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BARBARA WOREK

Instytut Socjologii, Uniwersytet Jagiellonski*

KoNrAD TUREK

Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk Publicznych, Uniwersytet Jagielloniski

ANNA Szczucka

Instytut Socjologii, Uniwersytet Jagiellonski

Od lat zdecydowana wiekszos¢ dorostych Polek i Polakéw jest bierna edukacyjnie. Wyniki pigciu edycji
badania ,,Bilans kapitalu ludzkiego” wskazuja, ze gtéwnymi powodami tej sytuacji nie sg ani koszty szkolen,
ani czas, jaki trzeba na nie pos$wiecic. Jest to przede wszystkim brak odpowiednich bodzcéw o charakterze
zawodowym. Na rozwdj systemu ksztalcenia przez cale Zycie nalezy jednak spogladac szerzej — w perspekty-
wie wsparcia rozwoju gospodarki opartej na wiedzy. W artykule omdwione zostana najwazniejsze problemy
i wyzwania, przed jakimi stoi system uczenia si¢ dorostych, m.in. kierunki dziatania polityki publicznej
w zakresie rozwoju systemu uczenia si¢ przez cale zycie, wyzwania demograficzne, zmiany $ciezek kariery
zawodowej, rola pracodawcéw i polityki organizacyjnej, zwigzek rozwoju kapitatu ludzkiego z nieréwno-
$ciami spotecznymi oraz problemy rozwoju rynku szkolen. Wskazemy na gtéwne cele, jakie powinny przy-
$wiecaé rozwojowi tego systemu oraz gléwne czynniki sukcesu.

SLOWA KLUCZOWE: uczenie sie przez cale zycie, gospodarka oparta na wiedzy, kapitat ludzki, uczenie si¢ dorostych.

Wyniki badan aktywnosci edukacyjnej
dorostych Polakéw sa dobra pod-
stawg do refleksji nad zapotrzebowaniem na
wyzsze umiejetnosci pracownikéw w gospo-
darce oraz nad mozliwo$ciami ksztaltowa-
nia i efektywnego wykorzystania kapitatu
ludzkiego przez nasze panstwo. Chociaz

Inspiracja do napisania artykutu byly prace badawcze pro-
wadzone w ramach projektu ,,Bilans kapitatu ludzkiego”
(BKL), realizowanego w latach 2010-2015 przez Centrum
Ewaluacji i Analiz Polityk Publicznych Uniwersytetu Jagie-
lloniskiego w partnerstwie z Polska Agencja Rozwoju Przed-
siebiorczosci. Projekt finansowany ze srodkow europejskich
w ramach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki.

© Instytut Badan Edukacyjnych

w dokumentach strategicznych do uczenia
sie przez cale zycie przywiazuje si¢ coraz
wigkszg wage, a na rozwoj kapitatu ludzkiego
wydatkuje sie niemate $rodki, trudno méwic
o wyraznych efektach tych dziatan. Poziom
aktywnoéci edukacyjnej 0oséb dorostych nie
wzrdst znaczaco od 2001 r., nie zmienily sie
tez wzory tej aktywnosci: nadal rozwijaja
swoje kompetencje gléwnie osoby dobrze
wyksztalcone i pracujace, a gorzej wyksztal-
ceni i nieaktywni zawodowo najczesciej

* Adres do korespondencji: ul. Grodzka 52, 31-044 Kra-
kow. E-mail: b.worek@uj.edu.pl
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pozostaja bierni edukacyjnie. Pracodawcy
deklaruja, ze nie potrzebujg szkoli¢ swo-
ich pracownikéw, gdyz ich umiejetnosci sg
wystarczajace do wykonywanej pracy, zas
pracownicy, bezrobotni lub nieaktywni
zawodowo nie szkolg si¢ przede wszystkim
dlatego, ze nie jest im to potrzebne w pracy
albo dlatego, ze nie spodziewaja sie, by mogto
to istotnie poprawic ich sytuacje na rynku
pracy. Czy wiec rzeczywiscie poziom kom-
petencji Polakow jest na tyle wysoki, ze nie
wymaga od nich uaktualniania wiedzy ani
dalszego rozwoju? Czy raczej poziom rozwoju
polskiej gospodarki stwarza na tyle niewiel-
kie zapotrzebowanie na wiedze i umiejetno-
$ci, ze do jego zaspokojenia wystarcza takie
kompetencje, jakimi obecnie dysponujemy?

Analiza wyzwan, przed jakimi stanie
Polska w najblizszych latach i dziesigciole-
ciach, kaze zwréci¢ uwage na zagrozenia,
jakie moga wynikna¢ z biernosci edukacyj-
nej osob dorostych. Zmieniajacy si¢ model
kariery zawodowej, wyzwania demogra-
ficzne i zwigzana z nimi konieczno$¢ dtuz-
szego pozostania na rynku pracy, a takze
szybki rozwoj technologiczny i globalizacja,
beda wymagaly systematycznego nabywa-
nia nowych i cigglego uzupelniania posia-
danych kompetencji. Kluczem do rozwoju
- zaréwno z punktu widzenia jednostki,
firmy, jak i gospodarki - bedzie state zdoby-
wanie wiedzy i rozwijanie umiejetnosci oraz
ksztaltowanie systemu uczenia si¢ przez cate
zycie. Konieczne bedzie wigc wypracowa-
nie mechanizmoéw, ktére utatwig dostoso-
wanie zasobéw kompetencyjnych na rynku
pracy do wymagan nowoczesnej gospodarki.

Waga tego problemu bedzie narastac,
poniewaz w niedtugim czasie w Polsce zaczna
sie wyczerpywaé mozliwo$ci rozwoju, spe-
cyficzne dla etapu doganiania wysoko roz-
winietych gospodarek. Przewagi zwigzane
z niskg ceng pracy nie sg wystarczajaca pod-
stawg do trwalego wzrostu gospodarczego
i poprawy konkurencyjnosci kraju. W nowo-
czesnej gospodarce przewag tych trzeba

szuka¢ przede wszystkim w kapitale ludzkim,
dzieki ktéremu tworzy sie nowe rozwigzania
technologiczne, biznesowe i spofeczne. Bez
stalego inwestowania w rozwdj tego kapitatu
jego warto$¢ tatwo ulega deprecjacji.

Mozna stwierdzi¢, ze dysponujemy juz
kompletng diagnoza stanu aktywnosci
edukacyjnej dorostych Polakéw, dobrze
rozpoznali$my tez czynniki, ktére na nig
wplywaja. Potrzebna jest jednak poglebiona
refleksja nad kierunkami dalszego rozwoju
systemu uczenia si¢ przez cale zycie w Pol-
sce. Dlatego celem naszego artykutu jest
przede wszystkim omoéwienie problemodw,
wyzwan i dylematdw, ktore wigzg sie z tym
rozwojem. Zostanie ono poprzedzone syn-
tetycznym przedstawieniem informacji
dotyczacych aktywnosci edukacyjnej doro-
stych Polakéw i czynnikéw na nig wptywa-
jacych. Bedziemy opierac si¢ m.in. na wnios-
kach plynacych z pieciu edycji ogélnopol-
skiego badania pracodawcéw, ludnosci
i instytucji szkoleniowych, prowadzonego
w ramach projektu ,Bilans kapitatu ludz-
kiego” (BKL). Podsumowaniem przedstawio-
nych wartykule rozwazan bedzie wskazanie
celow, jakie powinny przyswiecaé rozwojowi
systemu uczenia si¢ przez cale zycie w Polsce
oraz gtéwnych czynnikéw sukcesu warun-
kujacych ten rozwd;.

Aktywnos¢ edukacyjna Polakow
ijej uwarunkowania

Dane pochodzace z roznych zrédel' pokazuja,
ze aktywno$¢ edukacyjna dorostych Polakéow
od lat pozostaje na bardzo niskim poziomie.
Wedtug danych BKL z2014 r. w ciggu 12 mie-
siecy poprzedzajacych piata edycje badania,
jedynie 31% os6b majacych co najmniej 25 lat
w jakikolwiek sposéb podnosito swoje kompe-
tencje, 14% brato udzial w nieobowiazkowych

! Badanie aktywno$ci edukacyjnej dorostych (BAED),
Badanie aktywnosci ekonomicznej ludnosci (BAEL),
Bilans kapitatu ludzkiego (BKL).
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kursach i szkoleniach (innych niz BHP), 5%
ksztalcito sie w systemie edukacji formalnej,
a 17% podnosilto swoje kompetencje poprzez
samoksztalcenie (Tabela 1).

Wartoséci tych wskaznikéw w latach
2010-2013 nie réznily sie znacznie, od war-
to$ci uzyskiwanych w Badaniach aktywnosci
edukacyjnej dorostych (BAED; GUS, 2013).
To ostatnie obejmuje wszystkie kraje nale-
z3ce do Unii Europejskiej, daje wigc mozli-
wos¢ pordwnania sytuacji w Polsce z sytuacja
w innych krajach. Wedltug BAED Polska znaj-
duje si¢ w grupie panstw, w ktorych w 2011
r. mniej niz jedna czwarta oséb po 25. roku
zycia w ciggu ostatnich 12 miesiecy uczyta sie
w systemie formalnym lub pozaformalnym,
podczas gdy $rednia dla 28 panstw cztonkow-
skich UE wynosita 40% (Rysunek 1). Stabos-
cig Polski jest przede wszystkim niski poziom
uczestnictwa w kursach i szkoleniach, czyli
krétszych i bardziej elastycznych formach
rozwijania kompetencji. Wedlug BAED
w 2011 r. wzielo w nich udziat 21% dorostych

Tabela 1

Polakéw, podczas gdy $rednia dla 28 krajow
UE wynosila 37%. Poziom uczestnictwa doro-
stych Polakéw w ksztalceniu formalnym (5%)
jest natomiast bliski sredniej dla UE (6%).
Wiyniki pieciu edycji badania BKL wska-
zujg, ze nie zmieniajg si¢ tez wzory aktyw-
nosci edukacyjnej Polakéw (Szczucka, Turek
i Worek, 2014b). Znacznie czgsciej podno-
sza swoje kompetencje osoby pracujace niz
bezrobotne i nieaktywne zawodowo. Nieco
czedciej w nieobowiazkowych kursach i szko-
leniach uczestniczg kobiety. Wsro6d zmien-
nych warunkujacych prawdopodobienstwo
aktywnosci edukacyjnej osob pracujacych,
najwieksze znaczenie mialy: wyksztalcenie,
zawod oraz wielko$¢ firmy i forma zatrud-
nienia, nieco mniejsze natomiast: miejsce
zamieszkania, pte¢ i wiek (lub etap kariery
zawodowej). Aktywnych edukacyjnie doro-
stych mozna najczesciej znalez¢ wérdd osob
posiadajacych wyksztalcenie wyzsze, pracu-
jacych na stanowiskach specjalistycznych,
kierowniczych lub technicznych oraz wsrod

Sposoby podnoszenia kompetencji wsrod oséb w wieku 25-59/64 lata w ostatnich 12 miesigcach oraz

plany respondentow na nastepne 12 miesiecy (w %)

Sposdb podnoszenia kompetenc;ji

2010° 2011° 2012 2013 2014 Razem

Kursy i szkolenia (wszystkie)
Kursy i szkolenia (nieobowigzkowe)
Kursy i szkolenia (tylko obowigzkowe)
Samoksztatcenie

Edukacja formalna

Kursy i szkolenia (wszystkie) lub samoksztatcenie™

Kursy i szkolenia, samokszt. lub eduk. formalna™”

Nie podnosili kompetencji w zaden sposdb

Planuja podnosi¢ kompetencje (nast. 12 mies.)

12,5 13,8 192 186 191 16,6
12,1 13,4 143 13,4 13,5 134

" ” 4,9 5,2 5,6 5,2
9,5 10,7 13,8 14,5 17,3 13,1
" ” 5,8 5,4 5,2 5,5
18,0 19,7 26,7 26,6 28,7 23,9
" v 29,8 29,2 31,3 30,1

” ” 70,2 70,8 68,7 69,9

17,8 17,0 19,3 19,5 20,9 18,9

n

14724 14987 14538 14787 14811 73847

‘Dane z lat 2010-2011 moga by¢ zanizone w poréwnaniu do danych z lat 2012-2014 ze wzgledu na zmiane formy

pytania (zob. Szczucka, Turek i Worek, 2014a).
" Brak poréwnywalnych danych dla lat 2010-2011.

""Wartosci oznaczajg sume zbioréw (,lub”), czyli taczny odsetek oséb, ktére uczestniczyty w ktérejkolwiek

z podanych aktywnosci edukacyjnych.
Zrédto: BKL — Badanie ludnosci 2010-2014.
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Rysunek 1. Uczestnictwo os6b w wieku 25—-64 lat w edukacji formalnej i pozaformalnej w ostatnich

12 miesigcach w wybranych krajach UE w 2011 r.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych pochodzacych z Badania aktywnosci edukacyjnej dorostych

(Adult Education Survey) publikowanych przez Eurostat.

$redniego personelu, zatrudnionych w duzych
firmach, a takze mieszkajacych w duzych mia-
stach. Wyzsze wskazniki obserwowano takze
w $rodkowym okresie kariery zawodowej,
podczas gdy w okresie przedemerytalnym
zazwyczaj wystepowaly spadki. Jednak, wbrew
obiegowym opiniom, sam wiek nie jest czyn-
nikiem silnie wplywajacym na aktywnos¢
edukacyjng osob pracujacych. Wsrdd takich
czynnikéw kluczows role odrywaja nie tyle
predyspozycje indywidualne, ile wymagania
i charakter samej pracy oraz mozliwosci, jakie
ona stwarza. Wzory aktywnosci edukacyjnej
dorostych Polakéw sg zblizone do wzoréw
w innych krajach, jednak w Polsce wystepuja
znacznie wieksze niz w krajach UE réznice
miedzy osobami aktywnymi a nieaktywnymi
edukacyjnie (CEDEFOP, 2013; Debowski, Lis
i Pogorzelski, 2010; Szczucka i in., 2014b).

Problemy i wyzwania rozwoju systemu
uczenia sie przez cale zycie w Polsce

Powyzszy, skrotowy przeglad wynikow
badan prowadzi do powszechnie znanych

konkluzji na temat niskiej aktywnosci edu-
kacyjnej dorostych Polakéw oraz jej gtow-
nych uwarunkowan. Nie bedziemy ich dalej
poglebia¢, proponujemy w zamian spojrzenie
w przyszto$¢ - na gléwne problemy i wyzwa-
nia rozwoju systemu uczenia si¢ przez cale
zycie w Polsce. Temu bedzie poswiecona dal-
sza cze$¢ artykutu.

Rozwdj gospodarki opartej na wiedzy

a inwestycje w system edukacji
Podstawowym kierunkiem rozwoju naszej
gospodarki jest model gospodarki opartej
na wiedzy. Tymczasem indeks gospodarki
wiedzy (knowledge economy index), opra-
cowywany przez Bank Swiatowy, wskazuje,
ze Polska jest w UE jednym z najstabiej roz-
wijajacych si¢ pod tym wzgledem krajow
(World Bank, 2012). Wsrod krajéw europej-
skich znalezlismy sie na 27. miejscu, jedynie
przed Chorwacja (28. miejsce) Rumunig (29.)
i Bulgarig (30.). Przed nami znalazly si¢ nato-
miast m.in. Estonia (13.), Czechy (17.), Litwa
(21.), czy tez Stowacja (22.). Zwiazek rozwoju
gospodarki opartej na wiedzy z rozwojem



PROBLEMY I DYLEMATY ROZWOJU POLSKIEGO SYSTEMU UCZENIA SIE PRZEZ CALE ZYCIE 155

uczenia sie przez cale zycie ma charakter
dwukierunkowy. Z jednej strony, inwestycje
w edukacje i rozwdj kapitatu ludzkiego prze-
kladaja si¢ na dynamike konwergencji Polski
z wiodgcymi w tym zakresie krajami Europy
Zachodniej i staja sie podstawa nowoczesnej
gospodarki konkurujacej innowacyjnoscia,
a nie wydajnoscig. Z drugiej strony, wraz
z rozwojem spoleczenstwa informacyjnego
i gospodarki opartej na wiedzy, stale podno-
szenie oraz uaktualnianie wiedzy i umiejet-
nosdci staje sie koniecznoscia dla wszystkich
uczestnikdéw tego procesu. Jednocze$nie
nalezy zauwazy¢, ze przekladalno$¢ inwesty-
cji w edukacje na tempo doganiania gospo-
darek zachodnich jest zalezna od innych
procesow i dzialan.

Boom edukacyjny na poziomie szkolnic-
twa wyzszego, obserwowany od konca lat
90. XX wieku, nie przelozyt si¢ wyraznie
na zmiane wzorcéw aktywnosci edukacyj-
nej Polakéw w zyciu dorostym. Nalezy tutaj
zZwroci¢ uwage na trzy problemy. Po pierwsze,
umasowieniu ksztalcenia wyzszego towarzy-
szyl niestety spadek jego jakosci, co szybko
zweryfikowal rynek pracy (Jelonek, Szczu-
cka i Worek, 2011). W sytuaciji, kiedy dyplom
uczelni nie zawsze gwarantuje okreslona
»jako$¢” kandydata, warto$¢ takiego dyplomu
ulega dewaluacji. W zamian wigkszego zna-
czenia nabierajg konkretne umiejetnosci,
wiedza i do§wiadczenie kandydatéw do pracy
i pracownikow, zdobywane poza systemem
edukacji formalnej (Sondergaard, Murthi,
Abu-Ghaida, Bodewig i Rutkowski, 2012).

Po drugie, wprawdzie w polskim spo-
teczenstwie wzrést udzial oséb z wyzszym
wyksztalceniem (w grupie wieku 25-34 lat
stanowig one jedng trzecia), ktore znacznie
cze$ciej niz pozostate grupy uczestnicza
w kursach i szkoleniach, to jednak wydtu-
zona edukacja formalna nie przeklada sie
automatycznie na aktywnos¢ edukacyjna
w wieku dorostym (Szczucka i in., 2014b).
Nie mozna nie docenia¢ m.in. nabytej
umiejetnosci uczenia si¢, jednak decydujacy

wydaje si¢ by¢ w tej kwestii raczej wyko-
nywany zawod. Analizy pokazujg, ze przy
kontroli zestawu zmiennych, obejmujacych
m.in. wyksztalcenie, nadal to czynniki cha-
rakteryzujace $rodowisko pracy (zawod,
wielko$¢ firmy, forma zatrudnienia) miaty
decydujacy wptyw na prawdopodobienistwo
uczestnictwa w kursach i szkoleniach.

Po trzecie, w kontekscie ozywienia edu-
kacyjnego, czesto podnoszonym proble-
mem jest tzw. przeedukowanie spoleczen-
stwa (overeducation), czyli nadpodaz osob
z wyzszym wyksztalceniem w poréwnaniu
do rzeczywistego zapotrzebowania rynku.
Dtugo- i krotkoterminowe efekty przeedu-
kowania spoteczenstwa sg przedmiotem
dyskusji (por. Biichel, Grip i Mertens, 2003;
Budria i Moro-Egido, 2009). Z jednej strony,
moze ono stanowi¢ jedynie chwilowe niedo-
pasowanie kompetencyjne na rynku, w nieco
dluzszej perspektywie sytuacja si¢ ustabili-
zuje z korzyscig dla jednostek i gospodarki.
Dobrze wyedukowane spofeczenstwo moze
bowiem stanowi¢ zyzny grunt do rozwoju
gospodarki opartej na wiedzy. Z drugiej
strony, jest to zjawisko, ktdre na indywidual-
nym i systemowym poziomie moze stwarzaé
powazne problemy, m.in. koszt indywidualny
w postaci czasu straconego na zdobycie wie-
dzy, ktorej si¢ pézniej nie wykorzystuje; koszt
systemowy niepotrzebnie ksztalconych jed-
nostek; podwyzszone oczekiwania placowe
w zawodach, do ktérych pracownicy maja
zbyt wysokie przygotowanie; ,wypychanie”
z rynku pracy oséb gorzej wyksztalconych;
czy tez brak satysfakcjonujacych mozliwosci
rozwoju kariery zawodowej dla osob posia-
dajacych wyzsze wyksztalcenie. Ta ostat-
nia kwestia taczy sie z niebezpieczenstwem
odptywu 0séb przeedukowanych z kraju. Jesli
ani krajowa gospodarka, ani spoleczenstwo
nie stwarzajg odpowiednich warunkéw do
rozwoju jednostek, czesto wybierang strate-
gia jest poszukiwanie bardziej korzystnych
warunkow za granica. Efekty masowego
odpltywu pracownikéw poznalisSmy juz
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w pierwszych latach po wejsciu do Polski do
UE. W sytuacji, w ktorej wystepowac beda
wysokie dysproporcje miedzy potencjatem
indywidualnym a mozliwo$ciami rozwoju
w kraju, a inne kraje wobec niedoboru pra-
cownikéw na rodzimym rynku chetnie beda
spogladac na pracownikéw z zagranicy, prob-
lem ,,drenazu moézgéw” moze si¢ powtorzy¢.

Z systemowego punktu widzenia réw-
nowaga miedzy inwestowaniem w kapital
ludzki obywateli a inwestowaniem w moz-
liwosci jego wykorzystania, wydaje si¢ by¢
kluczowym czynnikiem sukcesu dla roz-
woju gospodarki opartej na wiedzy. System
uczenia si¢ przez cale zycie odgrywa w tym
kontekscie role mechanizmu korygujacego
niedopasowanie miedzy podazg a popytem
na konkretne formy kapitatu ludzkiego.
W perspektywie zjawiska przeedukowania
wazne jest, zeby system ten nie byl nasta-
wiony wylacznie na inwestycje w samg edu-
kacje, lecz takze na tworzenie gospodarczych
i instytucjonalnych mozliwosci sprzyjaja-
cych efektywnemu wykorzystaniu tych inwe-
stycji. Wazne jest tez, zeby byl on potaczony
z elementami doradztwa zawodowego oraz
wsparcia w rozwijaniu wlasnej dzialalnosci
gospodarczej, szczegdlnie tej nastawionej na
innowacje i rozwdj. Tylko takie, rownolegle
dziatania mogg stanowi¢ ,akcelerator” roz-
woju gospodarki opartej na wiedzy.

Polityka publiczna w zakresie rozwoju
systemu uczenia si¢ przez cale Zycie
Cztonkostwo w Unii Europejskiej stworzylo
dla Polski niespotykane wczesniej mozli-
wosci wsparcia rozwoju kapitatu ludzkiego.
Srodki pochodzace z funduszy struktural-
nych UE pozwolily zwielokrotni¢ finan-
sowanie dzialan majacych na celu rozwoj
kompetencji Polakéw (Debowski i in., 2010).
Oprocz wsparcia finansowego, istotny byl
takze nacisk, jaki w ramach unijnych poli-
tyk ktadziono na rozwoj systemu uczenia sie
przez cale zycie, a w tym uczenia si¢ 0s6b
dorostych. Dzieki temu Polska doczekata sie

dwoch dokumentow strategicznych, dotycza-
cych bezposrednio uczenia sie przez cale Zycie
(»Strategia rozwoju ksztalcenia ustawicznego
do roku 20107 i ,,Perspektywa uczenia si¢
przez cale zycie”), poswigcila tez tym prob-
lemom wiele uwagi w innych dokumentach
wyznaczajacych kluczowe kierunki rozwoju
kraju. Problematyczna jest jednak skutecz-
no$¢ istniejagcych mechanizméw wsparcia
w tym obszarze. Dostepne dane wskazujg
bowiem, ze mimo zwielokrotnienia sumy
wydatkéw na rozwdj kapitatu ludzkiego, nie
osiaggnieto ani wzrostu poziomu aktywno-
$ci edukacyjnej osob dorostych, ani tez nie
doprowadzono do zmniejszenia dysproporcji
w poziomie aktywnosci edukacyjnej miedzy
osobami o roznym statusie zawodowym,
bedacymi w réznym wieku, legitymujacymi
sie réznym poziomem wyksztalcenia oraz
zajmujacymi rozne pozycje w hierarchii
zawodow i stratyfikacji. Wnioski te potwier-
dzajg zaréwno dane pochodzace z badania
BAEL, jak i BKL (Szczucka i in., 2014b).
Pewne nadzieje na zmianeg tego stanu
rzeczy stwarzaja propozycje modyfika-
¢ji modelu finansowania kursow i szkolen
w planach wydatkowania $rodkéw pocho-
dzacych z Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego (EFS) w latach 2014-2010. Sprowa-
dzaja si¢ do odejscia od finansowania poda-
zowego i przejscia do finansowania popy-
towego. Zmian¢ modelu wydatkowania
$rodkow publicznych, przeznaczonych na
wsparcie rozwoju uczenia sie¢ oséb doro-
stych, postulowano juz wielokrotnie (np.
Debowski i in., 2010; Gorniak, Martynuska
i Szczucka, 2008). Nalezy jednak pamietac,
zeiten model ma ograniczenia, ktore nalezy
wzigé pod uwage podczas planowania kon-
kretnych instrumentéw finansowych (Falch
i Oosterbeek, 2011; Palacios, 2003; Thematic
Working Group on Financing Adult Lear-
ning, 2013). Istotne jest zwlaszcza stworze-
nie mechanizméw zapewniajacych jako$¢
ustug szkoleniowych oraz zwigkszenie przej-
rzystosci systemu i ulatwienie dostepu do
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informacji na temat jakosci szkolen zaréwno
przedsiebiorcom, jak i klientom indywidu-
alnym. W tym kontekscie na uwage i uzna-
nie zastuguja takie dzialania, jak opraco-
wanie mechanizméw zapewniania jakosci
w prowadzonym w Malopolsce projekcie
»Podmiotowe finansowanie ksztalcenia”
czy przygotowywany przez Polska Agencje
Rozwoju Przedsiebiorczos$ci Rejestr ustug
rozwojowych.

Aktywnos$¢ edukacyjng osob doro-
stych moga tez wspierac takie dzialania,
jak opracowanie Polskiej ramy kwalifika-
¢ji i Zintegrowanego rejestru kwalifikacji
oraz zwigzane z nimi tworzenie podstaw do
potwierdzania kompetencji nabytych w spo-
sob nieformalny. Efekty tych dziatan bedzie
mozna jednak oceni¢ dopiero za kilka lat.

Przemiany i wyzwania demograficzne

W perspektywie kilku dekad Polska stanie
sie krajem o jednej z najstarszych struktur
wiekowych w Europie. Wydluzac¢ si¢ bedzie
okres aktywnos$ci zawodowej, a do pracy
beda czesciej zglaszaly si¢ osoby po 50. roku
zycia. Uaktualnianie kompetencji i aktyw-
no$¢ rozwojowa w starszym wieku stana
sie niezbedne dla utrzymania zatrudnienia
i wydltuzenia okresu aktywnosci zawodo-
wej. Tymczasem, wskazniki aktywnosci
edukacyjnej oséb starszych w catej Euro-
pie s3 nizsze w poréwnaniu do grup mlod-
szych i od lat w zasadzie si¢ nie zmieniaja
(Schmid, 2012). W ostatnich latach kwestia
ta coraz silniej odznacza si¢ w polityce Unii
Europejskiej, a wiele krajow poswiecilo jej
odrebne programy strategiczne (Barabasch,
Dehmel i Loo, 2012). W Polsce w reakcji na
ten problem duzg wage przywiazano do kwe-
stii aktywnosci rozwojowej osob starszych,
m.in. w nowej wersji programu ,,Solidarnos¢
pokolen — dziatania dla zwigkszenia aktyw-
nosci zawodowej osob w wieku 50+” (MPiPS,
2013a) i w ,Rzadowym programie na rzecz
aktywnosci spolecznej oséb starszych nalata
2014-2020 (ASOS)” (MPiPS, 2013b). Efekty

zaleze¢ bedg jednak od ostatecznej tresci
dokumentéw implementacyjnych oraz od
rzeczywistych dziatan, ktére zostang podjete
przez administracje i instytucje rynku pracy.
W przypadku aktywnosci edukacyj-
nej osob starszych konieczne jest ujecie jej
w szersze ramy dzialan. Z organizacyjnego
punku widzenia jest ona elementem zarza-
dzania wiekiem, obejmujacego m.in. plano-
wanie kariery, mobilnos¢ i wieksza swobode
pracownika w gospodarowaniu czasem,
zadaniami i metodyka pracy; ochrone
i promocje zdrowia; dostosowanie miejsca
pracy, miedzygeneracyjny transfer wiedzy
oraz tworzenie wielopokoleniowych, uzu-
pelniajacych si¢ zespotdw (por. np. Naegele
i Walker, 2006; Liwinski i Sztanderska, 2010;
Urbaniak, 2009). Z perspektywy indywidu-
alnej ksztalcenie przez cale zycie postrze-
gane jest jako element aktywnego starzenia.
W przeciwienstwie do idei produktywnego
starzenia, stawia na rozwdj jednostki, takze
w ujeciu pozazawodowym (Withnall, 2010).
Jego celem jest utrzymanie w zdrowiu,
sprawnosci fizycznej i psychicznej oraz nie-
zaleznos$ci. Stale uczenie si¢ i aktywnos¢
intelektualna sg istotne nie tylko ze wzgledu
na funkcjonowanie zawodowe, pozwalaja
réowniez utrzymac funkcjonalnos$¢ kog-
nitywng, a takze zapobiec wycofaniu si¢
z zycia spolecznego (Dearden, Reed i Van
Reenen, 2005; Hertzog, Kramer, Wilson
i Linderberger, 2009; Skirbekk, 2008).
Stopniowo wzrasta §wiadomos¢ pra-
codawcow w zakresie napedzanych przez
demografie przemian rynku pracy. Powoli
tez rozwija si¢ zarzadzanie wiekiem, cho-
ciaz nadal rozwigzania z tego zakresu sto-
suje niewiele przedsigbiorstw (Perek-Biatas
i Turek, 2012). Mozna réwniez oczekiwac, ze
zmienia¢ sie bedzie podejscie do ksztalcenia
i calozyciowego rozwoju kolejnych, coraz
lepiej wyksztalconych, pokolen. Dostrzezenie
obustronnych korzysci ptynacych z rozwoju
pracownikéw w firmie wydaje si¢ szczegol-
nie istotne w odniesieniu do 0séb powoli
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zblizajacych sie do wieku emerytalnego. Pra-
codawca moze by¢ mniej skfonny do inwesto-
wania w pracownika, jezeli spodziewa sie, ze
zaraz po uzyskaniu uprawnien emerytalnych
odejdzie on z firmy. Bardzo istotne jest row-
niez dostosowanie formy i tresci szkolen do
oczekiwan starszych pracownikow. Wigkszy
nacisk nalezy potozy¢ na nauke przy pracy,
samoksztalcenie, rozwoj umiejetnosci $cisle
zwigzanych z wykonywang pracg i dotych-
czasowym dos$wiadczeniem, rozwoj zdol-
nosci zarzadzania i komunikacji, nauczanie
radzenia sobie ze stresem, z wypaleniem
zawodowym, motywowanie, czy tez pomoc
w adaptacji (Bohlinger i Loo, 2010; Ropes
i Ypsilanti, 2012; Zwick, 2012). W starszych
grupach bardziej istotne staje sie takze zin-
dywidualizowane podejscie, nakierowane
na doradztwo zawodowe, prace z trenerem
lub coachem, pozwalajace osiagnaé sukces
zawodowy, pojmowany raczej w kategoriach
wewnetrznej satysfakeji (np. relacje ze wspot-
pracownikami, rownowaga miedzy Zyciem
zawodowym a rodzinnym, wykonywanie zna-
czacej pracy, subiektywne postrzeganie
sukcesu) niz obiektywnych miar, takich jak
awans lub zarobki (Robson, Hanson, Abalos
iBooth, 2006). Dlatego wazny wydaje si¢ roz-
woj instytucji wyspecjalizowanych w doradz-
twie zawodowym i ksztalceniu oséb starszych
(np. centrow kariery ,,50+”).

Zmiana sciezek kariery zawodowej

Zmianom stopniowo ulegaja réwniez stan-
dardowe $ciezki kariery zawodowej - sa
one coraz bardziej réznorodne i nieprze-
widywalne. Zakonczenie nauki na eduka-
cji formalnej i zdobycie zawodu, w ktdrym
bedzie si¢ pracowac przez reszte kariery, jest
obecnie sytuacjg rzadko spotykang. Zmiany
te odnoszg si¢ do szerszego procesu destan-
daryzacji $ciezek toku zycia. Klasyczne
etapy modelu ,edukacja — praca — emery-
tura (nieaktywnos¢)” nakladaja sie na sie-
bie lub wystepuja kilkukrotnie w réznych
konfiguracjach (Kohli, 2007; Mayer, 2005).

Oproécz destandaryzacji, innym wyznaczni-
kiem zmian modeli kariery zawodowej jest
ich dynamizacja, wigksza liczba wyzwan,
znaczgcych zmian i zwrotéw biograficz-
nych, obejmujgca m.in. zmiany pracodawcy,
zawodu lub miejsca zamieszkania (Vinken,
2007). Przewiduje sie rowniez, ze wzro$nie
rola elastycznych form zatrudnienia, pozwa-
lajagcych osobom starszym m.in. ogranicza¢
zakres pracy, faczy¢ prace z obowigzkami
opiekunczymi lub emerytura. I chodzi tutaj
nie tylko o umowy cywilno-prawne, ale
réwniez o samozatrudnienie i prowadzenie
wlasnej dziatalnosci (Anxo, Ericson i Jolivet,
2012). Model kariery zmienia sie na otwarty,
w ktérym podstaws jest swiadomos¢ odpo-
wiedzialno$ci za rozwoj wlasnej kariery,
wolno$¢ i rozwdj zamiast awansu oraz suk-
ces i satysfakcja w aspekcie psychologicznym
zamiast sukcesu finansowego (King, Burke
i Pemberton, 2005). Nastepuje rowniez tzw.
biografizacja (indywidualizacja lub proteani-
zacja) kariery, odnoszaca sie do bardziej §wia-
domego kierowania swoim zyciem, podej-
mowania decyzji na podstawie rozpoznania
swoich preferencji, marzen i mozliwosci,
nie za$ na podstawie norm i standardowych
$ciezek (Bohdziewicz, 2010; Vinken, 2007).
Obserwuje sie takze postepujace réznicowa-
nie si¢ wzorcow przejscia na emeryture (Mar-
shall, Clarke i Ballantyne, 2001). W ciaggu
ostatnich dekad wiek wejscia osob mlodych
na rynek pracy systematycznie wzrastal,
za$ przecietny wiek dezaktywizacji spadat
(Evans, Schoon i Weale, 2013). Nie ulega
watpliwosci, ze w perspektywie dalszych
zmian demograficznych, nieuniknione jest
dazenie do wydluzenia okresu aktywnosci
zawodowej — przede wszystkim opoéznienie
przechodzenia na emeryture (podwyzszenie
wieku emerytalnego ilikwidacja przywilejow
emerytalnych sg fundamentalnymi, lecz nie-
jedynymi krokami w tym kierunku).
Zakres oraz kierunek zmian modeli
kariery zawodowej jest przedmiotem badan
i sporéw. Dyskusyjne jest m.in. to, na ile
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kariery rzeczywiscie wyzbywaja si¢ organi-
zacyjnych i innych ograniczen (boundaryless
carees; Arthur, 1994), oraz na ile niestandar-
dowe modele wypieraja modele tradycyjne
(por. Evans i in., 2013; King i in., 2005). Nie
ulega jednak watpliwosci, ze pewne zmiany
beda zachodzi¢: bedziemy pracowa¢ dluzej,
a nasze kariery beda bardziej zmienne niz
dotychczas. Utrzymanie zatrudnienia i roz-
wijania kariery zawodowej beda wymaga¢
uczenia sie przez cale zycie, stalego podno-
szenia i zdobywania nowych umiejetnosci.
System uczenia sie przez cale zycie powinien
dawa¢ mozliwosci elastycznego kierowania
swoja kariera, bedac przy tym blisko zwia-
zanym z doradztwem zawodowym.

Rola pracodawcow

i polityki organizacyjnej

Na aktywno$¢ edukacyjna w wieku doro-
stym nalezy patrze¢ przede wszystkim przez
pryzmat sytuacji zawodowej jednostki. Po
pierwsze dlatego, ze uczestnictwo w kursach
i szkoleniach traktowane jest gtéwnie jako
dziatanie zwigkszajace szanse rynkowe lub
kompetencje zawodowe (osoby, ktére uczest-
niczyly w kursach i szkoleniach, motywo-
wane byly najczesciej wymaganiami obecne;j
pracy lub checig zdobycia nowej). Po drugie,
to pracodawcy finansuja wigkszos¢ aktyw-
nosci edukacyjnych i decydujg o tym, do
ktérych pracownikéw je kierowaé (wedlug
danych BKL z 2013 r. 61% kursow, w ktérych
ostatnio brali udzial respondenci, finanso-
wane bylo przez pracodawcéw; Szczucka
i in., 2014a). Zatem uwarunkowania zwig-
zane z sytuacjg zawodowa i srodowiskiem
pracy wydaja sie by¢ kluczem do zrozu-
mienia i ksztaltowania aktywnosci eduka-
cyjnej osob dorostych. Wsrdd nich sg m.in.
wymagania i charakter wykonywanej pracy,
zasoby i mozliwosci, jakie ona daje, sposob
zarzadzania i polityka personalna, umie-
jetnosci oraz postawy pracodawcy i kadry
zarzadzajacej, a takze zapotrzebowanie na
kompetencje i plany rozwoju firmy. Osoby

z wyksztalceniem wyzszym, pracujace
w zawodach, w ktérych podnoszenie kompe-
tencji jest rzadko spotykane, wprawdzie maja
przecietnie nieco wyzsze wskazniki aktyw-
nosci edukacyjnej, jednak i tak pozostajg one
niskie w poréwnaniu do osob pracujgcych
np. w zawodach specjalistycznych.

Sposob organizacji pracy, system zarza-
dzania i stosowane w wielu polskich przed-
siebiorstwach technologie, nie stanowia
wystarczajacej stymulacji do podnoszenia
jakos$ci kapitatu ludzkiego. Wyniki bada-
nia BKL z lat 2010-2013 pokazuja, Ze wielu
polskich pracodawcédw nie czuje sie odpo-
wiedzialnych za rozwoj kompetencji zawo-
dowych pracownikow, ale tez czesto nie trak-
tuje ich jako inwestycji w przysztos$¢ firmy.
Oceniaja ich kompetencje w odniesieniu do
biezacych potrzeb i wymogdw stanowiska
pracy. Swiadczy o tym m.in. to, ze ponad 80%
pracodawcow, ktérzy w zaden sposéb nie
inwestowali w rozwdj pracownikow, argu-
mentowalo, ze kompetencje pracownikow
s3 wystarczajgce do wykonywania biezacych
obowigzkow. Wypowiedzi te trudno jednak
uzna¢ za wskaznik wysokiej oceny kompe-
tencji pracownikéw. Wskazuja one raczej na
niski poziom rozwoju firmy oraz kierowanie
sie krotka perspektywa w wyznaczaniu kie-
runkow jej dalszego rozwoju. Stabo rozwi-
niete jest ponadto strategiczne zarzadzanie
zasobami ludzkimi, oparte na spersonali-
zowanych planach rozwoju i systematycz-
nej ocenie kompetencji. W omawianym tu
okresie stosowato je odpowiednio 17% i 23%
firm (Szczuckaiin., 2014b). Brak cyklicznego
okreslania potrzeb szkoleniowych uniemoz-
liwia ustalenie faktycznego stanu kompeten-
cji pracownikow i identyfikacje luk, ktore
moga si¢ pojawi¢ w najblizszej przyszlosci.
Natomiast brak odpowiednich zasobow
kompetencyjnych przeklada¢ si¢ moze na
zastdj firmy, szczegdlnie w sytuacji, kiedy
znalezienie na rynku wystarczajgco przygo-
towanego nowego pracownika bedzie coraz
trudniejsze.
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Wzrostowi poziomu uczestnictwa osob
dorostych w ksztalceniu nie sprzyjajg tez
stosowane przez pracodawcéw metody
rekrutacyjne. Najczesciej stosowana jest
strategia sita, czyli poszukiwanie kandydatow
w duzym stopniu przygotowanych do wyko-
nywania swojej pracy. W latach 2010-2013
stosowalo jg przecietnie 64% przedsiebiorstw
(strategie inwestowania w nowo zatrudnio-
nego pracownika stosowalo jedynie 36%
podmiotéw). W przypadku przedsiebiorstw
ukierunkowanych gléwnie na maksymali-
zacje zysku w krétkim okresie strategia sita
wydaje si¢ podejsciem najbardziej racjonal-
nym i uzasadnionym, prowadzi bowiem do
minimalizacji kosztow pozyskiwania zaso-
béw ludzkich. Negatywnym skutkiem sto-
sowania takiego podejscia jest jednak niska
lojalnos$¢ pracownikéw i zwigzany z nia
wysoki poziom rotacji. Nie pozwoli to fir-
mie zbudowa¢ przewagi konkurencyjnej na
podstawie posiadanego kapitatu ludzkiego
ani przetama¢ impasu na rynku. Pracow-
nicy posiadajacy wysokie kompetencje moga
decydowac¢ o przewagach konkurencyjnych
przedsiebiorstwa. Dodatkowo firmy stag-
nacyjne w swoich dziataniach rozwojowych
rzadziej wykorzystuja wewnetrzny transfer
wiedzy, polegajac gléwnie na zewnetrznych
ustugach szkoleniowych, co — wzigwszy pod
uwage ich wigksze koszty (nie tylko finan-
sowe) — stanowi¢ moze dodatkowa bariere
w zwiekszaniu poziomu inwestycji w kadry.

Racjonalnie dzialajace podmioty — w tym
wypadku obecni i potencjalni pracownicy
oraz pracodawcy - przed podjeciem decyzji
szkoleniowych dokonuja oceny optacalnosci
inwestycji (Evans i in., 2012; Green, 2013).
Jesli inwestycja w szkolenia, kursy czy inne
formy doskonalenia kompetencji nie przynosi
satysfakcjonujacego poziomu zwrotu, nie ma
powodéw do jej podejmowania. Nieinwestu-
jacy w rozwdj kadr pracodawcy nie upatruja
wiec w tego rodzaju inicjatywach czynnika
zwigkszajacego produktywnos¢, a pracow-
nicy nie widzg mozliwo$ci zdyskontowania

nakladéw ponoszonych na wlasny rozwoj
poprzez zdobycie lepszej pracy, awans, wzrost
wynagrodzenia. Mozna wiec uzna¢, ze pod-
stawowg przeszkoda dla wzrostu aktywnosci
edukacyjnej osob dorostych jest obecnie niska
$wiadomo$¢ znaczenia inwestycji w rozwoj
kompetencji zaréwno po stronie popytowej,
jakipodazowej rynku pracy. Inng, $cidle z tym
zwigzang bariera, jest krotka perspektywa,
jaka przy podejmowaniu decyzji zwigzanych
z rozwojem kompetencji kierujg si¢ czesto
pracownicy i pracodawcy. Inwestycje w szko-
lenia i rozwdj kompetencji wigza sie z natych-
miastowymi wydatkami (w postaci pieniedzy
i czasu), a zwroty z nich sg odroczone: naste-
puja zazwyczaj w okresie trzech, czterech lat
od dokonania inwestycji (DIE i FIBS, 2013).
Jednoczesnie inwestycje te nie sg postrzegane
jako konieczne, mozna z nich zrezygnowac bez
szkody dla biezacej dziatalnosci. Takie podej-
$cie sprawia, ze w sytuacji niedoboru srodkéw
albo catkowicie si¢ je zarzuca, albo odktada na
blizej nieokreslong przysziosc.

Istniejgce strategie rekrutacyjne firm,
poziom wydatkéw i podejscie do rozwoju
kadr nie sg korzystnymi prognostykami
dla rozwoju kapitatu ludzkiego i zwieksze-
nia konkurencyjnosci polskiej gospodarki.
Wedlug CEDEFOP (2012) potencjal rozwoju
kadr w polskich przedsigbiorstwach jest niski
(w tym samym segmencie co Polska znala-
zly si¢ takze: Bulgaria, Lotwa, Litwa, Wegry,
Rumunia i Stowacja). Nisko zostaly ocenione
takie uwarunkowania rozwoju kompetencji,
jak: sposob organizacji pracy, zakres stoso-
wanych instrumentéw rozwoju kapitatu
ludzkiego czy tez poziom innowacyjnosci.

Na europejskich rynkach pracy, takze
w Polsce, w ciggu najblizszych kilkunastu lat
podaz pracy bedzie systematycznie spadata,
a popyt na nig — résl. Na rynku pracownika
to pracodawcy beda musieli zacheca¢ kan-
dydatéw do zatrudnienia i utrzymywac pra-
cownikéw w firmie - istotne bedzie stwo-
rzenie warunkéw, w ktorych obydwie strony
umowy o prace beda odczuwaé korzysci
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plynace z aktywnosci edukacyjnej. Jednym
z kluczowych aspektow jest wspodlpraca
instytucji rynku pracy z firmami mikro,
malymi i §rednimi, ktdre rzadziej inwestuja
w kardy, w zakresie oceny potrzeb szkolenio-
wych i organizowania dzialan rozwojowych,
odpowiednio ukierunkowanych i uformowa-
nych. Dofinansowanie standardowych szko-
lent zewnetrznych, jak widac¢ z perspektywy
ostatnich lat, nie przynosi rezultatéw w postaci
zwiekszenia inwestycji w kadry, zwlaszcza
w sektorze malych i §rednich przedsiebiorstw.
Otwartg kwestia pozostaje, czy rezultaty te
przyniesie mozliwo$¢ korzystania przez takie
przedsigbiorstwa z instrumentéw finanso-
wania podmiotowego, ktdre, z jednej strony,
dajg im wieksza swobode w doborze szkolen
adekwatnych do potrzeb, z drugiej, wymagaja
od nich wigkszej aktywnosci i zaangazowa-
nia. Tutaj znéw duze znaczenie bedzie miat
proces wsparcia tych przedsiebiorstw na etapie
oceny potrzeb szkoleniowych, uwzgledniajacy
nie tylko ich biezace potrzeby kompetencyjne,
ale réwniez wyzwania, przed jakimi moga one
stang¢ w najblizszej przyszlosci.

Nieréwnosci

w rozwoju kapitalu ludzkiego

Kolejnym wyzwaniem, przed jakim staje roz-
wijajacy sie system uczenia sie przez cale zycie
w Polsce, jest stymulowanie aktywnosci edu-
kacyjnej 0sob do tej pory edukacyjnie bier-
nych. Sosowane przez ostatnie dziesigciolecia
instrumenty interwencji publicznej nie przy-
czynily si¢ do osiagniecia trwatych efektéw
w zakresie wyréwnywania réznic pomiedzy
aktywnoscia edukacyjng oséb o wyzszych
i nizszych szansach edukacyjnych. Utrzy-
mywanie sie tego stanu moze prowadzi¢ do
utrwalania roznic miedzy posiadajacymi juz
kapital w postaci wyksztalcenia i kompetencji
a tymi, ktérzy takiego kapitatu nie posiadaja.
Taki scenariusz moze stanowi¢ przeszkode
na drodze do harmonijnego rozwoju spo-
tecznego oraz umiejetnego wykorzystania
szans rozwojowych Polski. Niektore analizy

wskazujg (Coulombe, Tremblay i Marchand,
2004), ze gospodarka i spoteczenstwo rozwi-
jaja sie dobrze przede wszystkim wtedy, gdy
podnosi si¢ ogélny poziom kompetencji calej
ludnosci, a nie jedynie waskiej grupy. Wiele
dowoddéw potwierdza tez pozytywny zwigzek
miedzy podnoszeniem kompetencji w doro-
stosci a zdobyciem pracy przez osoby bezro-
botne, czy tez zmniejszeniem ryzyka utraty
pracy wsérod osob pracujgcych (Debowski
iin., 2010; Dickson i Harmon, 2011; Dickson
i Smith, 2011).

Stymulowanie aktywnosci edukacyjnej
0s6b o nizszym poziomie wyksztalcenia,
nizszych kompetencjach, starszych, biernych
zawodowo czy bezrobotnych jest obszarem,
w ktérym potrzebna i uzasadniona jest inter-
wengcja panstwa. Przedsi¢biorstwa sg bowiem
bardziej sklonne inwestowa¢ w rozwoj osob,
ktérych poziom kompetencji juz jest wysoki,
gdyz takie inwestycje sg bardziej optacalne
(CEDEFOP, 2012). Osoby znajdujace sie
w trudniejszej sytuacji zawodowej, spofecznej
czy materialnej nie sg tez czgsto w stanie same
pokry¢ kosztow swojego ksztalcenia. Potwier-
dzaja to wyniki badania BKL, ktdre wskazuja,
ze koszty szkolen stanowig wigksza bariere dla
0s6b bezrobotnych i biernych zawodowo niz
dla os6b pracujacych (Szczucka i in., 2014a).

Dazenie do likwidacji barier dostepu do
edukaciji i szkolen jest gléwnym uzasadnie-
niem dla wsparcia ze $rodkéw publicznych
aktywnosci szkoleniowej oséb dorostych.
Osoby o nizszych dochodach, nizszym
poziomie wyksztalcenia, bierne zawodowo,
moga bowiem nie dostrzega¢ korzysci wyni-
kajacych z podnoszenia kompetencji, moga
tez nie by¢ w stanie finansowac¢ kosztow
swojego rozwoju. Srodki publiczne powinny
zatem by¢ wykorzystywane w ten sposob, by
zmniejsza¢ nie tylko bariere finansows, ale
tez informacyjna i motywacyjna (CEDEFOP,
2012). Stosowane do tej pory instrumenty
dofinansowywania szkolen barier tych jed-
nak nie usunely, ulatwily natomiast finan-
sowanie wlasnego rozwoju tym, ktdrzy jego
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koszty byliby prawdopodobnie w stanie
pokry¢ z wlasnych $rodkéw. Mozna wiec
uznad, Ze mamy tutaj do czynienia z wyste-
powaniem negatywnego efektu oddziatywa-
nia interwencji publicznej w postaci biegu
jalowego (IBS, Reytech i ASM, 2010). Roz-
wiazania planowane w kolejnej perspektywie
wydatkowania $rodkéw strukturalnych UE
powinny uwzgledni¢ ryzyko wystepowa-
nia tego efektu i wprowadza¢ mechanizmy
finansowania rozwoju kapitatu ludzkiego,
ktére beda go minimalizowac.

Problemy rozwoju rynku szkolen
Instrumenty finansowania inwestycji w roz-
woj kapitatu ludzkiego oddzialujg tez silnie
na podazowg strone rynku edukacji i szkolen.
Wryniki badania firm i instytucji szkolenio-
wych, prowadzonego w ramach BKL, poka-
zuja, ze Srodki pochodzace z EFS stanowig ok.
20% przychodéw tych podmiotéw, zajmuja
wiec znaczaca pozycje w ich budzetach. Sto-
sowane instrumenty finansowania powinny
pozytywnie oddzialywaé na efektywno$¢
rynku szkoleniowego, na jego dobrze pojeta
konkurencyjnos¢, zréznicowanie oferowa-
nych ustug i dostepnos¢ informacji na temat
oferty szkoleniowej. Liczne badania nie
potwierdzajg jednak pozytywnego oddzia-
tywania stosowanych do tej pory w Polsce
mechanizmoéw finansowania szkolen (IBS
iin., 2010; Bogacz i in., 2008). Co wazne, na
dysfunkcje tych mechanizméw wskazuja
sami przedstawiciele sektora szkoleniowego,
ktoérzy twierdza, ze $rodki unijne przyczy-
nily sie do obnizenia jako$ci szkolen, nasility
wyniszczajacg konkurencje i doprowadzity
do wyparcia z rynku szkolen dobrych przez
tansze, ale gorsze (Szczucka, Turek i Worek,
2012). Oceny te sg subiektywnymi sagdami
badanych, znajduja jednak potwierdzenie
w innych badania i analizach (IBSiin., 2010).
Ze wzgledu na te sytuacje, ale tez ze
wzgledu na spowolnienie gospodarcze, kto-
rego efekty firmy szkoleniowe mocno odczuty
w 2012 r., w kolejnym roku w sektorze

panowaly bardzo pesymistyczne nastroje.
Blisko 60% przedstawicieli uwazalo, ze sytu-
acja finansowa sektora w ciagu ostatniego
roku sie pogorszyla, a jedynie 32% spodzie-
walo si¢ poprawy tej sytuacji w kolejnym roku
(Szczucka i in., 2014a). Najnowsze wyniki
badania BKL wskazujg co prawda, ze spadt
odsetek negatywnie oceniajacych zmiane
sytuacji w poprzednim roku (41%), jednak
0 10 punktéw procentowych spadl odsetek
przekonanych, ze w kolejnym roku sytuacja
bedzie lepsza (22%). Ta pesymistyczna ocena
przysztosci finansowej sektora szkolen jest
w duzej mierze zwigzana z obawami doty-
czacymi nowych zasad alokacji srodkéw EFS
w nastepnym okresie programowania, co
jeszcze raz potwierdza silny wptyw srodkow
publicznych na sektor szkoleniowy.

Podsumowanie

Przedstawiona w tym artykule synteza
danych dotyczacych poziomu aktywnosci
edukacyjnej os6b dorostych i czynnikow
wplywajacych na te aktywno$¢ wskazuje,
ze zdecydowana wiekszo$¢ Polek i Polakdw
nie podnosi swoich kompetencji ani w spo-
sob formalny, ani pozaformalny. Niewielki
jest tez odsetek tych, ktérzy deklaruja, ze
rozwijaja swoje kompetencje w sposéb nie-
formalny, poprzez samoksztalcenie. Zde-
cydowana wigkszo$¢ (ponad dwie trzecie)
pozostaje bierna edukacyjnie. Gléwnymi
powodami tej sytuacji nie sg ani koszty szko-
len, ani czas, jaki trzeba na nie poswigcic.
Jest to przede wszystkim brak odpowied-
nich bodzcoéw o charakterze zawodowym.
W szerszej perspektywie mozna moéwic
o niskim zapotrzebowaniu na wyzsze kom-
petencje w polskich firmach i instytucjach.
Taka sytuacja wigze si¢ takze z wieloma
innymi problemami, wyzwaniami i dyle-
matami, przed jakimi stoi rozwdj systemu
uczenia si¢ 0s6b dorostych - najwazniejsze
zostaly omowione szczegdtowo w artykule.
W Tabeli 2 przedstawiono ich zestawienie
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i podsumowanie wraz z okresleniem gtow-
nych celéw rozwoju tego systemu oraz klu-
czowych czynnikéw sukcesu.

Jednym z podstawowych celéw rozwoju
systemu uczenia si¢ przez cale Zycie jest wspar-
cie rozwoju gospodarki opartej na wiedzy. Ow
system powinien pelni¢ nie tylko role mecha-
nizmu korygujacego niedopasowanie kom-
petencyijne, lecz takze ,,akceleratora” rozwoju
przedsiebiorczosci i dzialalno$ci innowacyj-
nej. Nie bez znaczenia jest rowniez zmniejsze-
nie nieréwnosci na rynku pracy, wynikajacych
z nieréwnomiernego dostepu do wyksztal-
cenia i mozliwosci nabywania kompetencji,
w szczegdlnosci likwidacja barier dostepu do
edukacji i szkolen dla osob niepracujacych.

Istotne wyzwania dla funkcjonowania
rynku pracy, w tym dla systemu ksztalcenia
dorostych, stawiajg przemiany demograficzne,
postep technologiczny oraz globalizacja ryn-
koéw pracy, ktorym towarzyszy m.in. wydiuze-
nie i destandaryzacja $ciezek kariery zawodo-
wej oraz ryzyko powrotu masowych migracji
zarobkowych. Duzo silniejszy akcent nalezy
polozy¢ na cele aktywnosci edukacyjnej
dorostych, zwigzane z przekwalifikowaniem,
zwigkszeniem zatrudnialnosci, zmniejsze-
niem ryzyka utraty pracy, zwiekszeniem moz-
liwosci powrotu na rynek pracy. Szczegdlnie
istotne jest to w przypadku diuzszego utrzy-
mania na rynku pracy grupy osob starszych.

Wydaje sig, ze kluczowa role w zakresie
zmian poziomu i wzorcdw aktywnosci edu-
kacyjnej odgrywajg pracodawcy. Konieczny
jest zaréwno wzrost $wiadomosci pracodaw-
cow w zakresie potrzeby i sposobow inwesty-
cji w kardy, jak i wsparcie rozwoju strategicz-
nego zarzgdzania zasobami ludzkimi, czy tez
wewnetrznego transferu wiedzy.

Niedostateczny poziom inwestycji w roz-
woj kadr po stronie jednostek i przedsiebiorstw
mozna zwigkszy¢, kierujac na ten cel odpo-
wiednie dzialania i $rodki publiczne. Uza-
sadnieniem dla interwencji panstwa w tym
obszarze jest wlasnie nieoptymalny, z punktu
widzenia strategicznych celéw kraju, poziom

inwestycji w rozwoj kapitatu ludzkiego oraz
dazenie do wyréwnywania szans rozwojo-
wych ludnosci. W obu przypadkach konieczne
jest jednak zaréwno $ciste okreslenie celow,
jakim ma stuzy¢ wydatkowanie srodkéw oraz
wybdr odpowiednich instrumentdéw finanso-
wania. Powinno temu towarzyszy¢ stworzenie
mechanizmdéw zapewniajacych jako$¢ ustug
szkoleniowych oraz rzetelny i przydatny
system monitoringu i ewaluacji. Wiagze sie
to $cile z rozwojem rynku szkolen i wzro-
stem jego konkurencyjnosci. Stosowane do
tej pory w Polsce mechanizmy wsparcia roz-
woju kapitatu ludzkiego nie spelnity pokta-
danych w nich oczekiwan. Pewne nadzieje
mozna wigza¢ z kolejnym okresem progra-
mowania i zmiang zasad finansowania szko-
len: zastapieniem finansowania podazowego
finansowaniem popytowym. Sama zmiana
zasad finansowania nie musi jednak w spo-
sob automatyczny prowadzi¢ do uzyskania
lepszych efektow. Jak wskazujg doswiadcze-
nia migedzynarodowe, réwniez model finan-
sowania popytowego ma swoje ograniczenia
(DIE i FIBS 2013, Falch i Oosterbeek, 2011;
Palacios, 2003). Otwarta kwestig pozostaje,
czy w ramach dziatan wprowadzajacych ten
system w Polsce uwzgledniono te ogranicze-
nia, i czy przewidziano rozwigzania pozwa-
lajace zwiekszy¢ skuteczno$¢ i efektywnos¢
interwencji panstwa w tym obszarze.
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