do potrzeb pracodawcéw. Wyniki przeprowadzonych badan majg stanowié wsparcie
informacyjne dziatan podejmowanych przez rdéine instytucje na poziomie ogdlnopolskim
i regionalnym. Aby przedsiewziecie odpowiadato na potrzeby instytucji dziatajgcych w obszarze rynku
pracy i edukacji zostaty zebrane informacje o potrzebach i oczekiwaniach wobec realizowanego
projektu.

Opracowanie jest syntetycznym podsumowaniem informacji uzyskanych podczas wywiadéw
bezposrednich i badan kwestionariuszowych z przedstawicielami instytucji zaliczanych do grona
potencjalnych odbiorcéw wynikéw badania Bilans Kapitatu Ludzkiego.

Wywiady bezposrednie zostaty przeprowadzone w okresie luty/kwiecien 2009 roku
z przedstawicielami nastepujacych instytucji (kolejnos¢ alfabetyczna):

1. Konfederacja Pracodawcéw Polskich (wywiad grupowy, 2 osoby),
2. Minister bez resortu, cztonek Rady Ministréw (1 wywiad indywidualny),

3. Ministerstwo Edukacji Narodowej: Departament Ksztatcenia Zawodowego i Ustawicznego
(wywiad grupowy, 3 osoby),

4. Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyziszego: Kierownictwo, Departament Strategii (3
wywiady indywidualne),

5. Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej: Departament Rynku Pracy, Departament Wdrazania
Europejskiego Funduszu Spotecznego (2 wywiady indywidualne),

6. Ministerstwo Rozwoju Regionalnego: Departament Zarzgdzania Europejskim Funduszem
Spotecznym (1 wywiad indywidualny)

7. Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci: Zarzad, Zespdt Instrumentédw Szkoleniowych,
Zespot Rozwoju Zasobdw Ludzkich (wywiad grupowy 10 0séb),

8. Polska Izba Firm Szkoleniowych: Zarzad (1 wywiad indywidualny)
9. Polskie Stowarzyszenie Zarzagdzania Kadrami: Dyrekcja(1 wywiad indywidualny),
10. Urzad Marszatkowski Wojewddztwa Matopolskiego, Departament Polityki Regionalnej
(1 wywiad indywidualny),
11. WUP Biatystok: Dyrekcja, Podlaskie Obserwatorium Rynku Pracy i Prognoz Gospodarczych

(2 wywiady indywidualne),



12. WUP Krakdéw: Dyrekcja, kierownik projektu Obserwatorium Rynku Pracy i Edukacji, kierownik
projektu Matopolskie partnerstwo instytucji w obszarze rynku pracy, edukacji i szkolen
(wywiad grupowy, 3 osoby),

Badania kwestionariuszowe z wykorzystaniem wspomagania komputerowego (technika CAWI')
zostaty przeprowadzone w marcu 2009 roku. Wybér takiej metody badawczej byt podyktowany
rozproszeniem geograficznym respondentéw, czyli koniecznoscia dotarcia do instytucji
zlokalizowanych w kazdym wojewddztwie w Polsce oraz ograniczeniem czasowym, ktore
uniemozliwito przeprowadzenie bezposredniej rozmowy z wszystkimi potencjalnymi odbiorcami
wynikéw badania.

Kwestionariusz ankiety byt tak skonstruowany, by respondenci mieli mozliwos¢ wypowiedzenia sie
w kwestiach: zapotrzebowania informacyjnego, sposobéw promocji badania i wynikéw badan,
preferowanej formy i terminu przekazania wynikow badan, jak réwniez przekazania wszelkich
sugestii majgcych wptyw na uzytecznos¢ badania. Petna wersja kwestionariusza ankiety znajduje sie
w zatgczniku.

Sposrad 31 potencjalnych odbiorcéw wynikéw badania, do ktorych wystano prosbe o wziecie udziatu
w badaniu, udato sie uzyska¢ odpowiedzi jedynie od 9 instytucji. Oto ich lista (kolejnos¢
alfabetyczna):

1. Swietokrzyskie Biuro Rozwoju Regionalnego, Biuro POKL w Kielcach (1 ankieta),

2. Urzad Marszatkowski Wojewddztwa Lubuskiego, Departament Lubuskiego Regionalnego
Programu Operacyjnego (2 ankieta),

3. Urzad Marszatkowski Wojewddztwa Slgskiego, Wydziat Europejskiego Funduszu Spotecznego
(1 ankieta),

4. Wojewddzki Urzad Pracy w Kielcach, Wydziat Programéw Rynku Pracy (1 ankieta),
5. Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie (1 ankieta),

6. Wojewoddzki Urzad Pracy w Olsztynie (1 ankieta),

7. Wojewddzki Urzad Pracy w Rzeszowie (1 ankieta),

8. Wojewddzki Urzad Pracy, Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej w Toruniu (1
ankieta),

9. Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Biatymstoku, Wydziat Projektéw (1 ankieta),

' cawi (od ang.Computer-Assisted Web Interviewing- ankieta internetowa nadzorowana przez system

komputerowy) to technika badan iloSciowych, w ktdrej pytania kwestionariuszowe pobierane sg ze strony
internetowej organizatora badania i przekazywane za posrednictwem sieci do dowolnego punktu, w ktérym
znajduje sie respondent wraz z komputerem podtaczonym do Internetu. Zrédto: http://www.pentor.pl




OBSZARY PROBLEMOWE UZNANE PRZEZ RESPONDENTOW ZA WAZNE DLA
BADANIA KAPITALU LUDZKIEGO.

W tej czesci opracowania zaprezentowane zostang oczekiwania respondentéw co do informag;i
z zakresu kapitatu ludzkiego, ktore sg lub bytyby dla nich przydatne w ich codziennej pracy i w trakcie
podejmowania rédznego rodzaju decyzji.

Ponizej znajduje sie lista szczegdtowych pytan i probleméw badawczych, ktérych uwzglednienie w
projekcie Bilans Kapitatu Ludzkiego postulowali respondenci uczestniczagcy w wywiadach
i przedstawiciele instytucji, ktére odestaty ankiete internetowg. Zestawione propozycje zostaty
przedstawione w podziale na trzy bloki tematyczne:

v Rynek pracy, obejmujacy pracodawcéw, pracownikdw oraz bezrobotnych,
v Edukacja i szkolnictwo wyisze,
4 Rynek ustug szkoleniowych.

RYNEK PRACY

Koncentrujgc uwage na obszarze rynku pracy, badani zidentyfikowali problemy badawcze, ktére
uznali za najistotniejsze z punktu widzenia wsparcia informacyjnego instytucji majacych wptyw na
rozwdj kapitatu ludzkiego w Polsce. Do problemdéw tych naleza:

+* Problem dopasowania podazy i popytu na rynku pracy.
Monitorowanie rynku pracy, wraz z oceng stopnia dopasowanie podazy i popytu na okreslone
kwalifikacje i kompetencje, nalezy do najczesciej wymienianych probleméw badawczych.
Respondenci zgtaszali zapotrzebowanie na informacje z zakresu:

v Diagnozy kwalifikacji i kompetencji pracownikéw w poszczegdlnych zawodach oraz
branzach,

v' Analizy popytu i podazy z punktu widzenia zawoddéw nietypowych, wymagajacych
waskiej specjalizacji oraz unikalnych kompetencji np. menadzer nanotechnologii. Badani
podkreslali, ze zapotrzebowanie na tego typu zawody nie jest ogfaszane na
ogodlnodostepnym serwisach ofert pracy.

v’ Identyfikacji zawoddw nadwyzkowych i deficytowych wraz ze szczegétowym rozpisaniem
kompetencji w ramach kazdego zawodu.

v' Analizy kompetencji w kontekécie oczekiwarn pracodawcéw z uwzglednieniem
kompetencji miekkich. Szczegdlny nacisk nalezy potozy¢é na identyfikacje luk
kompetencyjnych na poszczegélnych pozycjach zawodowych w firmie, zwigzanych z
poziomem rozwoju przedsiebiorstwa. Respondenci zaproponowali, by opracowad
modele rozwoju firmy. A doktadniej stworzy¢ ,case” poréwnujacy firmy w réznych fazach
rozwoju biorgc pod uwage: kompetencje np. szeféw, handlowcéw oraz role i czynnosci,
jakie te osoby petnig. Na ich podstawie bedzie mozna prognozowaé sytuacje na rynku
przedsiebiorstw i identyfikowaé zapotrzebowanie oraz braki w kompetencjach.

v Badanie faktycznej podazy pracy poprzez zanalizowanie ofert pracy dostepnych na rynku.
Analiza ofert pracy powinna uwzgledniaé¢ oferty dostepne w Powiatowych Urzedach



Pracy, biurach karier, prasie, portalach i serwisach internetowych oraz w komercyjnych
agencjach posrednictwa pracy.

+* Problem rotacji na rynku pracy.

Rotacja na rynku pracy jest wynikiem biezgcych zmian gospodarczych np. kryzysu
ekonomicznego. Z punktu widzenia badanych istotne jest zmierzenie, czy zwiekszenie dynamiki
rotacji na rynku pracy wptywa na uzupetnienie, czyli wzrost poziomu kwalifikacji i kompetencji
0s6b obecnych na rynku pracy. Cenne bytoby ustalenie zwigzku przyczynowo-skutkowego na linii
wzrost kompetencji — poprawa pozycji zawodowej. Innymi stowy nalezy odpowiedzie¢ na
pytanie: czy poprawa kapitatu ludzkiego, czyli zdobycie jakis nowych kwalifikacji/kompetencji
wptywa na zmiane pozycji zawodowe;j?

+* Problem zrdznicowania regionalnego na rynku pracy.
Badane instytucje podkreslaty, ze przekazywane informacje z zakresu kapitatu ludzkiego winny
pokazywac réznice miedzyregionalne ze szczegdlnym uwzglednieniem kwestii:

v’ Identyfikacji obszaréw intensywnie rozwijajagcych sie z punktu widzenia powstawania
nowych zawoddw, a takze wskazania tych obszaréw, w ktérych obserwuje sie zjawisko
zanikania konkretnych zawodéw,

v" Oceny, w jakim stopniu pozgdane kwalifikacje na rynku pracy pasujg do mentalnoéci ludzi
zyjacych w danych regionach. Takie informacje bedg uzyteczne z punktu widzenia
planowania interwencji poprzez oszacowanie mozliwosci zmiany kwalifikacji
mieszkancow tych regionéw, w obrebie ktérych posiadane kwalifikacje i kompetencje
wynikajg z uwarunkowan kulturowych zwigzanych z tradycjg istnienia okreslonej branzy
na danym obszarze np. gérnictwa.

,Bo trudno z gornika zrobic¢ przedsiebiorce, fundamentalnie jest na to nieprzygotowany”.

+»* Problem dynamicznego charakteru kapitatu ludzkiego.
Badani wskazywali, ze praktyczne bytyby informacje z zakresu powigzania bilansu kapitatu
ludzkiego z cyklem zmiennosci kariery zawodowej. Nalezy uwzgledni¢ dynamiczny charakter
kapitatu ludzkiego skumulowany w jednostce, ktéry jako zmienny w czasie, zalezny jest od
momentu, w jakim dana jednostka realizuje swojg kariere zawodowa. Przyktad: Inny kapitat
reprezentuje osoba, kiedy opuszcza system edukacji a inny osoba w wieku 40 lat, kiedy poprzez
zmiany np. technologiczne juz posiada okreslone deficyty.

, To kwestia jasnego pokazania, jakie kwalifikacje i jakie kompetencje w jakims momencie zycia mogq
by¢ przydatne na dalszq kariere zawodowq”.




,Niektorzy szybko, intensywnie pracujqcy, rywalizujgcy osiqgajg takg faze wypalenia. Niektorzy
zadajg sobie pytanie, o co mozna poszerzyc¢ swoje umiejetnosci. | jakis mechanizm pozwalajgcy to
oceniac, bilansowac ich kompetencje i kwalifikacje bytby potrzeby i drugi to jest ten okres miedzy
45 a 50 rokiem Zycia, gdzie zgodnie z tym, jak to w wielu krajach Swiata jest, nastepuje
przygotowanie do tego ostatniego okresu aktywnosci, kiedy to sie mowi: OK. jestes starszy,
troche sie przesterujg twoje umiejetnosci, pewne rzeczy robisz wolniej, inaczej. Pewne rzeczy
mozesz korzystajqgc z doswiadczenia robic¢ lepiej, szybciej i tak dalej, i tak dalej. | moim zdaniem
gdybysmy potraktowali ten Bilans kapitatu Ludzkiego w takim ujeciu dynamicznym, to czegos
takiego jeszcze nie mielismy. Myslgc zardowno o kwalifikacjach w sensie wiedzy, jak i o
kompetencjach w sensie réznych umiejetnosci”.

** Problem ustalenia zrodet inwestycji w kapitat ludzki.
Zidentyfikowanie Zrodet inwestycji w kapitat ludzki (edukacja formalna lub nieformalna), czyli
odniesienie sie w diagnozie do relacji pracodawca — szkolenia — pracownik to kolejny obszar
tematyczny wskazywany przez wiekszo$¢ rozmowcow. Konieczne jest ustalenie, czy na szkolenia
wysyta pracodawca, czyli dominuje awans karierowy (pracownik poprawia swoje kompetencje,
dlatego, ze zostat wskazany przez pracodawce), czy tez w wiekszosci przypadkéw mamy do
czynienia z samodzielng inicjatywa edukacyjng pracownika.

+* Problem trafnosci podejmowanych interwencji publicznych.
Z punktu widzenia badanych, czyli instytucji odpowiedzialnych za projektowania polityk
publicznych istotne jest zweryfikowanie, w jakim stopniu zaproponowane dziatania w ramach
zaplanowanych interwencji publicznych z obszaru rynku pracy odpowiadajg na faktyczne
potrzeby pracodawcéw, ze szczegdlnym uwzglednieniem przedsiebiorstw. Respondenci
zaproponowali, by w ramach badania BKL stworzy¢ modut pytan testujgcych pomysty na
zaplanowane interwencje publiczne.

+* Problem monitorowania i prognozowania potrzeb rozwojowych.
W celu podniesienia trafnosci podejmowanych interwencji publicznych rozmoéwcy wskazywali na
koniecznosé wyczerpujacej diagnozy potrzeb rozwojowych pracownikéw, ktéra bedzie podstawg
do formutowanie prognoz w obrebie omawianego zagadnienia. Warto podkresli¢ prosbe, by
pozyskane informacje przekazywac z odpowiednim wyprzedzeniem czasowym, gdyz instytucje
chcg na nich oprzed strategie dziatania.

,Zeby to systemowo pokazywaé, ze w Polsce w najblizszym czasie bedzie zapotrzebowanie na
kompetencje takie i takie, choc teraz nie jest z tym zle”.
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Problem walidacji nabytych kwalifikacji i kompetencji

W celu lepszego dopasowanie kandydatéw do oferowanych miejsc pracy, analizowanym
instytucjom zalezato na ustaleniu, czy istnieje potrzeba potwierdzenia kwalifikacji i kompetencji
zdobywanych poza systemem edukacji’ z punktu widzenia:

v' Pracodawcéw, czyli odpowiedZ na pytania: czy z punktu widzenia pracodawcéw
zdobyte w trakcie zycia zawodowego kwalifikacje i kompetencje pracownikéw winny
by¢ formalnie potwierdzane? Czy osoby legitymujgce sie oficjalnymi
poswiadczeniami majg przewage na rynku pracy?

v" Pracownikdéw, czyli ustalenie opinii pracownikébw na temat koniecznosci
potwierdzania nabytych kwalifikacji i kompetencji.

v' Bezrobotnych. Ustalenie opinii, czy legitymowanie sie oficjalnymi poswiadczeniami
zwiekszy ich szanse na otrzymanie zatrudnienia.

Problem uwarunkowan instytucjonalnych.

Problem faktycznej koniecznosci walidacji nabywanych kwalifikacji i kompetencji nierozerwalnie
zwigzany jest z identyfikacja uwarunkowan instytucjonalnych wymuszajgcych formalne
poswiadczenia posiadanych umiejetnosci. Badani podkreslali, Zze nalezy zdiagnozowac
mechanizmy instytucjonalne, legislacyjne, ktére w sposéb formalny ograniczajg dostep do
zatrudnienia osobom posiadajgcym wiedze i konieczne umiejetnosci, ale niepotwierdzone
okreslonym uprawnieniem czy certyfikatem.

,Ten bilans zawodowy, ktdry jest robiony w urzedach pracy, ktory pokazuje, ze wtasnie w okreslonych

miejscowosciach brakuje gospodarzy domu jest z pewnego punktu widzenia absurdalny, bo nikt
nie zadaje sobie pytania, dlaczego akurat w danej miejscowosci brakuje gospodarzy domu i Ze to
jest poszukiwany zawdd, bo nikt nie bierze w Polsce pod uwage uwarunkowarn instytucjonalnych,
a mianowicie takich, ze w ciggu ostatnich 5-ciu, 6-ciu lat nastgpifo bardzo ostre uregulowanie
wielu zawodow. Znaczy w sensie legislacyjnym powstaty rozne zapisy, ktére mowig, ze trzeba
miec¢ odpowiednie certyfikaty itd.”

,Po pierwsze mamy najwiecej w Europie zawoddw regulowanych. Teraz kiedy pracowalismy nad

dostosowaniem polskiego systemu do jednej z dyrektyw unijnych, ktora dotyczy wtasnie zawodow
regulowanych i mobilnosci zasad uznawania kwalifikacji, to okazuje sie, ze kazdy prawie zawod
wymaga zdawania testéw, wykazania sie znajomoscig ustaw — mndstwo warunkow, ktore
blokujg dostep do zawoddw. Absolutnie chcemy, by nas uznawaé w Europie, natomiast my
budujemy bariery dla ludzi z zewngtrz, ale tez dla ludzi wewngtrz”.

0
0'0

Problem migracji zawodowych.

2 Kompetencje, ktére zdobywa sie przez doswiadczenie zawodowe i takie formy edukacji, ktére nie konczg sie

certyfikatem ani inny formalnym swiadectwem.
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Z punktu widzenia przeptywdéw zasobdw ludzkich w skali regionu, kraju czy $wiata badani
postulowali zwrdcenia uwagi na nastepujgce zagadnienia:
v" Wyjasnienie, dlaczego w niektérych obszarach w regionie nie odnotowuje sie
migracji zawodowych mimo wysokiego bezrobocia?

~(-.) wiemy, Ze wschodnia Matopolska, to wysokie bezrobocie, niska przedsiebiorczos¢, zapasc
gospodarcza i nikt nie potrafi powiedzie¢ dlaczego. Dlaczego ludzie z Gorlic nie pojadg do
Tarnowa, gdzie — by¢ moze — dostaliby prace? Dlaczego z miejscowosci X nie ma Zadnej checi
przemieszczenia sie chocby i do Gorlic, gdzie juz rynek pracy jest lepszy”.

v Zidentyfikowanie faktycznego popytu na prace z punktu widzenia imigrantdw.
Ustalenie, dla kogo Polska jest krajem atrakcyjnym pod katem mozliwosci podjecia
zatrudnienia? Jakie branze lokujg sie w Polsce? Jakie majg szanse odnies¢ sukces na
polskim rynku?

% Problem skuteczno$ci dziatania instytucji wspierajgcych rynek pracy
W celu podniesienia skutecznosci funkcjonowania instytucji wspierajgcych rynek pracy badani
wskazali na konieczno$¢ diagnozy tego obszaru tematycznego. Nieodzowne zatem jest okresSlenie
stopnia korzystania z oferowanych ustug instytucji wspierajgcych rynek pracy (biura karier,
doradcy zawodowi, Powiatowe Urzedy Pracy itp.) biorgc pod uwage osoby bezrobotne,
absolwentéw wchodzacych na rynek pracy, pracownikéw oraz pracodawcdow. Uzyteczna bytaby
informacja dotyczaca jakosci ustug oferowanych przez te instytucje.

EDUKACJA I SZKOLNICTWO WYZSZE

W toku przeprowadzonych wywiadow instytucje badane sformutowaty potrzeby informacje, ktére
pozwolg poprawnie zaprogramowac kierunki zmian np. reformy w obszarze edukacji i szkolnictwa
wyzszego. Zidentyfikowane braki informacyjne dotyczg nastepujgcych probleméw badawczych:

R/

+* Problem diagnozy posiadanych kompetencji absolwentow
Badani zgtosili zainteresowanie informacjami z zakresu diagnozy posiadanych kompetencji
absolwentéw biorgc pod uwage rézne dziedziny zycia. Ocena posiadanych kompetencji powinna
by¢ dokonana z punktu widzenia:
v" Pracownika, czyli kompetencji potrzebnych do wejécia na rynek pracy,
v' Konsumenta/ klienta, czyli kompetencji niezbednych do zaistnienia na rynku ddbr i
ustug,
v' Obywatela, czyli kompetencji potrzebnych do wypetniania funkcji spoteczno-
politycznych,
v Cztowieka, czyli kompetencji nieodzownych do przestrzegania zasad etycznych.
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,Trzeba sobie zadac¢ pytanie czy absolwent dzisiejszych szkdt, co powinien w swoim ekwipunku,
szeroko pojetym edukacyjnym, posiadad, zeby z sukcesem przejs¢ 40 lat kariery zawodowej, tak? To
jest moim zdaniem klucz, tak? | on na starcie powinien by¢ szeroko wyposazony w umiejetnosci
adaptacyjne, uczenia sie zdobywania wiedzy, zdolnosci do pracy, no to wszystko, co na dzisiaj jest
potrzebne i powinien wiedzie¢ w ktérych momentach by¢ moze powinien miec¢ tez wtasnqg wiedze
dokonywania, bo przeciez sq te takie techniki dokonywania takiego indywidualnego bilansu wtasnych
kwalifikacji i kompetencji”

+*» Problem ustalenia zrodet pozyskania kwalifikacji i kompetencji absolwentow.
W celu petnej diagnozy posiadanych kompetencji absolwentéw pozgdane jest ustalenie zrédet
posiadanych kwalifikacji i kompetencji w grupie oséb wchodzgcych na rynek pracy. Respondenci
byli zgodni, ze identyfikacja Zrédet musi uwzglednia¢ podziat na edukacje formalng i nieformalna.

%+ Problem dopasowania podazy kwalifikacji i kompetencji do rynku pracy.

Respondenci byli zgodni uznajac za cenne informacje oceniajgce stopnien dopasowania podazy
kwalifikacji i kompetencji do rynku pracy. Z pomoca takich danych mozliwe bytoby wypracowanie
sposobu na zblizenie rynku edukacji do rynku pracy. Badani podkreslali, ze w procesie
dostosowania kompetencji do potrzeb pracodawcéw konieczne jest uwzglednienie misji
instytucji edukacyjnych wraz z poszanowaniem ich autonomii w tworzeniu programoéw
nauczania.

»Systemowa wspdtpraca i tworzenie ptfaszczyzny wspdtpracy miedzy pracodawcami, a szeroko
rozumianym systemem ksztafcenia — de facto na wszystkich poziomach, bo obejmuje to tez
gimnazja”.

» (-..) moze gdyby kierunki ksztatcenia préobowano ustala¢ we wspdtpracy z pewnymi Srodowiskami
zawodowymi, udatoby sie juz w procesie ksztatcenia bardziej ukierunkowac¢ na potrzeby tych
Srodowisk. Rzeczywiscie teraz mamy to, o czym mdwiq prawnicy — cztowiek, ktdry korczy studia nie
umie wykonywac swojego zawodu”.

W omawianym problemie badawczym nalezy uwzglednié nastepujgce zagadnienia szczegétowe:

v' Ocene procesu kumulacji kapitatu ludzkiego w cyklu edukacyjnym (od poziomu
przedszkola do ukonczenia wybranej sciezki edukacyjnej) z punktu widzenia kompetenc;ji,
ktdre sg rozwijane na kazdym etapie ksztatcenia (analiza nowych programdéw nauczania
w Ministerstwie Edukacji),

v Identyfikacje zawoddéw, w jakich ksztatcona jest mtodziez na poziomie
ponadgimnazjalnym wraz z oceng stopnia dopasowania tychze zawodoéw do sytuacji na
rynku pracy. Uzyteczne z punktu widzenia rozmdéwcéw bytoby przeprowadzenie
ogdlnopolskich badan diagnozujacych kondycje szkolnictwa zawodowego w Polsce.
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%+ Problem prognoz dla szkolnictwa wyzszego.

Respondenci z obszaru szkolnictwa wyzszego podkreslali, ze z ich punktu widzenia wazne jest
Sledzenia trendow na rynku pracy, a takie opracowanie prognozy wskazujgcej zawody
deficytowe i nadwyzkowe na przestrzeni kilku nastepnych lat wraz z identyfikacja
zapotrzebowanie na konkretne kwalifikacje oraz kompetencje. Taka prognoza winna szacowac
sytuacje na rynku pracy z punktu widzenia nastepnych 5-10 lat. Preferowany horyzont czasowy
prognozy zwigzany jest z dtugoscig procesu edukacyjnego w szkolnictwie wyzszym (trwajgcym od
3 do 5) oraz procedurami formalnymi, koniecznymi do wdrozenia nowych kierunkéw ksztatcenia,
pozadanych z punktu widzenia rynku pracy.

% Problem $ledzenia loséw absolwentéw na rynku pracy.
Respondenci podkreslali konieczno$¢ pozyskiwania informacji o dalszych losach absolwentéw po
opuszczeniu systemu edukacji formalnej. Brak diagnozy procesu usamodzielniania tychze oséb, a
tym samym okres$lenia porazki bgdz sukcesu uniemozliwia przeprowadzenie ewaluacji sposobu
funkcjonowania systemu edukacji i szkolnictwa wyzszego. Opracowanie tego zagadnienia
powinno identyfikowa¢ poziom zagrozenia absolwentéw bezrobociem i koniecznoscig
ewentualnego przebranzowienia sie, by skutecznie wejs¢ na rynek pracy.

+* Problem jakosci kadry dydaktycznej w Polsce.

Dodatkowym sugerowanym problem badawczym byto przeprowadzenie badan diagnozujgcych
jakos¢ kadry dydaktycznej w Polsce. Ten obszar tematyczny jest na tyle istotny, gdyz moze
stanowic bariere lub szanse w poprawnym wdrozeniu adekwatnych, z punktu widzenia rynku
pracy, programoéw i kierunkow ksztatcenia. Wazna jest ocena kadry dydaktycznej pod katem
posiadanych kwalifikacji i kompetencji np. umiejetnosci wyttumaczenia skomplikowanych
kwestii.

»Wstepne analizy réZne przeciez pokazujqg, ze wiedza, jakq zdobywajg polscy nauczyciele jest wiedzg
catkiem szerokq i rozlegtg i w miare dobrg. Natomiast umiejetnosci pedagogiczne sq na
stosunkowo niskim poziomie. Ja nie chce powiedziec, Ze to jest pedagogika Wotoszyna z lat 60-
tych i ksigzek z lat 60-tych. Tak. Ale gdzies jest tutaj olbrzymie zapdznienie”.

RYNEK USLUG SZKOLENIOWYCH

Obecnie, takze poprzez realizacje programu PO KL, nastepuje ksztattowanie sie rynku ustug
szkoleniowych w Polsce. Unia Europejska oraz polityki krajowe przekonujg o zasadnosci ksztatcenia
przez cate zycie. Zdajgc sobie sprawe z dynamicznej natury rynku szkoleniowego, badane instytucje
zidentyfikowaty zapotrzebowanie na informacje, ktére poprawig programowanie polityk i projektéw
w omawianym obszarze, czyli skuteczniejsze wydatkowanie srodkéw finansowych.

+* Problem zapotrzebowania na oferty firm szkoleniowych.
Diagnoza faktycznego zapotrzebowania na oferty z rynku ustug szkoleniowych, w opinii
rozméwcow, winna uwzglednia¢ nastepujgc komponenty:
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v" Ocene wykorzystania dotychczasowej oferty szkoleniowej przez wszystkie grupy
docelowe badania BKL>. Istotne jest znalezienie odpowiedzi na pytania: na ile oferty
szkoleniowe faktycznie spotykajg sie z podazg? Jakie jest faktyczne wykorzystanie oferty
szkoleniowej? Jakiego rodzaju szkolenia cieszyty sie najwiekszg popularnoscig
(identyfikacje tematu, formy, czasu trwania, kosztéw i organizatora szkolen)

v" Diagnoze stopnia zréznicowania zapotrzebowania na ustugi szkoleniowe z punktu
widzenia wszystkich grup docelowych badania BKL. Identyfikacja powinna dotyczy¢
diagnozy obecnych i przysztych prognoz potrzeb szkoleniowych. Przedstawione
informacje powinny uwzglednia¢ zapotrzebowania na okres$lony temat, forme, czas
trwania, preferowany koszt i organizatora szkolenia). Omoéwienie wynikdw powinno w
szczegblnym stopniu uwzgledniaé potrzeby przedsiebiorstw biorgc pod uwage ich
wielkos$¢ (dekompozycja danych na mate, srednie i duze przedsiebiorstwa)

»Kazdy problem ma dwie strony — mozna narzekac, ze firmy nie szkolg w tym, w czym powinni, ale w
tym w czym mogq. Z drugiej jednak strony nie mdéwi sie, czeqgo oczekuje rynek i jakie sq wyzwania
przysztosci”.

»W gruncie rzeczy jednak poziom pracownika danego przedsiebiorstwa jest problemem danego
pracodawcy. Jezeli ma pracownika, to moze wymyslaé system szkoleniowy jesli jest duzq firmg;
matemu przedsiebiorcy jest to bardzo trudno zrobi¢ — moze szukac oferty szkoleniowej, co z kolei
zalezy od lokalizacji, a na pewno brakuje miejsca, ktore bytoby pewnq bazq ofert szkoleniowych,
zintegrowanq informacjq dla pracodawcow, doradztwem”.

+* Problem nieuswiadomionych brakéw kwalifikacji i kompetencji.

Respondenci zwrdcili uwage na kwestie problemow, jakie mozna napotka¢ w przeprowadzeniu
diagnozy potrzeb szkoleniowych u pracownikdw w fazie nieSwiadomej niekompetencji. Taki stan
rzeczy jest wynikiem braku dostosowania oferty szkoleniowej do potrzeb pracownikéw czy
bezrobotnych, szczegdlnie w grupie oséb legitymizujgcych sie najnizszym wyksztatceniem. Istotne
bytoby ustalenie powoddéw takiego niedostosowania, czyli odpowiedZ na pytania: w jakim
stopniu oferta szkoleniowa (podaz) jest odpowiedzig na faktyczny popyt, a w jakim stopniu
uswiadamia potrzebe, czyli kreuje popyt?

,Ewidentnym problemem jest brak poczucia potrzeby podnoszenia kwalifikacji u samych
pracownikoéw. Po czesci sq to nawyki kulturowe, ale tez — w tym systemie, ktory mamy — jezeli
oferta szkoleniowa urzedu pracy, czy instytucji jest ofertq jej, a nie ofertq dla cztowieka, to ten
cztowiek uzna jg za nieadekwatng dla siebie i jest to logiczne (...)W tej chwili analogicznie jest z
ksztatceniem bezrobotnych — gtdwnie ksztatci sie ich w jezykach obcych, ktore nie sq bezrobotnym
do niczego potrzebne — pierwszq kompetencjq oczekiwanqg od niego jest postugiwanie sie
pewnymi narzedziami, bo te osoby sq na 0ogdt nisko wyksztatcone”.

*Do grup docelowych badania Bilans Kapitatu Ludzkiego zalicza sie: pracodawcéw, pracownikdow, osoby
bezrobotne, absolwentdow i uczniow.
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Przy okazji takiej diagnozy warto wskaza¢ te obszary np. ochrona srodowiska, w ktérych konieczna
jest interwencja panstwa wymuszona popytem przedsiebiorcéw na okreslone ustugi, na ktore
rynek firm szkoleniowych nie jest w stanie odpowiedzieé. Taki popyt zwigzany jest z
wprowadzanymi wytycznymi Unii Europejskiej.
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POTENCJALNE OBSZARY WYKORZYSTANIA WYNIKOW BADANIA

Z punktu widzenia badanych, informacje pozyskane z badania ,,Bilans Kapitatu Ludzkiego” mogg by¢

wykorzystane w nastepujgcych celach:

@
0.0

Prawidtowe projektowanie polityk w zakresie kapitatu ludzkiego (w tym np.: edukacji i
szkolnictwa wyzszego, ksztatcenia ustawicznego).

Respondenci, zaréwno ze szczebla centralnego jak i regionalnego, byli zgodni, ze wyniki badania
zwiekszg trafnos¢ programowania polityki publicznej, gdyz sprawne i nowoczesne zarzgdzanie
publiczne zalezy od stopnia $wiadomosci oraz wiedzy oséb zaangazowanych w procesy
decyzyjne. Rzetelna diagnoza bilansu kapitatu ludzkiego w Polsce pozwali na podejmowanie
trafnych decyzji rozstrzygajacych w zakresie wyboru kierunkéw rozwoju tego kapitatu np.
ksztattowania programdéw nauczania, a takie wyboru najskuteczniejszej formy interwencji
publicznej, czyli preferowanego, konkretnego typu wsparcia np. szkolenia, doptaty.

,Bardzo czesto brakuje takiej solidnej Zrodfowej bazy do podejmowania decyzji, ktore sq
decyzjami politycznymi, ale nie w rozumieniu, Ze politycy je podejmujq, ale polityczne w sensie
kreowania polityki w jakims obszarze”.

JJesli za trzy lata bede miat wykres od paristwa, ktory bedzie pokazywat, ze jakas tam grupa
rosnie, grupa przedsiebiorcow, ktora twierdzi, ze nie moze zatrudnia¢ ludzi o okreslonych
kwalifikacjach no to, to jest bardzo wprost przestanka, do podjecia jakiejs okreslonej interwencji”.

Uzyteczne wsparcie informacyjne na szczeblu regionalnym bedzie odzwierciedlone w przyjetych,
trafnych strategiach dziatania, zaréwno tych sredniookresowych, jak i dtugookresowych.

Trafne sformutowanie zatozen do projektow systemowych oraz projektéw konkursowych
realizowanych w ramach PO KL przez PARP.

Instytucje ze szczebla centralnego podkreslaty, ze wyniki badania bedga spetniaty istotng funkcje
weryfikacyjng i rozliczeniowg trafnosci dziatan zaplanowanych oraz podejmowanych przez PARP
w ramach programu PO KL.

,Nam sie wyniki tych badan réowniez, z catq pewnosciq przydadzg chocby dlatego, zeby sprawdzic¢
czy PARP zaprogramowat i planuje dziatania zgodnie z tym, co jest potrzebne na rynku. MoZzemy
sie rowniez dowiedziec, czy to co PARP robit dotychczas jest sensowne, czy nadaje sie do kosza”.
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Z drugiej strony, informacje z zakresu kapitatu ludzkiego postuzg jak najbardziej PARP do lepszego
programowania kolejnych projektéw systemowych realizowanych w ramach priorytetu 1l PO KL.
Pozyskana wiedza przyczyni sie do witasciwego ukierunkowania planowanych dziatan, a takze
wyznaczania tzw. kryteriow strategicznych wyboru projektéw w procedurze konkursowej
(priorytet Il'i VIII PO KL). Wyniki badan z kolejnych lat trwania projektu bedg stanowity podstawe
do wewnetrznej, a takze zewnetrznej oceny skutecznos$¢ przyjetego sposdéb myslenia, a tym
samym prowadzonych prac.

Instytucje z poziomu regionalnego zadeklarowaty, ze nie bedg w stanie wykorzysta¢ pozyskanych
informacji w celu opracowania dokumentéw programowych programu PO KL, ze wzgledu na fakt,
iz tego rodzaju dokumenty sg przygotowywane na poziomie kraju. Wyniki badania beda
natomiast uzyteczne w procesie opiniowania przedstawionych zatoze programowych oraz do
opracowania corocznych Planéw Dziatan, zwtaszcza kryteriéw wyboru projektu realizowanych w
ramach priorytetu Il i VIl PO KL przez PARP i samorzady.

,Jako instytucja posredniczqgca drugiego stopnia, organizujemy rdzinego rodzaju konkursy
przyznajemy pienigdze na realizacje konkretnych projektow i najczesciej te projekty dotyczq
organizowania szkolen. | teraz gdybysmy np. mieli takg informacje zwrotnq na ten temat, jakie
wystepuje aktualnie zapotrzebowanie na naszym rynku pracy, moglibysmy dokumentacje
konkursowq konstruowac w ten sposob, zeby pewne kierunki szkoleri preferowac albo wrecz tak
ustala¢ kryteria wyboru projektéw, Zzeby kierunki szkolern pozgdane z punktu widzenia
projektodawcow w projektach, zeby te projekty akurat byty wybierane”.

Lepsze planowanie i koordynacja pracy poszczegdlnych instytucji.

Jak juz zostato wspomniane, respondenci planujg wykorzystaé wyniki badania do procesu
programowanie polityk publicznych, a takze formutowania zatozen do programu PO KL. Takie
dziatania wymagajg dobrego planu wdrozeniowego, gdyz zalezne s od jakosci wykonywanej
pracy poszczegdlnych instytucji ze szczebla centralnego, regionalnego i lokalnego. Lepsza
koordynacja realizowanych dziatan zwigzana jest z lepszym zarzgdzaniem w sferze publicznej.
Rozmoéwcy podkreslali, ze wyniki badania pomoga zaplanowaé i zharmonizowaé wdrazanie
zaplanowanych instytucji, gdyz na biezgco beda dostarcza¢ informacji o postepach w realizacji
zadan w poszczegdlnych regionach.

Dodatkowo, wyniki badania moge mie¢ wptyw na przygotowanie koniecznych zmian
legislacyjnych uprawniajacych budowanie kapitatu ludzkiego w Polsce.

,Efektem tego badania bedzie stworzenie pewnych rekomendacji i wnioskow, ktdre pokazq, ze nie
da sie w Polsce skokowo poprawi¢ poziomu ksztafcenia ustawicznego, systematycznego
podnoszenia kompetencji bez stworzenia systemu instytucjonalnego wspierajgcego rozwaoj
kompetencji, ktory bytby dostepny jak urzqd pracy”.
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FORMA ROZPOWSZECHNIENIA WYNIKOW BADANIA

Respondenci byli zgodni, ze aby badania bilansu kapitatu ludzkiego miaty sens, muszg by¢
prowadzone regularnie w postaci barometru czy monitoringu. Preferowany jest dostep na biezgco do
uzyskanych danych surowych. Wyniki badan w postaci raportow czy podsumowan powinny byc
udostepniane raz do roku. Propozycje formy rozpowszechniania wynikéw zostaty zaprezentowane
ponizej w podziale na nastepujgce grupy:

v' konferencje, spotkania, prezentacje,
materiaty dostepne on-line,

bazy danych

publikacje papierowe.

ANRNERAN

KONFERENCJE, SPOTKANIA, PREZENTACJE

R

X Konferencja prezentujgca wyniki badan powinna by¢ zorganizowana raz do roku
<> Zorganizowanie spotkania po przekazaniu raportu,

,Zazwyczaj czes¢ danych sie upowszechnia, ale wazniejsze sq doswiadczenia, odczucia osob, ktore
biorg w tym udziat, bo nie da sie wszystkiego przekazacd, przelac na papier czy internet, a jest to
bardzo wazne”.

< Prezentowanie wynikéw badan na spotkaniach organizowanych przez odbioréw wynikdw,

,Bardzo chetnie tez bysmy Paristwa zapraszali na takie spotkania, poniewaz gdy opracowujemy plany
dziatan, pracujemy w szerszym gronie. Niekonieczna jest wiec nawet forma pisemna, wystarczytaby
ustna. Po prostu Paristwo przekazywaliby swoje doswiadczenia”

++ Zasygnalizowana potrzeba ksztatcenia pracodawcédw np. zorganizowanie konferencji, by poprzez
nakreslenie szerokiego kontekstu ich dziatalnosci mogli zrozumie¢, czego rynek pracy od nich
oczekuje,

«+ Zorganizowanie interdyscyplinarnej grupy roboczej w formie statych paneli eksperckich ztozonych
z réznych aktorow dziatajgcych w obszarze rynku pracy tzn. pracodawcow i to tych najwiekszych,
bo to oni majg wptyw na ksztattowanie pewnych modeli zachowania i ich nasladowania —
uniwersytetow lokalnych, najwazniejszych firm, przedstawicieli samorzqdu, dyrektoréow szkot
technicznych, ogdlnoksztatcqgcych, takze przedstawicieli instytucji, ktére sq odpowiedzialne za
kierowanie pomocg publiczng — urzedy marszatkowskie, instytucje wdrazajgce PO KL, na ktdrych
mozna omawiac wyniki badan na poziomie regiondw,
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MATERIALY DOSTEPNE ON-LINE

’0

% Strona internetowa z informacjami o biezgcych postepach w realizacji badania,

+»* Preferowany dostep do raportu w wersji elektronicznej z mozliwoscig stworzenia PDF’ u do
wydruku,

%+ Preferowany forma raportu dostepnego w wersji elektroniczne;j:

v W raporcie winien znaleZ¢ sie rozdziat pos$wiecony rekomendacjom dla polityk
gospodarczych i publicznych. Stanowito by to wytyczne dla projektowania kierunkéw
interwencji,

v Uzyteczne bytoby zidentyfikowanie dobrych praktyk usprawniajgcych rozwdj kapitatu
ludzkiego w regionie,

v' Powinna byé syntetyczna wersja raportu dla wszystkich, a nastepnie wersje
rozszerzone i nakierowane na konkretnych odbiorcow,

v Jezyk opracowania powinien by¢ prosty, by ludzie bez wyksztatcenia statystycznego
mogli zrozumie¢ prezentowane dane,

v Graficzna, nie tylko jakosciowe opisy danych. Obalenie spotecznych mitéw poprzez
prezentacje faktycznych danych.

BAZY DANYCH

++ Zainteresowanie nie tylko danymi koficowymi. Preferowany jest dostep na biezaco do surowych
danych wsréd decydentéw polityk publicznych, ktorzy sygnalizujg mozliwosé analizy danych pod
katem wtasnych potrzeb informacyjnych.

+» Baza danych winna umozliwia¢ filtrowanie danych wedtug réznych kluczy.

< Nieskomplikowany interface uzytkownika, ktéry pozwala na fatwe opracowanie czy uzyskanie
danych.

PUBLIKACJE PAPIEROWE

R/

% Preferowany jest wydawanie raz do roku publikacji papierowej zawierajgcej uzasadnienie i opis
zastosowanej metodologii badania wraz z omdéwieniem uzyskanych wynikow.
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POZIOM DEZAGREGACJI WYNIKOW

Ponizej przedstawiono liste preferowanych poziomow przedstawienia wynikéw badan Bilans Kapitatu

Ludzkiego:

®
0'0

®
0'0

®
0'0

®
0'0

Syntetyczne podsumowanie wnioskdw z badania na poziomie ogodlnopolskim, przy czym
omowienie konkretnych wynikow winno by¢ prezentowane w podziale na regiony,

Bilans kapitatu ludzkiego w wojewddztwach i/lub regionach winien by¢ pokazywany
z identyfikacjg réznic w kapitale ludzkim miedzy duzymi miastami (np. Krakow, Wroctaw, Poznan,
Warszawa), osrodkami akademickimi czy centrami gospodarczymi w regionie,

,Bardzo uatrakcyjnifoby te badania stworzenie pewnych fiszek regionalnych. Obawiam sie, ze
pisanie na poziomie ogolnym - ,najlepsze mazowieckie, najgorsze podlaskie” niewiele daje.
Chodzi o to, by kazdy mdgt siebie odnalezé i poréwnac — jak jestesmy odlegli od sredniej
krajowej”.

Pojawit sie pomyst, by sytuacje w szkolnictwie wyzszym pokazywaé na poziomie ogdlnopolskim.
Szkolnictwo zawodowe i podstawowe powinny by¢ przedstawione na regionalnym poziomie,
Dekompozycja danych ze wzgledu na:
v' wiek respondentdw,
miejsce pracy/zamieszkania respondenta,
branze/dziedziny dziatalnosci,
wielko$¢ przedsiebiorstwa,
fazy rozwoju przedsiebiorstwa,
stanowiska pracy.

AN N NI NN

21




TERMIN DOSTARCZENIA WYNIKOW

Badani, ktérzy wypowiedzieli sie w omawianym temacie, byli zgodni, ze najmniej preferowanym
okresem dostarczenia wynikdw badania sg miesigce lipiec i sierpien, zapewne ze wzgledu na sezon
urlopowy. W przypadku opinii na temat preferowanego terminu dostarczenia wynikéw badan
respondenci wykazali sie duzym zréznicowaniem odpowiedzi, zarowno wewnatrz badanych rodzajéw
instytucji, jak i miedzy nimi.

Zestawienie propozycji wraz z uzasadnieniem - w przypadku wywiadéw bezposrednich - zostato
przedstawione w tabeli ponizej. Warto zaznaczy¢, ze ze wzgledu na wspomniane zréznicowanie
odpowiedzi niektére rodzaje instytucji wystepuja w tabeli kilka razy, zawsze w odniesieniu do
konkretnego miesigca. Z tego powodu, by zilustrowac rozproszenie uzyskanych danych, przy rodzaju
instytucji, w nawiasie, podana jest czestosé¢ wystepowania konkretnej odpowiedzi.
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Tabela. Preferowane terminy dostarczenia wynikow badania z punktu widzenia ich odbiorcow.

Preferowany Termin

Styczen

Luty

Marzec/ kwiecien

Kwieciern/maj

Wrzesien

Koniec wrzesnia 2009
(nawet w wersji roboczej z

obszaru pracodawcow

Czerwiec

Pazdziernik/ Listopad

Grudzien

Rodzaj Instytucji

WUP (1)

Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej (1), Urzedy
Marszatkowskie (2)

Ministerstwo Nauki i
Szkolnictwa Wyzszego (1)

WUPYy (2), Ministerstwo Pracy i
Polityki Spotecznej (1), Urzedy
Marszatkowskie (3), PARP

Ministerstwo Rozwoju
Regionalnego (1),

Ministerstwo Edukacji
Narodowe;j (1)

PARP (1)

WUPy (2), Urzad Marszatkowski
(1), Biuro Rozwoju
Regionalnego (1)

WUPy (2)

Polska Izba Firm szkoleniowych

(1)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania

Uzasadnienie

Brak uzasadnienia. Odpowiedz
uzyskana technika kwestionariusza
ankiety.

Informacje potrzebne do
przygotowania sprawozdania z
podjetych dziatan

Informacje potrzebne do
programowania dziatan na nastepny
rok akademicki

Informacje potrzebne do
opracowania Plandw Dziatan na
nastepny rok kalendarzowy

Informacje potrzebne do
opracowania Plandw Dziatan na
nastepny rok kalendarzowy

Informacje potrzebne na poczatek
roku szkolnego, ze wzgledu na
wzmozone zainteresowanie
mediéw.

Informacje potrzebne do
przygotowania projektow
systemowych PO KL na 2010 rok

Brak uzasadnienia. Odpowiedzi
uzyskane technika kwestionariusza
ankiety.

Brak uzasadnienia. Odpowiedzi
uzyskane technika kwestionariusza
ankiety.

Mozliwos¢ najefektywniejszego
wykorzystania wynikéw ze wzgledu
na zwolnienie tempa dziatalnosci
oraz moment planowania budzetu
szkoleniowego na nastepny rok
kalendarzowy.
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POMYSLY NA PROMOC]JE BADANIA I JEGO WYNIKOW

W trakcie przeprowadzonych wywiadéw i badan kwestionariuszowych, odbiorcy wynikéw badan
sformutowali propozycje dotyczace sposobu na promocje badania i jego wynikéw. Badani
postulowali:

< Wykorzystanie mozliwosci Internetu np. rozsytanie jednostronicowej, kolorowej kartki z
podanym adresem i/lub kodem indywidualnego dostepu do zasobéw danych, opracowan.

++» Opracowanie biuletynu na biezgco wysytanego do odbiorcow wynikéw informujgcego o
postepach prac w procesie badawczym (w wers;ji elektronicznej lub papierowej),

++ Biezace zaangazowanie partneréw/odbiorcéw wynikéw poprzez staty dialog lub wykonywanie
konkretnych prac, ktére beda miaty przetozenie na efekty koficowe.

% Wykorzystanie imiennego kontaktu np. co kwartat z grupg odbiorcow wynikéw. Z takimi
,ambasadorami” wewnatrz instytucji. Nacisk winien by¢ potozony na zaangazowanie
konkretnych osdb, nie instytucji.

«+» Zaangazowanie poszczegblnych ministerstw w promocje wynikdw zwiekszy zainteresowanie
wynikami badan wsrdéd instytucji regionalnych, ktére z kolei przekazg pozyskane informacje na
poziom lokalny.

< Woykreowanie poprzez promocje, kampanie reklamowa w mediach, czasopismach branzowych

prestizowego charakteru badania. Zaangazowanie liderédw rynku lokalnego np. gtéwnych

pracodawcow, przedstawicieli samorzadu lokalnego, dyrektorow szkét w proces badawczy.

»Moim zdaniem, zeby ta promocja byta skuteczna i zeby cel byt osiggniety, to wszystko musi miec
charakter mocno prestizowy — temu przedsiewzieciu trzeba nadac¢ charakter 'z gornej pétki' — ze
robimy pewne rzeczy, ksztaftujgc pewien nowy wzorzec, model myslenia o pozyskiwaniu kompetencji i
zarzqdzaniu nimi. Ja bym to widziat najchetniej w formule kampanii spotecznej skierowanej do tych
okreslonych grup — szeroko rozumianych aktoréw rynku pracy, na nich bym sie skupit. Tak naprawde
edukacja. Zrobmy tak, ze ta promocja, zaproszenie do [udziatu w badaniach — przyp. autoréw
raportu] bedzie czyms wyjgtkowym — trzeba to pokazac jako projekt o niezwykle wysokim poziomie
znaczenia, zaprosi¢ lideréow, temu zaproszeniu nadaé¢ forme odpowiednio prestizowq, zapewnic
oprawe medialng, zastanowic sie, jak sprzedawac wyniki w mediach, jak sprzedawac w czasopismach
branzowych — jak powodowac, by nie byta to zwykta promocja, ale by ci ludzie, ktorych zbierzemy w
panelach eksperckich czuli sie wspottwdrcami tego przedsiewziecia. Tak bym to widziat — nie bedzie to
zwykta promocja: reklama, strona i tyle, ale zywe przedsiewziecie, w ktére zaangazujemy lokalnych
lideréw, ktdrzy majq najwiekszy wptyw na ksztattowanie, niwelowanie luki kompetencyjnej”.
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POMYSLY NA ZWIEKSZENIE UZYTECZNOSCI WYKORZYSTANIA WYNIKOW

Badani zidentyfikowali kwestie kluczowe majgce wptyw na uzytecznos¢ wykorzystania wynikéw przez
odbiorcéw badania do procesu podejmowania rézinego rodzaju decyzji. Prezentowana lista
wskazéwek polecanych do zastosowania w badaniu, w opinii respondentéw, zwiekszy mozliwosci
skorzystania z przekazywanych informacji.

Lista pomystéw na zwiekszenie uzytecznosci wykorzystania wynikéw badania obejmuje:

** Precyzyjne terminy.
Zastosowane terminy w badaniu winny by¢ precyzyjnie wyjasnione na poczatku badania,
szczegblnie termin ,kompetencje”. Brak definicji prowadzi do wielu nieporozumien w dyskusji
publicznej. Np. Konfederacja Pracodawcow Polskich za kompetencje przyjmuje urzedowe
poswiadczenie posiadanych kwalifikacji. Pojawit sie postulat wykorzystania terminologii
stosowanej w Europejskich Ramach Kwalifikacji. Nalezy uzasadni¢ wybor zZrddta definicji
przyjetych w badaniu.

»A chodzi o to, jezeli ktos pracodawca bedzie cos méwit, to on bedzie niekoniecznie pod hastem
,murarz” rozumiat to, co drugi bedzie rozumiat pod hastem ,murarz”. | osoba, ktdra jest w spisie
rejestrow, rejestrze zatrudniona tez bedzie deklarowata ze jest murarzem, a ona bedzie uwazata, ze te
jej kwalifikacje czy nawet kompetencje to zupetnie cos innego niz to, co tamci mowig. Zeby po prostu
nie znieksztatci¢ wynikow naszej pracy”.

+»*» Spdjnosé badania BKL z nastepujgcymi wytycznymi:

v/ Badanie powinno wpisywaé sie w Wytyczne w Sprawie Zatrudnienia Krajowego
Programu Reform na lata 2008-2011 na rzecz realizacji Strategii Lizborskiej*

* Obecnie obowigzujacy Krajowy Program Reform (KPR) na lata 2008-2011 jest dokumentem przedstawiajacym
dziatania, jakie polski rzad zamierza podjg¢ dla realizacji podstawowych celéw odnowionej Strategii Lizbonskie;j.
KPR jest oparty o przyjete przez Rade Europejskg Zintegrowane Wytyczne w Sprawie Wzrostu Gospodarczego i
Zatrudnienia na lata 2008-2010, rekomendacje i obszary monitorowania wskazane w marcu 2008 r. przez Rade
Europejskg w odniesieniu do Polski oraz Strategiczny Plan Rzadzenia Rzadu Premiera Donalda Tuska. Za
koordynacje procesu lizbonskiego i wdrazanie reform ujetych w KPR odpowiada Minister Gospodarki (tzw. Mr.
Lisbon). W celu efektywnej koordynacji realizacji procesu lizbonskiego w Polsce, opracowywany jest Dokument
Implementacyjny, w ktérym przedstawia sie harmonogram realizacji oraz spodziewane efekty wdrazania
poszczegdlnych dziatan wraz ze wskaznikami ilosciowymi lub jakosciowymi, a takze wskazuje resorty i urzedy
centralne odpowiedzialne za ich realizacje. W ramach systemu monitorowania realizacji KPR panstwa
cztonkowskie UE przygotowuja roczne raporty przedstawiajgce postep we wdrazaniu reform na rzecz wzrostu i
zatrudnienia. Zrédto: http://www.kpr.gov.pl/
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v" Badanie musi by¢ spdjne z Europejskimi Ramami Kwalifikacji (European Qualification
Framework) oraz Krajowymi Standardami Kwalifikacji Zawodowej. Nalezy zapewnié
przektadalnos¢ miedzy typologig kwalifikacji stosowang w projekcie BKL a wyzej
wymienionymi ramami i standardami kwalifikacji.

LJesli mozna, sugeruje Panstwu, zeby za tto do tego przyjg¢ rekomendacje dotyczgcq catych ram
edukacyjnych. Te kompetencje szczegdtowe zwigzane z funkcjami zawodowymi bedq musiaty byc
umieszczone na ogolnej ramie kwalifikacji. Nie wiem, czy Pani zdaje sobie sprawe z przetomu, jaki sie
dokona. Oto przyktad: jesli cech cukiernikow w Radomiu bedzie wydawat certyfikat poswiadczajgcy
kompetencje/umiejetnosci czeladnicze, to bedzie to musiato byé¢ natozone na europejskq rame
kwalifikacji. Dzieki temu bedzie przektadalne na odpowiedni poziom w innym kraju europejskim. Ta
europejska rama jest swoistym instrumentem translacji kwalifikacji zdobywanych w jednym kraju na
kwalifikacje zdobywane w innym kraju. Nie jest to jeszcze opracowane na poziomie polskim, kolejnosc
prac komisji byta fatalna. Departament edukacyjny uruchomiono na koricu”

»Wtasnie to jest nasza kolejna obawa, Zzeby Paristwo nie wywrdcili tutaj plandw Ministerstwa Edukacji
Narodowej. Pewnie warto by sie z nimi skontaktowac. Problem jest taki, Zze te wszystkie dziatania sie
wzajemnie przenikajg, zwtaszcza, jesli chodzi o np. ksztatcenie ustawiczne, o dostosowanie
kwalifikacji. Oni majg swoje ramy kwalifikacji, my [MIPS] mamy standardy kwalifikacji. To wszystko
musi byc spéjne”

v" Badanie musi by¢ spdjne z pracami realizowanymi przez poszczegdlne ministerstwa
(projekty realizowane w ramach dziatania 1.1 Priorytetu I), WUPy. Badanie nie
powinny sie powielaé, ale wazne, by byty komplementarne.

»My sie obawiamy takiej sytuacji, kiedy np. Paristwo stosujg swojg metodologie, ktos stosuje zupetnie
inng. Wtedy te badania sq dla nas nieporéwnywalne, a poza tym wyniki rowniez od sie odbiegajq.
Jesli sie przyjmuje inne zatozenia, jesli sie nie rozmawia ze sobq, to wiadomo, nie mozna odniesc¢
jednego do drugiego. Dodatkowo w sytuacji, kiedy Panstwa badania bedg sie powielaty z naszymi,
wtedy bedziemy musieli ktdres z nich uznac za niekwalifikowane. My w swoim badaniach, w projekcie
,Diagnozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym/lokalnym rynku
pracy. Wspdtpraca urzeddw pracy z pracodawcami i innymi partnerami rynku pracy”... generalnie
tutaj wypracowywane jest narzedzie do monitorowania lokalnego rynku pracy. Poza tym badanie jest
bardziej skoncentrowane na dostosowaniu szkoleri organizowanych przez powiatowe urzedy pracy do
tego, czego potrzebuje rynek. lJezeli Panstwo badajg bardziej od strony pracodawcow,
przedsiebiorstw i tego, co potrzebujq, przy okazji zahaczajqgc lekko reszte, to mysle ze to sie wszystko
da ze sobg potgczyc”.
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R/
0.0

Wymiana doswiadczen z innymi realizatorami projektow z zakresu kapitatu ludzkiego.

Uzyteczne bytoby nawigzanie wspodtpracy, wymiana informacji z zakresu metodologii i wynikéw
badan (identyfikacja podobienstw i/lub rozbieznosci w badaniach wraz z wyjasnieniem powoddéw
zaistniatych rozbieznosci) z podmiotami realizujgcymi podobne projekty np. WUP w Biatymstoku
w ramach Podlaskiego Obserwatorium Rynku Pracy (zasieg badania: wojewddztwo podlaskie),
Matopolskie Obserwatorium Rynku Pracy i Edukacji.
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ZIDENTYFIKOWANE BARIERY W REALIZAC]JI BADANIA

Ponizej zostaty zaprezentowane bariery, ktére zdaniem badanych, mogg utrudnié proces bilansu
kapitatu ludzkiego w Polsce. Oto one:

<> Brak jasnosci, ktéra instytucja publiczna w Polsce odpowiada za edukacje dorostych,

»Nie ma jasnosci, kto w Polsce instytucjonalnie odpowiada za edukacje dorostych. | Minister Nauki,
ktoremu to przez przypadek premier Gosiewski przydzielit tam w 2006 czy 7 roku, powiedziat, ze on tu
nie czuje sie odpowiedzialny no i mamy resort pracy, edukacji, nauki, szkolnictwa wyzszego itd. |
zrobilismy spotkanie 1,5 tygodnia temu, Ze nie bedziemy sie spierac o to, ktory resort ma to wzigc na
swoje barki w sensie skoordynowania tylko mamy takiego koordynatora kolektywnego. To jest ta
grupa ja i plus ci wiceministrowie. Do dzisiaj majg sptyngc ich raporty uwagi po to, zebysmy mogli
stworzyé, zobaczyé, co majg na tapecie takiego realnego pozytywnego i czy z tego da sie stworzyc
takq mini strategie. Zeby juz zobaczyé, co tu jest do zrobienia. | moim zdaniem to jest wqtek, ktory
powinnisSmy rozwijac”.

R/

+» Brak spdjnej koncepcji rozwoju kapitatu ludzkiego (kompetencji) wpisanej w strategie ksztatcenia
przez cate zycia oraz niski udziat oséb dorostych w systemie edukacji dorostych,

,Nie mamy takiego modelu ksztafcenia dorostych, (..) co powoduje, ze wtedy, kiedy chcemy
bilansowac kapitat ludzki, w réznych grupach wiekowych, w okresie aktywnosci zawodowej, to tak na
dobrg sprawe nie wiemy, jaka jest oferta dla ludzi i jakie sq mechanizmy zachecajgce ich do
skorzystania z tej oferty”.

R/

+» ldealistyczne wyobrazenia absolwentéw wchodzacy na rynek pracy.

W badaniach dotyczgcych diagnozy potrzeb zostang ujete plany czy wyobrazenia absolwentéw
dotyczace rynku pracy. Jednakze prawdziwy moment weryfikacji tego, na ile system szkolnictwa
przygotowat te grupe do poruszania sie na rynku pracy nastgpi po uptywie przynajmniej 2 lat od
czasu podjecia pierwszego zatrudnienia. Wczesniejsze badanie tej grupy docelowej znieksztatci
wyniki badania, gdyz na pytanie o to, czy szkofa przygotowata ich na rynek pracy bedg
odpowiadac twierdzgco z powodu braku podstaw do zweryfikowanie swoich pogladdow.

++ Niskie przetozenie wypracowanych klasyfikacji na potrzeby konkretnego pracodawcy.
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Rozmoéwecy podkreslali, ze z punktu widzenia pracodawcy, kazda klasyfikacja, ktéra przychodzi do
nich z zewnatrz — niezaleznie od tego, w jaki sposdb jest zbudowana — przystaje, co najwyzej w
niewielkiej czesci do faktycznych potrzeb przedsiebiorstwa.
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ZALACZNIKI

KWESTIONARIUSZ ANKIETY CAWI

Zapraszamy do wypetnienia krdtkiej ankiety poswieconej potrzebom informacyjnym Panstwa
instytucji w zakresie badan zasobdw kapitatu ludzkiego w Polsce. Paristwa wiedza i opinie pozwolg
nam uczynié projekt Bilans Kapitatu Ludzkiego bardziej przydatnym dla Paristwa instytucji.

Czy planujac dziatania swojej instytucji oraz oceniajgc efekty tych dziatan korzystali Panstwo w ciggu
minionego roku z wynikéw badan poswieconych kwalifikacjom i kompetencjom pracownikéw?

1) nie = przejdz do pytania XX
2) tak

Jezeli tak to jakie to byty badania? Prosze wpisa¢ ich nazwe lub krétko je opisad.

Czy w toku biezgcej dziatalnosci odczuwacie Panstwo brak jakichs informacji, ktéry utrudnia Panstwu
projektowanie dziatarh majgcych na celu ksztatcenie kadr dla rynku pracy?

1) nie = przejdz do pytania XX
2) tak

Jezeli tak to, o jakie konkretnie informacje chodzi?

Wyniki ktdrych badan przewidzianych w ramach projektu BKL z punktu widzenia Paristwa instytucji
beda przydatne, a ktdre nieprzydatne?

[skala: 1- zupetnie nieprzydatne 2 - raczej nieprzydatne 3 - ani przydatne, ani nieprzydatne 4 - raczej
przydatne 5 - bardzo przydatne]

1) badania pracodawcow w zakresie zapotrzebowania na prace w okreslonych zawodach
2) badania pracodawcéw w zakresie wymagan kompetencyjnych

3) badania pracownikéw w zakresie oferowanej pracy w okreslonych zawodach

4) badania pracownikéw w zakresie posiadanych kompetencji

5) badania uczniéw w zakresie oferowanej pracy w okreslonych zawodach

6) badania uczniéw w zakresie posiadanych kompetencji

7) badania bezrobotnych w zakresie oferowanej pracy w okreslonych zawodach

8) badania bezrobotnych w zakresie posiadanych kompetencji

9) badanie szkolnej i pozaszkolnej oferty ksztatceniowej

10) badanie ofert pracy dostepnych na rynku
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A ktéry z powyzszych obszardw jest Panstwa zdaniem najbardziej przydatny?

1) badania pracodawcow w zakresie zapotrzebowania na prace w okreslonych zawodach
2) badania pracodawcéw w zakresie wymagan kompetencyjnych

3) badania pracownikéw w zakresie oferowanej pracy w okreslonych zawodach

4) badania pracownikéw w zakresie posiadanych kompetencji

5) badania uczniéw w zakresie oferowanej pracy w okreslonych zawodach

6) badania uczniéw w zakresie posiadanych kompetencji

7) badania bezrobotnych w zakresie oferowanej pracy w okreslonych zawodach

8) badania bezrobotnych w zakresie posiadanych kompetencji

9) badanie szkolnej i pozaszkolnej oferty ksztatceniowej

10) badanie ofert pracy dostepnych na rynku

Czy w projekcie brakuje Pariistwu jakichs istotnych — z punktu widzenia Panistwa instytucji —
elementow badan?

1) nie = przejdz do pytania XX
2) tak

Jezeli tak to jakich elementéw badan Paristwu brakuje?

W ramach projektu planowane jest przeprowadzenie serii pieciu cyklicznych badan (w okresie od
2009 do 2013 roku). W jakim miesigcu uzyskanie dostepu do wynikéw tych badan bytoby najbardziej
przydatne dla Panstwa instytucji?

1) styczen
2) luty

3) marzec
4) kwiecien
5) maj

6) czerwiec
7) lipiec

8) sierpien
9) wrzesien
10) pazdziernik
11) listopad
12) grudzien

Jaka forma prezentacji wynikdw badania najbardziej by Paristwu odpowiadata?

1) dokument drukowany
2) dokument w wersji elektronicznej dostepny przez internet
3) bazy danych do samodzielnej analizy
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Prosze wymienic te obszary Panstwa dziatan i decyzji, w ktdrych Panstwo zdaniem wyniki uzyskane w
projekcie BKL bedg najbardziej przydatne.

Bedziemy tez wdzieczni za wszelkie sugestie, ktore bedg mogty uczynié nasze badania bardziej
uzytecznymi dla Paristwa instytucji.
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SCENARIUSZ WYWIADU

Bilans kapitatu ludzkiego: analiza potrzeb informacyjnych kluczowych interesariuszy

Scenariusz wywiadu

Wprowadzenie: 5 minut

+* Przedstawienie prowadzgcych/ prowdzgcego rozmowe
% Informacje o celu spotkania:
0 diagnoza potrzeb informacyjnych
0 ocena wstepnej koncepcji badania.
0 lepsze dopasowanie koncepcji badan Bilans kapitatu ludzkiego do potrzeb
réznych instytucji i decydentéw.
0 ocena mozliwosci wykorzystania wynikdw badania w celu poprawy dopasowania
pomiedzy potrzebami rynku pracy a dostepnymi zasobami ludzkimi.

% Prosba o zgode na nagrywanie: poufno$¢ danych, wykorzystanie tylko do
sporzadzenia syntetycznego opracowania podsumowujgcego zapotrzebowanie
informacyjne analizowanych instytucji.

++ Informacja o planowanym czasie rozmowy.

Czesc pierwsza: prezentacja koncepcji badania BKL 45 minut

Krotkie zaprezentowanie koncepcji BKL: podczas fokusa przedstawiamy prezentacje,
wreczamy uczestnikom streszczenie tej koncepcji. Podczas wywiadow indywidualnych
przedstawiamy respondentom stownie koncepcje badania, wreczamy streszczenie.

%+ 0Ogolne opinie na temat tej koncepciji:
0 Co Panstwo sadzicie o takim zakresie tematycznym badan?
= DOPYTAC: za szeroki, za waski, uwzglednione/ nieuwzglednione
wymiary, wskazniki
= (Czy jest cos, czego tutaj brakuje, co warto by jeszcze uwzgledni¢?
0 Co Panstwo sadzicie o przydatnosci informacji pozyskanych dzieki takim
badaniom dla dziatalnosci Panstwa instytucji?
= Do czego mogg by¢ przydatne? Do jakich celow?
PAMIETAC O DIAGNOSTYCZNEJ | PROGNOSTYCZNEJ ROLI BKL,
DOPYTAC O OCZEKIWANIA W TYM ZAKRESIE. W RAZIE POTRZEBY
WSKAZAC PONIZSZE POTENCJALNE OBSZARY WYKORZYSTANIA:
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e Sformutowanie zatozen do projektéw systemowych PARP
wdrazanych w ramach priorytetu Il PO KL;
e Okreslenie wytycznych do projektow konkursowych (np.:
kryteria strategiczne) realizowanych w ramach priorytetu Il i
VIl PO KL przez PARP i samorzady;
e Prawidtowe projektowanie polityk w zakresie kapitatu ludzkiego
(w tym np.: edukacji i szkolnictwa wyzszego, ksztatcenia
ustawicznego).
= Kto je bedzie wykorzystywat?
= Kiedy bedg potrzebne? W jakim czasie?
= W jakiej formie powinny by¢ przedstawiane, aby mozina je byto
wykorzystywac do tych celéw:
* Baza danych, opracowania:

0 ich forma, charakter wnioskéw i rekomendacji, poziom
szczegotowosci oraz stopien zindywidualizowania i
dopasowania do poszczegdlnych grup odbiorcéw.

* Publikacje papierowe, materiaty dostepne on-line, konferencje,
spotkania, prezentacje.

* Poziom dezagregacji (jak szczegétowe dane sg potrzebne?)

* Jakiego rodzaju analizy bytyby potrzebne? Jaki uktad danych?

0 Komu/ jakim instytucjom, poza tg, ktérg Panstwo reprezentujecie moga
jeszcze by¢ przydatne?
= Do jakich celéw?
= Kto powinien z nich korzystac?
= Kto raczej nie bedzie z nich korzystat? Dlaczego?

EWENTUALNIE POStUZYC SIE LISTA POTENCJALNYCH ODBIORCOW (MG, MPiPS, MEN,
MNiSW, MRR samorzady wojewddztw (IP2 dla priorytetu VIII), organizacje pracodawcéw i
inni partnerzy spoteczni, przedsiebiorcy, urzedy pracy, firmy szkoleniowe, instytucje systemu
oswiaty i szkolnictwa wyzszego.

Cze$¢ druga: opinie na temat istniejacego sposobu monitorowania bilansu kapitatu
ludzkiego 25 minut

% Jak Panstwo oceniacie obecny sposéb monitorowania dopasowania pomiedzy
potrzebami rynku pracy a stanem zasobow ludzkich?
0 Jaka jest jakos¢ istniejgcych danych?
0 Jak oceniacie ich aktualnos¢?
0 Dostep do nich?
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0 Jakich danych brakuje?

% Jak z Panstwa perspektywy wyglgda uzytecznos$¢ tego sposobu monitorowania dla
réznych podmiotéw (w tym dla Paistwa instytucji) dziatajgcych w obszarze rynku
pracy, edukacji, gospodarki?

0 Uzytecznos¢ ogdlnie
0 Korzystanie z danych przez rézne instytucje (na réznych poziomach: lokalne,
regionalne, centralne)
0 Czynniki/ bariery utrudniajace korzystanie z danych.
= Bariery wewnetrzne (np. problemy kadrowe, brak odpowiednich
kompetencji, brak strategicznego planowania na réznych poziomach)
= Bariery zewnetrzne (brak danych, trudny dostep, brak zasad
wspotpracy)

Czesc trzecia: BKL a zapotrzebowanie: przezwyciezenie barier? 15 minut

e Jak oceniacie Panstwo uzytecznos$¢ BKL z punktu widzenia problemoéw, o ktérych
rozmawialismy przed chwilg? Przyczyni sie czy nie przyczyni do ich rozwigzania?

* Co Panstwo myslicie o wykorzystywaniu wynikéw tych badan? Kto przede wszystkim
bedzie z nich korzystat Dla kogo bedg najbardziej przydatne?

e Co nalezatoby zrobié, aby szerzej je wykorzystywano? Co zrobié, aby byty bardziej
uzyteczne?
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