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1. Wprowadzenie

Niniejsza ekspertyza zostata przygotowana na zlecenie Instytutu Badan Edukacyjnych.
Jej gtdbwnym celem bylo uzyskanie kompleksowych informacji dotyczgcych
funkcjonowania systemow prognozowania popytu na kwalifikacje w dwoéch krajach:
Portugalii i Danii. Oprocz szczegdtowych informacji dotyczgcych dziatania tych
systemow, ekspertyza zawiera réwniez obszerng czes¢ kontekstowa, opisujgcg sposodb
funkcjonowania Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji w wymienionych krajach.

Ekspertyza miata pomo6c w znalezieniu odpowiedzi na ponizsze gtéwne pytania
badawcze:

B Jaka jest struktura Iudnosci Portugalii/Danii wg wyksztatcenia, aktywnosci
ekonomicznej, statusu na rynku pracy oraz zatrudnienia w poszczegolnych sektorach
gospodarki?

B Jaka jest struktura Iludnosci Portugalii/Danii wg wyksztatcenia, aktywnosci
ekonomicznej, statusu na rynku pracy oraz zatrudnienia w poszczegolnych sektorach
gospodarki?

B Jakie byly gtbwne argumenty przemawiajgce za wprowadzeniem krajowego systemu
kwalifikacji w Portugalii/Danii? Na jakie wyzwania rynku pracy miato odpowiedzie¢
stworzenie krajowego systemu kwalifikacji?

B Jakie instytucje i w jakim zakresie sg odpowiedzialne za koordynowanie krajowego
systemu kwalifikacji w Portugalii/Danii? Jakie przepisy prawa regulujg funkcjonowanie
tych instytuc;ji?

B Czy, a jesli tak, to w jakim stopniu, instytucje koordynujgce sg prawnie zobligowane do
wspotpracy z innymi instytucjami (np. ministerstwami, agendami publicznymi)? Na
jakich zasadach opiera sie ta wspotpraca?

B Kim sg gtéwni odbiorcy i interesariusze systemu? Czy instytucje koordynujace
monitorujg, ktére grupy i w jakim stopniu korzystajg z systemu oraz ktérymi jego
aspektami sg zainteresowane? W jaki sposéb odbywa sie taki monitoring?

B Jak funkcjonuje proces wigczania kwalifikacji do systemu? Jakie sg jego etapy? Jakie
podmioty i w jakim stopniu sg zaangazowane w kazdy z tych etapow? Czy w procesie
wigczania kwalifikacji uwzglednione sg konsultacje spoteczne, jak one wygladajg?
Jakimi przepisami prawa regulowane jest zaangazowanie poszczegdinych
podmiotéw?

B Jaki wptyw na procesy decyzyjne zwigzane w wigczaniem kwalifikacji do systemu ma
kazdy z zaangazowanych podmiotow? W jakim stopniu podmioty te odgrywajg role
decydentéw? Jakie akty normatywne regulujg te procesy?



Jakie sg mocne i stabe strony przyjetego w Portugalii/Danii modelu konsultacji
wigczania kwalifikacji do systemu?

Jakie instytucje odpowiadajg za rozwdj oraz koordynacje krajowych systemow
prognozowania popytu na kwalifikacje w Portugalii i Danii?

Jaka role petni system prognozowania popytu na kwalifikacje w Portugalii/Danii i jakie
sg jego najwazniejsze funkcje? Z jakich elementéw sktada sie ten system?

Czy system ten ma charakter tylko i wytgcznie ogdlinokrajowy, czy tez monitorowany
jest rowniez popyt na kwalifikacje na nizszych poziomach terytorialnych?

Czy, i w jaki sposdb monitorowany jest popyt na kwalifikacje w podziale na
poszczegolne sektory rynku?

Jakie metody wykorzystywane sg do prognozowania popytu na kwalifikacje?

Jaki jest zakres przedmiotowy i podmiotowy (w tym wielkos¢ préb badawczych) badan
projektowanych oraz realizowanych w ramach systemu prognozowania popytu na
kwalifikacje?

Jakie narzedzia sg stosowane przy prognozowaniu popytu na kwalifikacje? Jakie
informacje sg zbierane przy uzyciu tych narzedzi? Od kogo, w jaki sposob i jak czesto
zbierane sg te informacje?

Jakie zmienne uwzgledniane sg w stosowanych narzedziach badawczych? Ktére
z nich majg na etapie analizy wynikdw charakter zmiennych zaleznych?

Jakie sg produkty prowadzonych analiz? Jakie miary/wskazniki szacowane sg na
podstawie pozyskanych informac;ji?

Czy wyniki prowadzonych analiz sg publicznie udostepniane? W jaki sposob sag
udostepniane?

Jak wykorzystywane sg wyniki prowadzonych badan i analiz? Na ile stuzg one
projektowaniu polityk publicznych w zakresie uczenia sie przez cate zycie (LLL)?
W jakim stopniu wyniki te sg wykorzystywane w procesach decyzyjnych dotyczacych
wigczania kolejnych kwalifikacji do systemu?

W jaki sposob weryfikowana jest skutecznos¢ systemow prognozowania? Na ile
dokfadne i trafne sg wyniki prognozowania realizowanego w ramach opisywanych
systemow? Jak czesto i przez kogo dokonywana jest tego rodzaju ewaluacja? Jak
wykorzystywane sg jej wyniki?

Czy, i w jaki sposéb, prowadzone sg badania nad kwalifikacjami niszowymi? Czy,
i w jaki sposob, identyfikuje sie kwalifikacje funkcjonujgce w systemie, na ktére nie ma
popytu? Czy, i w jaki sposdb, identyfikuje sie przyczyny zwigzane z brakiem popytu na
kwalifikacje? Jakie dziatania sg podejmowane wobec kwalifikacji funkcjonujgcych
w systemie, na ktére nie ma popytu?



B Jak ewoluowat proces ksztaltowania sie systemu prognozowania popytu na
kwalifikacje w Portugalii/Danii? Ktére z zaimplementowanych rozwigzan mogg by¢
przyktadami dobrych praktyk i dlaczego? Jakie sg mocne i stabe strony przyjetego
modelu prognozowania popytu na kwalifikacje?

Niniejsza ekspertyza zostata przygotowana przede wszystkim na podstawie analizy
danych zastanych — dostepnych dokumentéw, raportéw, stron internetowych oraz
internetowych baz danych w jezykach angielskim, portugalskim i dunskim. Peiny wykaz
zrédet i cytowanej literatury znajduje sie w rozdziale 12. Dodatkowe informacje uzyskano
w toku korespondencji z przedstawicielami wybranych instytucji — Allanem Bruunem
Pedersenem 2z dunhskiego Ministerstwa Edukacji, Hanne Marig Elsnab z Dunskiej
Instytucji Akredytacyjnej i Jakobem Rathlevem z EVA, ktérym dziekujemy za poswiecony
czas i cenne uzupetnienia. Niestety, ponawiane préby kontaktu z przedstawicielami
portugalskiego ANQEP nie przyniosty zadnych rezultatéw.



Dania

2. Struktura rynku pracy w Danii - informacje ogdélne

Do opisu struktury rynku pracy w Danii postuzono sie statystykami pochodzgcymi z kilku
zrodet: Banku Swiatowego', Statistics Denmark?, CEDEFOP® oraz Eurostat'.
Szczegdtowe informacje uzyskano rowniez z innych pomniejszych  zrdédet,
wyszczegolnionych w przypisach.

Zgodnie z danymi Statistics Denmark®, Dania na poczgtku 2017 roku miata populacje
wynoszacg 5,75 min mieszkancéw, w tym 50,3% kobiet i 49,7% mezczyzn. W ostatnich
latach notowany jest wzrost populacji (z poziomu 5,33 miliona w roku 2000) przede
wszystkim ze wzgledu na imigracje zewnetrzng, ale réwniez wzrastajgcg srednig dtugos$é
zycia, ktéra pozytywnie wpltywa na stosunek liczby urodzen do liczby zgondéw, mimo
poziomu dzietno$ci utrzymujgcego sie ponizej granicy zastepowalnosci pokoleh (w Danii
wynosi on 1,8 wobec europejskiej sredniej 1,6).

Dania, podobnie jak inne kraje Unii Europejskiej, zostata powaznie dotknieta kryzysem
ekonomicznym z 2008 roku, ktéry przyczynit sie zaréwno do zauwazalnego obnizenia
wzrostu gospodarczego, jak i wzrostu stopy bezrobocia. Tempo wzrostu PKB spadto
z 3,9% w roku 2006 do -4,9% w roku 2009. Cho¢ juz rok pdzniej powrdcito do wartosci
dodatnich (1,9%, a w 2017 2,2%), to jednak odbudowa dunskiej gospodarki pod
wzgledem makrowskaznikébw wcigz przebiega wolniej niz w krajach sgsiadujgcych
(Szweciji i Niemczech)®.

Mimo tych niekorzystnych zmian, dunska gospodarka utrzymata silng pozycje na rynku
$wiatowym — wedle tegorocznego raportu Swiatowego Forum Ekonomicznego’ jest
dziesigtg pod wzgledem konkurencyjnosci gospodarkg swiata.

'Otwarta  baza danych statystycznych Naku Swiatowego i Eurostatu na platformie Google:
https://www.google.pl/publicdata/directory?hl=pl&di=pl

2 Strona Statistics Denmark: https://www.dst.dk/en

% Strona projektu ,Skills Panorama”: https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/countries/denmark

* Strona Komisji Europejskiej: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Main_Page

®Statistics Denmark (2017), Denmark in figures 2017, Dostep online:
www.dst.dk/Site/Dst/Udgivelser/GetPubFile.aspx?id=21501&sid=denmark%20in%20figures%202017 %20net,
s.4

®Strona Narodowego Banku Danii: http://www.nationalbanken.dk/en/publications/themes/Pages/How-has-
Denmark-managed-since-the-finansial-crisis.aspx

Strona Komisji Europejskie;j:
"https://ec.europa.eu/eures/main.jsp?catld=2599&Imi=Y &acro=Imi&lang=en&recordLang=en&parentld=&countr
yld=DK&regionld=DK0&nuts2Code=%20&nuts3Code=null&mode=text&regionName=National%20Level



2.1. Wyksztaicenie

Dania znajduje sie na drugim miejscu na $wiecie (po Australii) pod wzgledem wskaznika
(education index, wskaznik skladowy wskaznika rozwoju spotecznego HDI:
wspotczynnik obliczany na podstawie zestawienia przewidywanej dtugosci ksztatcenia
dzieci i dorostych w latach) z wynikiem 0,923 (przewidywane 19,2 lat nauki dla oséb
dorostych i 12,7 dla dzieci) Dla poréwnania, Polska znajduje sie na miejscu dwudziestym
z rezultatem 0,852 (przewidywanym okresem 16,4 lat nauki dla oséb dorostych i 11,9 dla

edukaciji

dzieci)®.

Rys. 1. System edukacji w Danii’
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SWikipedia: https://en.wikipedia.org/wiki/Education_Index

°Program OECD ,Education GPS”:

http://gpseducation.oecd.org/CountryProfile?primaryCountry=DNK&treshold=10&topic=EO



Pozycja Danii w rankingu edukacyjnym znajduje réwniez odzwierciedlenie w wysokim
odsetku os6b z wyksztatceniem wyzszym, badz tez niepetnym wyzszym w ramach short-
cycle higher education (kurséw jedno- lub dwuletnich konczacych sie po uzyskaniu 60 lub
120 punktéw ECTS), wynoszgcym w 2016 roku 35%. Réwnoczednie systematycznie
spada procent os6b decydujgcych sie na zakonczenie edukacji na poziomie
podstawowym (z 41% w 1981 roku do niespetna 18% w 2016 roku). Obowigzkiem
szkolnym objeci sg wszyscy obywatele do 15 lub 16 roku zycia (zaleznie od momentu
rozpoczecia edukaciji), ktdrzy muszg ukonczy¢ 9 klas.

W Danii silne ugruntowana jest rowniez koncepcja uczenia sie przez cate zycie (LLL).
Wedle danych OECD™ z 2012 roku, az 61% obywateli Danii w przedziale wiekowym 25-
64 korzystato z programow edukacyjnych w ramach edukacji pozaformalnej. Pod tym
wzgledem, lepszymi wynikami mogg pochwali¢ sie jedynie Nowa Zelandia (64%)
i Finlandia (62%).

Tabela 1. Poziom wyksztatcenia w Danii (2016)"

% populacji w wieku 25-64, konczacy edukacje
na danym poziomie

Wyksztatcenie podstawowe

18%
(9 klas)
Wyksztatcenie srednie
. 6%
ogolne
Wyksztatcenie srednie
35%
zawodowe
Wyksztalcenie niepetne
wyzsze (short-cycle higher 5%
education)
Wyksztatcenie wyzsze
(studia licencjackie,
: : : 30%
magisterskie, doktoranckie)
Brak danych 6%

' https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=EAG_AL (konsultacja strony 19.12)

"Statistics Denmark (2017), Denmark in figures 2017, Dostep online:
www.dst.dk/Site/Dst/Udgivelser/GetPubFile.aspx?id=21501&sid=denmark%20in%20figures%202017%20net,

s. 11
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Od 2000 roku kobiety stanowig rowniez wiekszos¢ osoéb uzyskujgcych w Danii
wyksztatcenie wyzsze réznych stopni, za§ mezczyzni majg nieznaczng, cho¢ rosngca
przewage przy wyborze wyksztatcenia zawodowego®.

Wykres 1. Przewidywane zapotrzebowanie na pracownikéw wedle posiadanych
kwalifikacji w Danii w latach 2005-2025

H Low M Medium _IHigh

2 50
S @
§ 45 <
4.0
yg 332%
: (25.4%) 38.4% 48.8%
3.0 {31.2% (38.2%)
25
2.0
15
1.0
.
05 (222}1;/;) S ———
5% (21.5%) 13.8%
0.0 {155%)
2005 2010 2015 2020 2025

Zrodto: CEDEFOP Skills Forecast (2015)™

Jak wynika z prognoz CEDEFOP, w 2025 roku az wysoko wykwalifikowani pracownicy
bedg stanowi¢ az 48,8% catego dunskiego rynku pracy, podczas gdy udziat pracownikow
sredniowykwalifikowanych i niskowykwalifikowanych bedzie sie konsekwentnie
zmniejszat.

W 2020 roku okoto 61% aktywnych zawodowo Dunczykéow w wieku 30-34 lata bedzie
posiadato wysokie kwalifikacje. Réwniez pod tym wzgledem Dania wyprzedza inne
panstwa europejskie — zgodnie z zaleceniami UE w 2020 odsetek ten w krajach
cztonkowskich powinien wynosi¢ okoto 40%.

|bidem, s. 11

®Strona CEDEFOP: http://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/country-reports/denmark-
skills-forecasts-2025
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2.2. Aktywnosé ekonomiczna i status na rynku pracy

Wskutek kryzysu ekonomicznego, stopa bezrobocia, ktéra jeszcze w 2008 roku
utrzymywata sie na poziomie 3,4% wzrosta w ciggu dwéch lat do poziomu 7,5%. Sytuacje
udato sie stosunkowo szybko ustabilizowac i obecnie wyraznie widoczna jest tendencja
znizkowa (5% w lipcu 2018 roku), jednak powrét do status quo sprzed kryzysu to kwestia
co najmniej kilku kolejnych lat: wedle przewidywan CEDEFOP nie stanie sie to wczesniegj
niz w 2020 roku"™. Tym niemniej, bezrobocie w Danii wcigz utrzymuje sie ponizej
europejskiej sredniej (6,8% w lipcu 2018) i w sierpniu 2018 roku zarejestrowanych byto
43 tysigce bezrobotnych™.

Widoczna jest rowniez korzystna roznica pod wzgledem bezrobocia w grupie osob
mtodych (15-24) — podczas gdy obecnie w Danii wynosi ono 9,9%, w UE jest to 14,8%".

Mimo kryzysu na stabilnym poziomie utrzymuje sie natomiast stopa aktywnosci
zawodowej (osoby aktywne zawodowo w wieku 15-64), ktéra w 2017 roku wynosita
79,9%".

2.3. Zatrudnienie w poszczegdlnych sektorach gospodarki

Wedle klasycznego podziatu tréjsektorowego, pod wzgledem zatrudnienia w gospodarce
dunskiej dominuje sektor ustug, w ktérym zatrudnionych jest 78,6% wszystkich
pracujgcych (2017). Na drugim miejscu znajduje sie sektor przemystu (18,8%), na
trzecim za$ rolnictwo (2,6%).

Wedle alternatywnego i bardziej szczegdtowego modelu wykorzystywanego przez
CEDEFOP™ w 2016 roku najwiekszy pod wzgledem zatrudnienia udziat w dunskiej
gospodarce miaty sektory:

B Zdrowie i opieka spoteczna — 17,3%

B Handel i sprzedaz detaliczna — 15%

Wytworstwo — 11,7%

Edukacja - 8,9%

“Strona CEDEFOP: http://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/country-reports/denmark-
skills-forecasts-2025

“Otwarta baza danych statystycznych Banku Swiatowego i Eurostatu na platformie Google:
https://lwww.google.pl/publicdata/directory?hl=pl&di=pl

16 .

Ibidem

"7 Ibidem

'8Strona projektu ,Skills Panorama™: https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/countries/denmark
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B Ustugi specjalistyczne — 6,7%

Ta struktura (zwilaszcza pierwsza pozycja z listy) koresponduje z konsekwentnie
realizowang w Danii wizjg tworzenia rozbudowanego panstwa bezpieczenstwa
socjalnego, zwtaszcza jes$li zestawi¢ jg z danymi dotyczacymi najpopularniejszych
zawodow, wsrdd ktorych pracownicy szeroko rozumianej opieki spotecznej znajdujg sie
na trzecim miejscu, po nauczycielach i wykwalifikowanych pracownikach biurowych.
Cho¢ rzad podtrzymuje deklaracje o mozliwie minimalnym poziomie interwencji w rynek,
rébwnoczesnie

w instytucjach sektora publicznego zatrudnionych jest okoto 1/3 wszystkich dunskich
pracownikow'™.

W przypadku wolnego rynku, w gospodarce dunskiej dominujgcg role petnig mikro, mate
i $rednie przedsiebiorstwa (99,4% wszystkich przedsigbiorstw dziatajgcych w krajuzo).
Ws$rdd najwiekszych firm dunskich pod wzgledem zatrudnienia nalezy natomiast wyréznic
giganta morskiej branzy transportowej Maersk, ISS (miedzynarodowa korporacja
zapewniajgca ustugi sprzatajgce) oraz browar Carlsberg.

'9 Agency for the Modernisation of Public Administration (2011), Employment in the Danish State Sector, dostep
online: modst.dk/media/14148/employment_in_the_danish_state_sector_-_slutversion.pdf

% Eunika Jedynak (2015), Small and medium-sized enterprises in Denmark, Uniwersytet Mikotaja Kopernika
w Toruniu, Wydziat Nauk Ekonomicznych i Zarzgdzania, S. 106. Dostep online:
http://apcz.umk.pl/czasopismalindex.php/AUNC_ZARZ/article/viewFile/AUNC_ZARZ.2015.050/9082
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3. Zintegrowany System Kwalifikacji w Danii

3.1. Informacje ogélne i geneza systemu

Dunski System Kwalifikacji (dla czytelnosci okreslany dalej w tekscie ekspertyzy jako
dunski KSK — Krajowy System Kwalifikacji) zostat stworzony jako odpowiedz na rosngce
krajowe i miedzynarodowe zapotrzebowanie na stworzenie przejrzystego modelu
rozpoznawania i porownywania kwalifikacji roznych poziomoéw, zaréwno w przypadku
ksztatcenia formalnego, jak i nieformalnego oraz pozaformalnego.

Dunski KSK ma stanowi¢ przejrzysty, usystematyzowany zbidr kwalifikacji mozliwych do
uzyskania w dunskim systemie szkolnictwa publicznego, w podziale na 8 pozioméw, od
nauczania poczatkowego, po studia wyzsze, oferujgcy zaréwno ich opis w formie
okreslonych efektéw ksztatcenia, jak tez mozliwo$¢ poréwnan zaréwno w obrebie
dunskiego systemu, jak tez w odniesieniu do kwalifikacji europejskich.

Sama kwalifikacja jest w dunskim systemie zdefiniowana jako wynik procesu ksztatcenia
- stopien naukowy (degree), certyfikat lub certyfikat kwalifikacji uzupetniajgcej -
potwierdzony na drodze formalnej walidacji i udokumentowany poprzez opis efektow
uczenia sie, ktore zostaty osiggniete. Definicja ta jest zatem zgodna z rozumieniem
kwalifikacji w ujeciu europejskim jak rowniez polskim.

W przypadku Danii jednym z kluczowych czynnikéw, lezacych u podstaw prac nad
systemem, byt réwniez wzrastajgcy poziom mobilnosci pracownikéw, w tym trwaty trend
imigracji zewnetrznej oraz coraz wieksze zainteresowanie dunskimi uczelniami ze strony
studentoéw z innych krajéw (przede wszystkim z Unii Europejskiej). Dzieki stworzeniu KSK
kompatybilnego i zgodnego z Europejskim Zintegrowanym Systemem Kwalifikacji (EQF,
polski skrot ESK) Dania w wiekszym niz wczes$niej stopniu stata sie uczestnikiem
wspolnego europejskiego rynku pracy i edukacji. Zgodnie z zaleceniami UE, kazdy
poziom KSK i innych krajowych systemow kwalifikacji odpowiada konkretnemu
poziomowi ESK, tworzgc jeden spojny system.

Z punktu widzenia beneficjentéw systemu (studentéw i oséb dorostych zainteresowanych
rozpoznawaniem i rozwijaniem swoich kwalifikacji) dunski KSK zapewnia mozliwos¢
przejrzystego przesledzenia Sciezek edukacyjnych prowadzacych do zdobycia
okreslonych kwalifikacji, identyfikowania kwalifikacji juz posiadanych, a takze daje
petniejszy obraz funkcjonowania systemu edukacji jako takiego. Dzieki temu mozliwe
staje sie podejmowanie bardziej przemyslanych wyboréw edukacyjnych i zawodowych,
za$ beneficjenci zwiekszajg swojg konkurencyjnos¢ na krajowym i europejskim rynku
pracy.

Pierwszym etapem stworzenia KSK byta uchwalona w 2003 (i obowigzujgca od
1 stycznia 2004) ustawa o szkolnictwie zawodowym uwzgledniajgca koniecznos$é
wdrozenia w przysztosci krajowego systemu kwalifikacji. Ustawa miata odpowiedzie¢ na
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nowe wyzwania stwarzane przez dunski rynek pracy. W$réd argumentéw na rzecz
wprowadzenia KSK (i uregulowania oraz rozwoju szkolnictwa zawodowego) wymieniano
miedzy innymi wsparcie dla pracownikébw nisko i $rednio wykwalifikowanych®
Krotkookresowo, bardziej przejrzyste opisanie i zdefiniowanie $Sciezek Kkariery
i odpowiadajgcych im kwalifikacji (150 sciezek prowadzgcych do zdefiniowanych
zawodow w miejsce ponad 2500 réznego rodzaju planéw szkoleniowych dostepnych na
rynku), miato pomoc w zapetnieniu luk na rynku pracy wynikajgcych z braku przeptywu
informacji i niewielkich brakow kwalifikacji tatwych do uzupetnienia. W diuzszym okresie
czasu miato i ma przyczynia¢ sie do wzrostu spotecznej ruchliwosci pionowej
i powiekszania sie grupy pracownikdw o srednich i wysokich kwalifikacjach, kosztem
grupy posiadajgcych niskie kwalifikacje. Funkcja motywacyjna (wspieranie idei LLL oraz
tatwiejszy przeptyw informacji o mozliwosciach edukacyjnych i dostepnych potencjalnych
Sciezkach zawodowych) ma oddziatywaé na wszystkich poziomach (nie tylko najnizszym)
i wspiera¢ cigglty rozwdj spoteczny i gospodarczy. Dodatkowg korzyscig wynikajgcg
z istnienia zintegrowanego systemu kwalifikacji jest mozliwos¢ lepszego dopasowania
systemu edukacji do krotko- i dtugoterminowych potrzeb i oczekiwah rynku pracy,
pojawiajgcych sie nowych kwalifikacji, sciezek kariery i zawodéw w dynamicznie
rozwijajgcym sie spoteczenstwie informacyjno-technologicznym.

Bezposrednim protoplastg i podstawg ogodlnokrajowego systemu byt Zintegrowany
System Kwalifikacji Dla Szkolnictwa WyZzszego (Qualification Framework for Higher
Education)?, funkcjonujgcy w Danii od 2003 roku. Jego obecna forma zostata ostatecznie
zatwierdzona w 2008 roku, a wiec juz w trakcie prac nad stworzeniem KSK, ktore
rozpoczetly sie pod koniec 2006 roku. Woéwczas zawigzany zostat miedzyresortowy
komitet ztozony z przedstawicieli Ministerstwa Edukacji, Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego (wéwczas jeszcze Ministerstwa Nauki, Technologii i Innowacji), Ministerstwa
Kultury oraz Ministerstwa Gospodarki i Przedsiebiorczosci, przy czym funkcje wiodaca
i inicjujgcg caly proces miato Ministerstwo Edukacji. Gtdwnym zadaniem zespotu byto
stworzenie wstepnego projektu przysziego KSK.

W pracach zespotu uczestniczyli rowniez wybrani interesariusze - przedstawiciele
réznego rodzaju instytucji edukacyjnych (jak wynika z udostepnionych przez Ministerstwo
Edukacji informacji, przede wszystkim publicznych) - ktérzy na biezgco konsultowali
proponowane rozwigzania. Ten etap zostat zakohAczony w czerwcu 2009 roku
zatwierdzeniem wypracowanego projektu przez wszystkie ministerstwa uczestniczagce w
procesie projektowania. Byto to symboliczne zakonczenie etapu teoretycznego i przejscie
do wdrazania i testowania przysztego systemu. Miedzy sierpniem 2009 roku a koncem
2010 do KSK stopniowo wigczane byly wszystkie istniejgce kwalifikacje (réwniez te
uwzglednione wczesniej w systemie kwalifikacji dla szkolnictwa wyzszego, ktéry stanowi
integralng czes¢ nowego, szerszego systemu KSK). W przypadku stopni naukowych
i akademickich programoéw nauczania byto (i jest to obecnie) czescig procedury
akredytacyjnej realizowanej przez Dunska Instytucje Akredytacyjng (Danmarks
Akkrediteringsinstitution, wczesniej ACE  Denmark), ktéra dziata zgodnie

YOECD (2006), Skills Upgrading. New Policy Perspectives w: Local Economic and Employment Development,
OECD Publishing, Paris s. 86-95. Dostep online: https://books.google.pl/books?id=TtCmC6SjH-
cC&printsec=frontcover&hl=pl#v=onepage&q=denmark&f=false

22Strony internetowe Ministerstwa Edukacji Danii i Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa WyZzszego wymienione
w bibliografii.
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z wypracowanymi w ramach KSK i systemu kwalifikacji dla szkolnictwa wyzszego
wytycznymi (opisanymi szerzej w podrozdziale 3.4.). W przypadku ksztatcenia
zawodowego proces ten w duzym stopniu angazuje partnerow spotecznych jako
podmioty wnioskujgce (o utworzenie nowego programu edukacyjnego lub wigczenie
nowej kwalifikacji do systemu) i nadzorujgce, przy czym zgodnie z dunskim
prawodawstwem funkcje rewizyjng i akceptujacg ma kazdorazowo Ministerstwo Edukaciji.
Szczegdtowe informacje dotyczgce instytucji odpowiedzialnych za wigczanie nowych
kwalifikacji oraz samego procesu znajdujg sie w podrozdziale 3.4.

W toku prac nad wdrozeniem KSK stworzony zostat réwniez Duhski Punkt Kontaktowy
dla ESK (The Danish Contact Point for EQF), ktory jest odpowiedzialny za zapewnianie
przejrzystosci i kompatybilnosci na linii KSK-ESK oraz udostepnianie informacji
o dunskich kwalifikacjach i ich europejskich odpowiednikach. Punkt dziata pod auspicjami
Dunskiej Agencji ds. Edukacji Miedzynarodowej (Danish Agency for International
Education). Co ciekawe, rowniez w tym aspekcie potwierdza sie opisana w poprzednim
rozdziale wysoka jakos¢ ksztatcenia w Danii — najnizszy (1) poziom kwalifikacji
w dunskim KSK odpowiada bowiem poziomowi drugiemu (2) w ESK*.

W ramach prowadzonej polityki informacyjnej, uruchomiona zostata strona www.nqgf.dk
oraz internetowy przewodnik po kwalifikacjiach i poziomach kwalifikacji —
Uddannelsesguiden - www.ug.dk. Ponadto na stronach duhskiego Ministerstwa Edukaciji
dostepne sg podstawowe informacje o KSK.

Zwienczeniem procesu wdrazania KSK byfta dokonana w 2013 roku przez EVA (Dunski
Instytut Ewaluacyjny, Danmarks Evalueringsinstitut) kompleksowa ewaluacja nowego
systemu, ktérej celem bylo zweryfikowanie czy spetnia postawione przed nim zadania
oraz jego ocena z perspektywy wybranych interesariuszy uczestniczgcych w procesie.
Zgodnie z raportem* EVA, rola KSK zostata oceniona pozytywnie przez wiekszo$c
(7) interesariuszy. Warto jednak pamietaé, ze liczba ta pokazuje bardzo ograniczony
zakres konsultacji spotecznych (nie wiecej niz 13 stale wspétpracujacych z zespotem
0s0b) oraz ich ograniczenie do instytucji edukacyjnych, bez szerszego uwzglednienia
pracodawcéw i pracownikdéw. Rowniez ewaluacja uwzgledniata tylko osoby bezposrednio
lub posrednio zaangazowane w powstanie systemu, nie zas jego ogdiny odbiér
spoteczny.

Wedle gtéwnych wnioskéw ptyngcych z raportu KSK zostat oceniony pozytywnie i uznany
za funkcjonalny system, spetniajgcy stawiane przed nim zadania. Dobrze oceniono
rowniez efektywno$¢ komunikacji i dostepno$¢ najwazniejszych informacji dla
potencjalnych interesariuszy i beneficjentow.

Réwnoczesnie KSK zaréwno w raporcie EVA, jak i materialach Ministerstw nim
zarzadzajgcych okreslany jest jako system wcigz rozwijany i nie w petni uksztattowany.

®Strona internetowa dunskiego Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego:
https://ufm.dk/en/education/recognition-and-transparency/transparency-tools/qualifications-
frameworks/levels/level-1

*CEDEFOP (2017), Denmark. European inventory on NQF 2016. Publication Analysis and overview of national
qualifications framework developments in European countries. Annual report 2016, Publications Office of the
European Union
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Od czasu opublikowania raportu poczynione zostaty dalsze kroki w celu petniejszego
uwzglednienia w KSK wszystkich aspektéw szkolnictwa zawodowego i opracowania
procedur rozpoznawania i certyfikowania kwalifikacji zdobytych poza systemem formalne;j
edukaciji. Tym niemniej, wcigz nie zostaly rozwigzane problemy zwigzane z uznawaniem
przez panstwowe instytucje certyfikatow, kwalifikacji nadawanych poza sektorem
publicznym edukacji. Co wiecej, w przeciwiehstwie do podobnie funkcjonujgcych
systemow w Holandii i Szwecji, w Danii wigczanie do KSK kwalifikacji nabywanych na
rynku prywatnym i kwalifikacji nieformalnych wcigz nie jest mozliwe. Watek ten oraz jego
konsekwencje dla KSK zostang szerzej omoéwione w podrozdziale 3.4.).

Konczac ogodlne przedstawienie dotychczasowego stanu KSK i genezy tego systemu,
warto wspomnie¢, ze Dania jest jednym z krajow, ktére zdecydowaly sie na szersze
dostosowanie wskaznikéow i definicji zawartych w ESK do lokalnej specyfiki i krajowej
polityki edukacji i zatrudnienia. | tak, ogdlna kategoria kompetencji manualnych
i poznawczych zawarta w ESK 2z wyszczegdlnieniem umiejetnosci spotecznych,
komunikacyjnych oraz planowania, uczenia sie i wyciggania wnioskow zostata
przeformutowana na umiejetnosci komunikacyjne, kreatywne i rozwigzywania
probleméw®. Co ciekawe, podobne modyfikacje w zakresie kompetenciji spotecznych
dokonane zostaly réwniez w Polsce tak, by ZSK lepiej adresowaly lokalne potrzeby
i stawiane cele edukacyjne.

3.2. Instytucje nadzorujgce i koordynujgce - podstawy
prawne i wspotpraca

Jak zostato to zaznaczone w poprzednim podrozdziale, zarzad nad KSK ma charakter
miedzyresortowy. Za funkcjonowanie i regularne uaktualnianie systemu odpowiedzialny
jest zespdt ziozony z przedstawicieli Ministerstwa Edukaciji, Ministerstwa Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego, Ministerstwa Kultury oraz Ministerstwa Gospodarki
i Przedsiebiorczosci. Funkcje nadrzedng petni Ministerstwo Edukacji inicjujgce prace nad
dalszym rozwojem KSK oraz — we wspotpracy z innymi podmiotami i ciatami doradczymi
— akceptujgce wigczanie nowych kwalifikacji do systemu. Lecz cho¢ Ministerstwo
Edukacji wskazywane jest najczesciej jako gtéwny operator KSK, to jednak w przypadku
kwalifikacji wyzszych pozioméw (szkolnictwa wyzszego) funkcje réwnorzedng petni
Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego. Ten uktad warunkowany jest przez
réownolegle istniejgce dwie autonomiczne Sciezki akredytacji dla programéw nauczania.

W 2007 roku dunhski system zapewniania jakosci w edukacji przeszedt gruntowng
zmiane, w konsekwenciji ktorej proces akredytacji w obszarze edukacji zostat rozdzielony

®CEDEFOP (2015), Analysis and overview of national qualifications framework developments in European
countries. Annual report 2014, Publications Office of the European Union, s. 25. Dostep online: http://biblioteka-
krk.ibe.edu.pl/opac_css/doc_num.php?explnum_id=922
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pomiedzy dwoch operatoréw. Pierwszym z nich jest wspomniana juz EVA, instytucja
odpowiedzialna za akredytacje oraz prowadzenie ewaluacji w obszarach edukacji
przedszkolnej, podstawowej i ponadpodstawowej oraz szkolnictwa zawodowego
(z wytgczeniem szkolnictwa zawodowego trzeciego stopnia np. proffessional bachelor).
W obszarze szkolnictwa wyzszego (programow studiow licencjackich, magisterskich
i doktoranckich) kompetencje akredytacyjne zyskata siostrzana instytucja, ACE Denmark
(obecnie Danmarks Akkrediteringsinstitution, Dunska Instytucja Akredytacyjna).
Podstawg prawng obecnego status quo jest ustawa nr 294 z dnia 27 marca 2007
wprowadzajgca system akredytacji dla wszystkich programéw szkolnictwa wyzszego
w Danii oraz obowigzek zewnetrznego zapewniania jakosci. Kryteria akredytacji zostaty
doprecyzowane w Rozporzadzeniu o Akredytacji (Accreditation Order z 14 grudnia 2009).
Podczas gdy EVA podlega Ministerstwu Edukacji, DuhAska Instytucja Akredytacyjna,
zajmujgca sie szkolnictwem wyzszym, dziata pod auspicjami Ministerstwa Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego oraz Ministerstwa Kultury (ze wzgledu na nieco odmienne
procedury dla uczelni i kierunkéw artystycznych).

W przypadku EVA, wigczanie nowych kwalifikacji do systemu i proces akredytacji
zawodowych programow nauczania sg rowniez konsultowane przez powotywane dla
kazdego tego rodzaju programu nauczania rady ziozone ze specjalistow
w poszczegolnych branzach (Trade Committees), zaréwno pracodawcéw, jak
i pracownikéw. Zadania tych komisji oraz ich wkfad w proces akredytacji zostang opisane
w podrozdziale 3.4.

Dodatkowg agencja, ktéra ma utatwia¢ zarzadzanie systemem jest podlegty Ministerstwu
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego Dunski Narodowy Punkt Koordynacji ESK (The Danish
EQF national coordination point), ktéry zajmuje sie przede wszystkim biezgcym
funkcjonowaniem systemu i wspétpracg z miedzynarodowymi interesariuszami (pod
wzgledem zgodnosci KSK i ESK). Jest réwniez odpowiedzialny za prowadzenie polityki
informacyjnej, zaréwno dotyczacej KSK, jak tez ESK. Cho¢ dotychczas dziatania te
przynosity umiarkowane rezultaty (wedtug ewaluacji KSK z 2016 roku), to jednak coraz
czestsza obecnos¢ poziomoéw KSK/ESK na dyplomach, certyfikatach i innego rodzaju
dokumentach przyczynia sie do wzrostu spotecznej Swiadomosci w tym zakresie.

Podziat zadan dotyczgcych akredytacji i ewaluacji w obszarze edukacji formalnej w Danii
nabiera w ostatnich latach wigekszej niz dotychczas przejrzystosci. Podobne starania sg
prowadzone w obszarze szkolnictwa zawodowego (wszystkich stopni), gdzie sytuacja
prawno-instytucjonalna wcigz pozostaje dos¢ skomplikowana. Podczas gdy szkolnictwo
zawodowe (VET) i edukacja otwarta (open education, regulowana Act on Open
Education) podlegajg Ministerstwu Edukacji, rozréznione od niego w systemie dunskim
szkolnictwo zawodowe dla dorostych (AMU, regulowane Act on Labour Market Training
z 1995, podzniej nowelizowane) do niedawna podlegato Ministerstwu Pracy, ktére w ten
sposob stawato sie posrednim koordynatorem KSK. Obecnie widaé tendencje do
koncentrowania nadzoru nad KSK w Ministerstwie Edukacji i stopniowej redukcji
zaangazowania innych podmiotéw panstwowych. Tym niemniej, jak zostato to
zaznaczone na poczatku tego podrozdziatu istotng funkcje petni réwniez Ministerstwo
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego. Konflikt kompetencji i zadan jest w tym przypadku
adresowany przez prawne rozgraniczenie odpowiedzialnosci za poszczegodlne elementy
systemu edukacji.
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Obecnie prowadzone sg analizy wnioskow ptyngcych z dokonanej przez EVA
kompleksowej ewaluacji KSK. Co istotne, poza Ministerstwem Edukacji i Ministerstwem
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego zaproszono do nich rowniez Ministerstwo Pracy®. Moze to
potwierdzaé, ze w toku dalszych prac nad rozwojem systemu planowane jest wieksze niz
dotad otwarcie na biezace i przyszte potrzeby rynku pracy i kwalifikacje nabywane przez
uczestnictwo w prywatnych programach nauczania. Zaangazowanie Ministerstwa Pracy
daje tez nadzieje na szersze wykorzystanie zgromadzonej w nim unikalnej wiedzy
i kompetencji dotyczgce diagnozy rynku pracy i jego zapotrzebowania na okreslone
kwalifikacje nie tylko w poszczegdlnych branzach, ale i regionach.

3.3. Interesariusze i beneficjenci systemu

Ze wzgledu na specyfike KSK, najistotniejszymi interesariuszami systemu pozostajg
réoznego rodzaju instytucje zwigzane z edukacjg formalng. Wsréd nich sg zaréwno
placowki edukacji pierwszego i drugiego stopnia, jak tez uczelnie i uniwersytety oraz
placowki ksztatcenia zawodowego i ustawicznego. To przede wszystkim przedstawiciele
tych podmiotéw i instytucji brali udziat w konsultacjach dotyczgcych projektowania
i wdrazania KSK i — jak zostato to juz wspomniane — pozytywnie oceniajg dotychczasowe
funkcjonowanie tego systemu.

Réwnie istotnymi, lecz dotychczas nie zaangazowanymi tak aktywnie w KSK
interesariuszami sg pracodawcy i przedstawiciele zwigzkéw zrzeszajgcych pracownikéw
okreslonych branz. Jak wynika z raportu podsumowujgcego rozwoj KSK do 2016 roku?,
czes¢ pracodawcow poproszona o zaopiniowanie KSK wyrazita sceptycyzm co do
ptyngcej z niego warto$ci dodanej dla przedsiebiorstw i zasygnalizowata potrzebe
dalszych specjalistycznych konsultacji pomiedzy koordynatorami i operatorami systemu,
a przedstawicielami sektora prywatnego. Poki co jednak nie ma danych o trwaniu badz
rezultatach tego rodzaju rozmow.

Nie znaczy to jednak, ze w obszarze kwalifikacji i edukacji w Danii nie istniejg dobre
praktyki i rozwigzania z zakresu wtgczania interesariuszy (i posrednio beneficjentow)
w procesy decyzyjne na réznych stopniach od ustawodawstwa panstwowego, po
szczebel lokalny. Przyktadem sg rozwigzania dotyczgce konsultacji programoéw
edukacyjnych w obszarze szkolnictwa zawodowego réznych stopni. Kazda
z wyréznionych branz (np. budownictwa) posiada ciata doradcze ztozonych
z przedstawicieli najwazniejszych pracodawcow (np. The Danish Construction
Association Dansk Byggeri), pracownikow (najczesciej giébwnych branzowych zwigzkow
zawodowych np. Fagligt Feelles Forbund - 3F) oraz kadr i studentéw szkét zawodowych.

*CEDEFOP (2016), Global Inventory of Regional and National Qualifications Frameworks. Volume II: National
and Regional Cases. Dostep online: http://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-
resources/publications/2222

“CEDEFOP (2017), Denmark. European inventory on NQF 2016. Publication Analysis and overview of national
qualifications framework developments in European countries. Annual report 2016, Publications Office of the
European Union, s. 4. Dostep online: http://www.cedefop.europa.eul/files/denmark_-
_european_inventory_on_nqgf_2016.pdf
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S3g one okreslane jako zespoty specjalistyczne (Trade Committees) i funkcjonujg zaréwno
na szczeblu ogodlnokrajowym, jak i lokalnym (gdzie ich rekomendacje majg wplyw na
zarzady konkretnych instytucji edukacyjnych). Ponad tymi zespotami istniejg Rady
(Councils) wspoétpracujace z ministrem edukacji. W przypadku Danii te struktury istniejg
niezaleznie dla wczesnego szkolnictwa zawodowego (IVET) oraz dalszego ksztatcenia
i szkolenia zawodowego (CVET). Dla lepszego zobrazowania, ponizej zamieszczony
zostat schemat organizacyjny:

Rys. 3 Struktura wspétpracy pomiedzy interesariuszami w obszarze szkolnictwa
zawodowego w Danii®®

Na obecnym etapie prac nad KSK nie zapadly jeszcze ostateczne decyzje czy ta
struktura zostanie wykorzystana lub zaadoptowana réwniez w przypadku catego
dunskiego systemu kwalifikacji. Tym niemniej wydaje sie dobrg praktyka, pozwalajgcg na
zaangazowanie w konsultacje i procesy decyzyjne réznych grup interesariuszy,
posrednio zas réwniez beneficjentow.

Governance and Stakeholder Cooperation in the Danish VET-system

I CVET-Council

.

Trade Committees CVT - Committees

IVET-Council 41

Local IVET- Local CVET
committees committees

Governing
Boards

Jako gtéwni odbiorcy systemu wymieniani sg w zasadzie wszyscy obywatele dunscy lub
obywatele innych panstw zainteresowani ksztatceniem sie badz podjeciem pracy w Danii.
Zaleznie od ich poziomu kwalifikacji sg zainteresowani odmiennymi jego elementami,
jednak dla wszystkich ma pei¢ przede wszystkim dwie najwazniejsze funkcje:
informacyjng i motywacyjno-organizacyjng. tatwo dostepne i przejrzyscie przedstawione

®Strona internetowa miedzynarodowego programu ,Apprenticeship Toolbox™: https://www.apprenticeship-
toolbox.eu/governance-regulatory-framework/stakeholder-cooperation/5-stakeholder-cooperation-in-denmark
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informacje dotyczace dziatania systemu, poziomoéw kwalifikacji i Sciezek kariery
pozwalajg nie tylko odnalez¢ sie na edukacyjnej drabinie, ale tez zidentyfikowac
potencjalne miejsca pracy dostepne przy juz posiadanych kwalifikacjach lub wychwycic
kwalifikacje brakujgce do podjecia pozgdanej pracy. Pokazujg rowniez mozliwe sciezki
rozwoju i perspektywy zawodowe. To o tyle istotne, ze caty dunski system edukacji
nakierowany jest na promowanie LLL i zachecanie do ciggtego podnoszenia swoich
kwalifikacji. KSK jest zatem jego logiczng kontynuacjg, a zarazem przejrzystym
zaprezentowaniem. Wprowadzenie KSK i inwentaryzacji kwalifikacji oraz Sciezek
zawodowych pozwala rowniez na identyfikowanie potencjalnych ,Slepych zautkéw”
w programach edukacyjnych, ktére nie prowadzg do zdobycia rynkowo potrzebnych
kwalifikacji i takie ich ksztattowanie, by lepiej odpowiadaly biezgcemu i przysztemu
zapotrzebowaniu.

Ministerstwo Edukacji oraz Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego prowadza
systematyczny monitoring jakosci ksztatcenia w placéwkach rdéznego szczebla oraz
biezgcg ocene realizacji zaktadanych celdw edukacyjnych. W te dziatania wigczane sg
zaréwno instytucje akredytujgce (EVA i Dunska Instytucja Akredytacyjna), jak tez zespoty
specjalistyczne (w obszarze szkolnictwa morskiego i zawodowego), ktére w corocznym
trybie przedstawiajg swoje raporty i uwagi ministerstwom i za ich posrednictwu
parlamentowi.

Tym niemniej, obecnie nie sg prowadzone systemowe dziatania monitorujgce skupione
na analizie sposobdw korzystania z KSK przez jego beneficjentéw. Jak sie wydaje,
dziatania monitorujgce i ewaluacyjne mogg zostaé¢ zaimplementowane w Danii
w kolejnych latach jako konsekwencja wdrazanych obecnie programow, ktérych
zadaniem jest poprawa widocznosci KSK przez beneficjentow i zachecenie do
korzystania z systemu.

Przyktadowo, jak podaje raport CEDEFOP ,Developments in vocational education and
training policy in 2015-17: Denmark™, w 2017 roku z inicjatywy Ministerstwa Edukaciji,
w szkofach podstawowych wprowadzone zostato ,Portfolio wyboréw edukacyjnych”, ktére
ma wspomoc dokonywanie swiadomych wyboréw edukacyjnych juz na tym etapie
ksztatcenia. Od roku szkolnego 2017/18, uczniowie klas ésmych posiadajg wtasne
szkolne portfolio, w ktérym dokumentujg zajecia dodatkowe, na ktére uczeszczajg i ktore
ma pokazac na ile korzystajg z dostepnych opcji edukacyjnych i doradczych oferowanych
im przez szkoty. Ma to od najmtodszych lat zacheca¢ do refleksji nad swoimi
zainteresowaniami, planami edukacyjnymi i pokazywac¢, jak ewoluowaly w oparciu
0 wczesniejsze doswiadczenia i zdobywang wiedze.

Podobna inicjatywa zostata skierowana réwniez do dorostych, ktérzy za posrednictwem
internetowej platformy ,Moja mapa kompetencji” ( Min kompetencemappe®,) moga na
podstawie rozwigzania internetowego testu zidentyfikowa¢ nie tylko to na jakim poziomie
kwalifikacji sie znajdujg i jakie kompetencje juz posiadajg, ale mie¢ réwniez dostep do
uzyskanych w toku catej edukaciji certyfikatéw i dyploméw (archiwum siega do 2004 roku

®CEDEFOP (2018), Developments in vocational education and training policy in 2015-17. Denmark w: Cedefop
monitoring and analysis of VET policies. s. 15-16. Dostep online: http://www.cedefop.europa.eu/files/denmark_-
_vet_policy_developments.pdf

*Strona internetowa projektu: www.minkompetencemappe.dk
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i podobnie jak cate KSK zawiera informacje z zakresu ksztalcenia w placéwkach
publicznych). Oznaczenia dotyczgce poziomu i opisu kwalifikacji sg tez obowigzkowo
umieszczane na wszystkich panstwowych certyfikatach i dyplomach.

3.4. Proces wilgczania nowych kwalifikacji do systemu

3.4.1. Opis procesu — podstawy prawne, przebieg, struktura, podmioty

W ramach wypracowywania modelu funkcjonowania KSK stworzony zostat rowniez
schemat procedur wigczania do systemu nowych kwalifikaciji.

W systemie dunskim w przypadku powigzania programu nauczania z kwalifikacjg
nieobecng w KSK, jej wigczenie do systemu nastepuje rownoczesnie z przyznaniem
akredytacji dla programu edukacyjnego prowadzgcego do jej uzyskania.

Procedura ta ma odmienny charakter zaleznie od poziomu kwalifikacji, do ktérego
odnoszg sie efekty uczenia danego programu edukacyjnego.

B Petna zgodnos¢ (full fit) — jest niezbedna dla certyfikatéw i programow, dotyczacych
kwalifikacji z pozioméw od 6 do 8 w KSK (i w szczegdlnych wypadkach poziomu
5 w odniesieniu do wyzszego szkolnictwa zawodowego). Kryterium to oznacza, ze
dany program edukacyjny, aby zosta¢ zaakceptowany musi spetniaé wszystkie
deskryptory przewidziane dla danego poziomu kwalifikacji w zakresie wiedzy,
umiejetnosci i kompetenciji spotecznych. Nie ma tu rowniez zadnej elastycznosci, jesli
chodzi o wybo6r poziomu przez instytucje edukacyjng. Przyktadowo, zgodnie
z ustawodawstwem, wszystkie programy studiow licencjackich (bachelor) muszag
obowigzkowo spetniac kryteria poziomu 6.

B Najlepsze dopasowanie (best fit) — kryterium to dotyczy programow i certyfikatow
poswiadczajgcych  kwalifikacje  uzupetniajgce  (supplementary  qualification),
odpowiadajgce poziomom od 1 do 5 w KSK. Docelowe przyporzadkowanie do
konkretnego poziomu KSK nastepuje poprzez weryfikacje, do ktérego poziomu
najlepiej pasujg zakladane efekty uczenia w obszarach wiedzy, umiejetnosci
i kompetencji. W systemie dunskim kwalifikacje uzupetniajgce nie muszg spetnia¢
wszystkich kryteriow dla danego poziomu (od 1 do 5), a jedynie jedno wybrane,
uznane przez organy akredytujgce za najistotniejsze w danym przypadku. Tak wiec,
dana kwalifikacja moze zosta¢ przyporzadkowana do poziomu 4 nawet jesli nie do
konca spetnia przewidziane dla niego kryteria w zakresie wiedzy, ale jest zgodna
z wymogami w zakresie umiejetnosci i kompetencii.

Powyzej opisane kryteria znajdujg zastosowanie zaréwno w przypadku programow

odnoszgcych sie do juz istniejgcych kwalifikacji, jak tez stanowig podstawe do
przyporzadkowania nowych kwalifikacji do odpowiedniego poziomu dunskiego KSK.
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Owa tozsamos¢ przyznania akredytacji dla programu nauczania z wpisaniem
odpowiadajgcej mu kwalifikacji do systemu jest obecna zaréwno w procedurze
akredytacyjnej dla szkolnictwa zawodowego, jak i szkolnictwa wyzszego. Wcigz jednak
podmiotem zgtaszajgcym i realizujgcym wszystkie programy nauczania sg publiczne
placowki oswiatowe i tylko one moga certyfikowac¢ nabywane kwalifikacje.

W przypadku Danii, proces ten ma rézny charakter i rézne podmioty decyzyjne zaleznie
od poziomu edukacji (a co za tym idzie poziomu kwalifikacji):

B Nauczanie poczatkowe i srednie (ogdlne) — wigczanie nowych kwalifikacji jest zalezne
od wytgcznie od wewnetrznych analiz i decyzji Ministerstwa Edukaciji.

B Ksztatcenie osoéb dorostych (w tym przygotowawcze, preparatory adult education) -
wigczanie nowych kwalifikacji jest zalezne wylgcznie od wewnetrznych analiz i decyzji
Ministerstwa Edukaciji.

B Ksztatcenie zawodowe (VET) i ksztalcenie zawodowe osob dorostych (AMU) —
wigczenie kwalifikacji do KSK nastepuje w oparciu o wniosek i analize potrzeb
przeprowadzong przez branzowe zespoty specjalistyczne (opisane w poprzednim
rozdziale trade committees) zatwierdzane nastepnie przez Ministerstwo Edukacji.

B Szkolenie zawodowe oséb dorostych (Adult Vocational Training)* — podobnie jak
w przypadku ksztatcenia zawodowego, procedura opiera sie na wniosku
i przedstawionym przez zespoly specjalistyczne uzasadnieniu wigczenia nowe;j
kwalifikacji. Ostateczna decyzja lezy w gestii Ministerstwa Edukacii.

B Morska edukacja i szkolenia — w tym przypadku role decyzyjng petni Ministerstwo
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, za$ samo wigczenie kwalifikacji nastepuje wraz
z akredytacjg odpowiadajgcego jej programu nauczania. Zanim nastgpi wilaczenie
nowej kwalifikacji z tej dziedziny do KSK, decyzja ta jest opiniowana przez Rade
Edukacji Morskiej (Maritime Education Council), w ktérej skiad wchodzg
przedstawiciele zwigzkéw zrzeszajgcych armatoréw i rybakéw, Dunskiej Agenciji
Wyzszego Ksztatcenia i Wspierania Edukacji (Danish Agency for Higher Education
and Educational Support), DuhAskiego Urzedu Morskiego (Danish Maritime Authority)
oraz przedstawiciele wyktadowcow i organizacji studenckich. Proces ten jest zatem
zblizony do schematu stosowanego w przypadku kwalifikacji z zakresu ksztatcenia

¥ Samo szkolenie zawodowe 0s6b dorostych jest panstwowg alternatywg dla krétszych programow
treningowych i szkoleniowych z obszaru edukacji pozaformalnej. Panstwowe placowki oferuja obecnie
ponad 3000 réznych programéw edukacyjnych  skierowanych do oséb o nisko- Iub
$redniowykwalifikowanych. Programy te charakteryzujg sie réwniez bardzo krétkim czasem trwania (od
potowy dnia do 6 tygodni, najczesciej za$ 3 dni). Po zakonczeniu kursu absolwenci otrzymujg certyfikaty
potwierdzajgce efekty ksztatcenia (w czesci programéw elementem walidacji sg réwniez dodatkowe
egzaminy).Poniewaz sg to kursy realizowane przez panstwowe placéwki edukacyjne, certyfikaty zawierajg
oficjalne odniesienia do poziomu i opisu kwalifikacji zawartego w KSK i sg oficjalnie honorowane zaréwno
przez inne instytucje edukacyjne, jak tez potencjalnych pracodawcow.
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zawodowego. Jego wyodrebnienie moze swiadczyé o kluczowej roli tego sektora
w gospodarce dunskiej (rybotowstwo, transport morski realizowany przez Maersk)
i zakwalifikowaniu wiekszosci kwalifikacji z tego obszaru do poziomoéw
odpowiadajgcych szkolnictwu wyzszemu.

B Szkolnictwo wyzsze — wigczenie nowej kwalifikacji do systemu nastepuje wraz
z pozytywnym zakonczeniem akredytacji dla nowego programu prowadzgcego do
zdobycia tejze kwalifikacji lub w przy pozytywnej ocenie systemu zapewniania jakosci
dla programéw juz istniejgcych. Akredytacja jest procesem oceny czy dany program
nauczania spetnia zewnetrzne predefiniowane kryteria dotyczace jego jakosci
i okreslonego poziomu nauczania akademickiego. Proces ten jest realizowany przez
Dunska Instytucje Akredytacyjng, ktérej organ, Rada Akredytacyjna (dziatajgca
podobnie jak sama instytucja pod auspicjami Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego) dokonuje ostatecznej akceptacji lub odrzucenia programu.

Przed blizszym omowieniem proceséw witgczania kwalifikacji w szkolnictwie zawodowym
i szkolnictwie wyzszym, nalezy jeszcze raz podkresli¢, ze w obecnym ksztaicie KSK do
systemu mogg zostaé wigczone wytgcznie kwalifikacje nabywane w toku nauczania
w instytucjach publicznych réznych szczebli i specjalnosci. Podobnie, juz nabyte przez
dang osobe kwalifikacje lub nawet czastkowe kompetencie  (réwniez
w toku edukacji nieformalnej i pozaformalnej), jesli majg by¢ oficjalnie rozpoznawane
i uznawane, muszg zosta¢ poddane procedurze walidacji i certyfikowania ze strony
instytucji panstwowe;.

Jak wynika z dostepnych dokumentéw, procedura ta jest mozliwa zaréwno
w przypadku szkolnictwa wyzszego (walidacja prowadzona jest przez wybrang uczelnie
panstwowg), jak tez szkolnictwa zawodowego - woOwczas walidacja nastepuje
w lokalnym osrodku ksztatcenia zawodowego (oddziat VUC). Osoba ubiegajgca sie
o certyfikacie ma réwniez obowigzek przedstawi¢ — jesli takowe posiada — wszelkie
dokumenty potwierdzajgce nabycie okreslonych kompetencji. Dostepne dokumenty nie
precyzujg czy procedura walidacji kazdorazowo obejmuje egzamin, czy tez
w okreslonych przypadkach walidacja nastepuje na podstawie samej dokumentacji
dostarczonej przez osobe ubiegajgca sie o potwierdzenie juz posiadanych kwalifikaciji.

Mozliwe sg dwa warianty oficjalnego potwierdzania juz nabytych kwalifikacji: certyfikat
kompetenciji i certyfikat wyksztatcenia. Ten pierwszy przyznawany jest, jesli dana osoba
posiada przynajmniej czes¢ kompetencji nabywanych w toku danego programu
edukacyjnego, drugi zas, jesli posiada wszystkie kompetencje zawarte w efektach
ksztatcenia tegoz programu edukacyjnego.

W przypadku negatywnego rozpatrzenia prosby o walidacje, mozliwa jest rowniez
procedura odwotawcza do duniskiej Komisji Kwalifikacyjnej.
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Jak wynika z ewaluacji przeprowadzonej w 2012 roku przez EVA* cho¢ $ciezka walidac;ji
uprzednio nabytych kwalifikacji jest zawarta w dunskich przepisach (ustawa nr 556
z 6 czerwca 2007 roku), to jednak nie jest szeroko komunikowana potencjalnym
zainteresowanym na rynku pracy i edukacji. Przektada sie to na stosunkowo rzadkie
wykorzystywanie jej, zwtaszcza ze proces potwierdzania kompetencji moze by¢ zwigzany
z dodatkowymi optatami. Co wiecej, do rzadkosci nalezg sytuacje, w ktérych uczelnie
wyzsze przyznajg osobom z zewnatrz certyfikaty ksztatcenia, poswiadczajgce
ukohczenie catych kurséw i rbwnoznaczne z dyplomem.

By¢ moze ten aspekt KSK bedzie dalej rozwijany (i lepiej komunikowany) wraz
z postepem prac nad uwzglednieniem w systemie kwalifikacji z obszaru edukacji
pozaformalnej. Jak zostato to juz wspomniane, obecnie trwajg konsultacje dotyczace
mozliwosci wigczenia do systemu certyfikatdw, programéw nauczania i kwalifikacji
z sektora prywatnego, jednak ten element KSK wcigz jest na etapie analiz i dialogu
technicznego. Jak wynika z informacji uzyskanych z Ministerstwa Edukacji, wstepne
prace nad tym elementem KSK majg sie zakonczy¢ latem 2019 roku.

Szkolnictwo zawodowe

Podstawg funkcjonowania szkolnictwa zawodowego jako takiego, a w szczegdlnosci
procedur wigczania nowych kwalifikacji do systemu na poziomie ksztatcenia
zawodowego jest ustawa o szkolnictwie zawodowym Vocational Education Act, Lov om
erhvervsuddannelser LBK Nr 271), doprecyzowywana przez Ustawe o Instytucjach
Ksztalcenia Zawodowego i Szkolen Zawodowych (Act on Institutions of Vocational
Education and Training”, Lov om institutioner for erhvervsrettet uddannelse), ktéra
doprecyzowuje granice autonomii placowek oswiatowych i dziatajgcych w nich rad
pedagogicznych.

Ponizej opisana struktura jest zdublowana dla wstepnego (IVET) i zwyktego ksztatcenia
zawodowego (VET).

Na podstawie tych aktéw prawnych, wszystkie zarejestrowane programy edukacyjne
szkolnictwa zawodowego musza posiada¢ swoje zespoly specjalistyczne (opisywane
trade committees), ztozone w réwnym stopniu z przedstawicieli pracodawcow
i pracownikdow oraz edukatorow i studentéw. Obecnie (2018) w Danii istnieje okoto 50
tego rodzaju zespotow odpowiedzialnych za 100 programéw edukacyjnych®. Zespoty te
sg odpowiedzialne za projekt nadzorowanych programow, okreslanie ich czasu trwania,
dostepnych specjalizacji, opis efektéw ksztatcenia, strukture, proces walidacji
i certyfikowania, wymagania wobec kandydatow i — wreszcie — odniesienie efektow

* Michael Andersen, Christina Laugesen (2012), Recognition of Prior Learning within Formal Adult Education in
Denmark w: PLAIO, Prior Learning Assessment Inside-Out, EVA, Kopenhaga. Dostep online:
https://www.plaio.org/index.php/home/article/download/24/72

*Strona internetowa miedzynarodowego programu ,Apprenticeship Toolbox”: https://www.apprenticeship-
toolbox.eu/governance-regulatory-framework/competent-bodies/11-competent-bodies-in-denmark
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ksztatcenia do KSK. Te zespoly wspotpracujg bezposrednio z przedstawicielami
Ministerstwa Edukacji. Nadrzedng role wobec zespotéw specjalistycznych petnig rady
doradcze (The Advisory Council), w ktoérych roéwniez zasiadajg przedstawiciele
najwazniejszych interesariuszy (przede wszystkim pracodawcéw i pracownikow),
bez podziatu na branze. Rolg rad jest doradzanie Ministerstwu Edukacji w realizacji
polityki edukacyjnej i zapewniania jakosci na szczeblu panstwowym, podobnie jak
monitorowanie biezgcych trendéw rozwoju spotecznego i gospodarczego tak, by system
edukacyjny byt na biezgco dostosowywany do nowych wyzwanh.

Nizszy szczebel stanowig lokalne zespoty specjalistyczne, ktére petnig przede wszystkim
funkcje doradczg i informacyjng - stanowig tacznik miedzy poszczegdlnymi
dostarczycielami ustug edukacyjnych (VET providers, publicznymi placowkami
oswiatowymi réznych typow) i zapotrzebowaniami lokalnych rynkéw pracy, a zespotami
wyzszego szczebla. W ich skiad wchodzg najczesciej przedstawiciele lokalnych
spotecznosci i pracodawcéw oraz szkot zawodowych.

Najnizszy stopien w drabinie stanowig sami dostarczyciele ustug edukacyjnych
odpowiedzialni za biezgce funkcjonowanie placéwek (administracja, edukacja,
finansowanie). Placowki te kontrolowane sg przez lokalne rady zarzgdzajgce (governing
boards), w ktérych poza pracownikami placowek znajdujg sie rowniez przedstawiciele
lokalnych partneréw spotecznych.

Taka konstrukcja procesu zarzadzania edukacjg i wigczania nowych programéw
edukacyjnych i kwalifikacji do systemu gwarantuje wysokg partycypacje partneréw
spotecznych z réznych srodowisk i wigczenie do procesu analitycznego i decyzyjnego
roznych perspektyw. Priorytety dotyczace trafnosci i przydatnosci programu
edukacyjnego moga sie bowiem rézni¢ zaleznie od tego czy ocena dokonywana jest
z perspektywy pracodawcy, pracownika czy tez studenta. Poniewaz przedstawiciele
wszystkich interesariuszy zasiadajg w zespole, ktéory ma wypracowa¢ wspolng ocene
i rekomendacje dotyczgcg danego programu nauczania (i powigzanej z nim kwalifikacji)
stwarza to pole do dyskusji i uwzgledniania réznych potrzeb i uwarunkowan. Wniosek
trafiajgcy ostatecznie do Ministerstwa Edukacji (lub Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego w przypadku edukacji morskiej) w duzym stopniu odzwierciedla zatem interesy
wszystkich najwazniejszych interesariuszy.

Co istotne, zapotrzebowanie na nowg kwalifikacje moze by¢ zasygnalizowane na réznych
stopniach opisanej struktury decyzyjnej. Moze zatem wynika¢ zaréwno z obserwacji na
szczeblu lokalnym i sugestii matych pracodawcéw w wybranym rejonie, potwierdzonej
i zaakceptowanej przez zespoty specjalistyczne, jak tez by¢ efektem refleksji na poziomie
regionalnym lub ogdlnokrajowym.

Réwnoczesnie, jak zostato to opisane powyzej, jasno rozdzielone sg zakresy kompetenc;ji
w obszarze zarzadzania programami edukacyjnymi co ufatwia zapewnianie jakosci
Swiadczonych ustug i diagnozowanie oraz rozwigzywanie ewentualnych problemow.

Ministerstwo Edukaciji stara sie rowniez dostarcza¢ swoim ciatom doradczym (zespotom
specjalistycznym) wiedze i narzedzia umozliwiajgce zrozumienie KSK i adekwatne
wpasowywanie proponowanych przez nie kwalifikacji do poszczegdlnych poziomow.
Dostepne sg wytyczne (osobne dla IVET i VET) dotyczace zaréwno samej koncepciji
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KSK, jak tez samej procedury opisywania i zgtaszania programow edukacyjnych
i kwalifikacji w systemie informatycznym ministerstwa®.

Szkolnictwo wyzsze

W przypadku szkolnictwa wyzszego, przebieg procesu akredytacji programdéw nauczania
(i wigczania powigzanych z nimi kwalifikacji do systemu) ma odmienny przebieg niz
w przypadku szkolnictwa zawodowego.

Procedura regulowana jest przez uchwalong w 2013 roku nowelizacje Ustawy
o Akredytacji (Accreditation Act, nr 601 z 12/6/2013), ktéra — w sposdéb opisany
w poprzednich podrozdziatach — rozdziela kompetencje dotyczgce akredytacii
i zapewniania jakosci pomiedzy EVA i Dunska Instytucje Akredytacyjng oraz dostosowuje
wczesniejsze procedury do nowych wyzwan zwigzanych z wdrozeniem KSK.

Zapisy ustawy dodatkowo precyzuje rozporzgdzenie Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego (nr 745 z 24/6/2013), okreslajgce pie¢ kluczowych kryteribw oceny nowych
programéw edukacyjnych.

W przypadku programéw akademickich i tych zwigzanych ze sztukg (nadzorowanych
przez Ministerstwo Kultury), akredytacja dotyczy konkretnego programu edukacyjnego
realizowanego wytgcznie przez aplikujgcy uniwersytet lub instytucje. Nieco inna jest
procedura w przypadku programoéw szkolnictwa wyzszego zwigzanych z ksztatceniem
zawodowym (np. kursy dla nauczycieli). W ich przypadku ten sam program realizowany
jest w réznych instytucjach i ma status kursu panstwowego. Wowczas akredytacja ma
charakter dwustopniowy — osobno akceptowany jest kurs panstwowy jako taki, osobno
za$ kazda z jego lokalnych iteracji (kurs dla nauczycieli realizowany w Aarhus, kurs
realizowany w Kopenhadze itd.). Réznig sie takze same aplikacje, poniewaz inne kryteria
majg zastosowanie dla kursu panstwowego jako takiego, inne zas$ dla jego lokalne;j
iteracji. Zostanie to szerzej omowione w dalszej czesci podrozdziatu.

Istnieje réwniez procedura akredytacji instytucji jako catosci, ktéra - jesli zakohczy sie
pozytywnym wynikiem — pozwala jej na tworzenie nowych programoéw edukacyjnych,
ktérych akredytacja przebiega w sposdb uproszczony, poprzez zgtoszenie
szczegotowego opisu programu do podlegajgcej Ministerstwu Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego Dunhskiej Agencji Szkolnictwa Wyzszego, z wylgczeniem procedury
sprawdzajgcej w Dunskim Instytucie Akredytacyjnym®.

*Ministerstwo Edukaciji Danii, Departament Szkolnictwa Zawodowego (2010), Guidelines for de faglige udvalgs
indplacering af  erhvervsuddannelser | den nationale kvalifikationsramme. Dostep  online:
ufm.dk/en/education/recognition-and-transparency/transparency-tools/qualifications-
frameworks/inclusion/procedures

*Strona internetowa dunskiego Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego: ufm.dk/en/education/higher-
education/accreditation-and-quality-assurance?set_language=en&cl=en
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Takie podejscie do akredytacji odzwierciedla wysokie poszanowanie dla autonomii
instytucji, ktére dowiodty, ze dbajg o wysokg jako$¢ swiadczonych ustug edukacyjnych
oraz w szczegolnosci uniwersytetow (kazdy z nich moze zaproponowac wiasny program
edukacyjny z zakresu socjologii, fizyki itp.). Réwnoczesnie widoczne jest dazenie do
pewnej standaryzacji przede wszystkim w obszarze specjalistycznego wyzszego
ksztatcenia zawodowego. Tym niemniej, docelowo w obu przypadkach akredytowana jest
konkretna instytucja realizujgca dany program edukacyjny, co pozwala na $cistg kontrole
zaréwno adekwatnosci programu (i jego kompatybilnosci z KSK), jak i zapewniania
jakosci nauczania oraz pozwala na sprawne wychwytywanie pojawiajgcych sie
probleméw i niedociggnie¢. Zaufanie ze strony ministerstwa wigze sie z wiekszg
swobodg i mniej restrykcyjnymi procedurami, jednak akredytacja dla instytucji moze
zosta¢ cofnieta, jesli ujawnione zostang problemy zwigzane z jakoscig $wiadczonych
ustug edukacyjnych.

W przypadku instytucji, ktére nie posiadajg akredytacji, procedura akceptacji nowego
programu studiéw (lub jego lokalnej iteracji) ma charakter dwustopniowy. W pierwsze;j
kolejnosci nastepuje prekwalifikacja programu poprzez zgtoszenie go do Dunskiej Agencji
Szkolnictwa Wyzszego. Réwnoczesnie, instytucjia ma obowigzek zgtosi¢ Dunskiej
Instytucji Akredytacyjnej zamiar poddania programu procesowi akredytacji i wskazacé
przyblizony termin, w ktérym to nastgpi. Pomiedzy uzyskaniem wstepnej akceptacji
programu ze strony Dunskiej Agencji Szkolnictwa Wyzszego a procesem akredytacji
niedozwolone jest wprowadzanie jakichkolwiek istotnych zmian do ocenianego programu.
Jesli jakiekolwiek poprawki sg wprowadzane, instytucja ma obowigzek je wyszczegdlnic
i uzasadni¢, ze nie stanowig znacznych odstepstw od wstepnie zaakceptowanego
projektu.

Sama procedura akredytacji sktada sie z trzech etapow:

B Whniosek akredytacyjny skfadany przez instytucie — sktadany poprzez system
informatyczny DIA w oparciu o zestandaryzowany formularz®. W trakcie
przygotowywania wniosku DIA powotuje zespot ekspertow, ktory bedzie oceniat dany
program (instytucja wnioskujgca zostaje poinformowana o jego skfadzie), nastepnie,
po ziozeniu wniosku zespét analizuje go w odniesieniu do gtéwnych kryteriow
akredytaciji.

B Raport przygotowywany przez Dunskg Instytucje Akredytacyjng (DIA) — powotany
przez DIA zespdt w oparciu o analize wniosku sporzadza raport, w ktérym
wyszczegolnia
w  jakim  stopniu  proponowany  program  spetnia  zatozone  kryteria
(w pemi, czesciowo lub wcale). Raport zawiera rowniez rekomendacje dla Rady
Akredytacyjnej i sugestie o przyjeciu lub odrzuceniu wniosku. Gotowy raport zostaje
przedstawiony do wgladu wnioskujgcej instytucji, a nastepnie skierowany do Rady
Akredytacyjnej i rbwnoczesnie opublikowany na stronie DIA.

% Modut akredytacyjny DIA w wers;ji online: https://ansoegningsmodul.akkr.dk/
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B Decyzja wydawana przez Rade Akredytacyjng — w oparciu o raport i rekomendacje ze
strony DIA, Rada Akredytacyjna podejmuje decyzje o przyjeciu lub odrzuceniu
whniosku i informuje o tym wnioskujacg instytucje. Decyzja rady zostaje réwniez
opublikowana na stronie DIA.

Akredytacja przyznawana jest na okres 6 lat, po ktérym program musi zosta¢ poddany
ponownej ocenie. Jesli w tym okresie cata instytucja uzyskata akredytacje DIA, program
wymaga jedynie opisanej wczesniej uproszczonej procedury.

Zaréwno proces prekwalifikacji, jak i petnej akredytacji odbywa sie w oparciu
o 5 zdefiniowanych przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego® kryteridéw:

B Popyt i adekwatnos¢ — to kryterium ma zastosowanie jedynie przy reakredytacji juz
istniejgcych programow bagdz akceptowaniu ich lokalnych iteracji. Dzieki temu
aspektowi oceny mozliwe jest odniesienie programu do biezgcej sytuacji na rynku
pracy i zapotrzebowania na okreslone kwalifikacje (zaréowno w skali ogélnokrajowe;j,
jak
i lokalnej). W potaczeniu z 6 letnim okresem akredytacji, pozwala to na stosunkowo
czestg rewizje i aktualizacje oferowanych przez panstwo programoéw edukacyjnych.

B Podstawa edukacyjna - kryterium to dotyczy zapewnienia wysokiej jakosci
ksztatcenia, w szczegoélnosci osadzenia programu w odpowiedniej dla niego strukturze
edukacyjnej (np. wydziat uniwersytecki), zapewnienia kadry pedagogiczne;j
wyspecjalizowanej
w danej dziedzinie i oparcie programu o aktualny stan wiedzy. Wszystkie
proponowane w ramach programu aktywnosci edukacyjne muszg by¢ rowniez w
logiczny sposéb powigzane z jego gtdwnym tematem i wspieraé proces uczenia.

B Cele edukacyjne w odniesieniu do efektéw ksztatcenia — to kryterium ma dwa aspekty.
Pierwszym jest spdjne i logiczne powigzanie struktury programu, warunkéw wejscia
do programu i zaktadanych celow edukacyjnych z oczekiwanymi efektami ksztatcenia.
Drugim jest bezposrednie powigzanie planowanych efektéw ksztatcenia z okreslonym
poziomem kwalifikacji i okreslonymi kwalifikacjami zawartymi w KSK.

B Struktura programu w odniesieniu do efektéw ksztatcenia — ocena na ile zaktadane
cele edukacyjne sg mozliwe do osiggniecia przy proponowanej strukturze i dtugosci
kursu oraz obstugujgcej go kadrze pedagogiczne;j.

B Wewnetrzne zapewnianie jakosci i rozwoju — ocenia na ile proponowane rozwigzania
z zakresu zapewniania jakosci dla danego programu edukacyjnego sg zgodne
z europejskimi i krajowymi standardami i na ile funkcjonujg efektywnie w praktyce.

¥ Dunska Instytucja Akredytacyjna (2013), Guide to programme accreditation. New programmes and local
provision of programmes. Dostep online: https://akkr.dk/en/guides/
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W kontekscie wigczania do KSK nowych kwalifikacji najistotniejsze pozostaje kryterium
numer 3 (cele edukacyjne w odniesieniu do efektow ksztatcenia).

3.4.2. Zidentyfikowane mocne i stabe strony procesu

Na podstawie opisanych powyzej procedur, mozna zidentyfikowaé nastepujgce mocne
strony dunskiego procesu wigczania nowych kwalifikacji do KSK (poprzez akredytacje
relewantnych do nich programéw nauczania):

B Dgazenie do przejrzystosci struktury i jasnego rozdzielenia kompetencji — kolejne
zmiany instytucjonalne, zachodzgce od etapu projektowania KSK po stan obecny,
pokazujg dgzenie do jasnego rozgraniczenia obszarow kompetencji i podziatu zadan
pomiedzy poszczegodlne resorty. Przeksztatcenia (nie tylko w sferze nazewnictwa),
ktére przeszty EVA i DIA mialy na celu rozdzielenie procesu akredytacji i ewaluacji
szkolnictwa podstawowego, s$redniego i zawodowego od szkolnictwa wyzszego
(réwniez wyzszego ksztalcenia zawodowego). Dzieki temu, Ministerstwo Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego odpowiada za catos¢ programdéw nauczania w obszarze
szkolnictwa wyzszego, zas Ministerstwo Edukacji za wszystkie nizsze poziomy
edukacji. Wczeséniej, wyzsze studia zawodowe podlegaty akredytacji ze strony EVA,
co niejako wytgczato je z jurysdykcji MNiSW i mogto utrudnia¢ prowadzenie spdéjne;j
polityki edukacyjnej w tym obszarze i prowadzi¢ do konfliktu kompetencji.

B Znaczgca partycypacja partneréw spotecznych — przede wszystkim w obszarze
szkolnictwa zawodowego uwidacznia sie dgzenie do mozliwie najszerszego wiaczania
partneréow spotecznych do procesu rekomendowania nowych programow
edukacyjnych i nadzoru nad juz istniejgcymi programami. W sktad rad doradczych
i zespotow specjalistycznych (rowniez lokalnych) wchodzg zaréwno przedstawiciele
pracodawcéw, pracownikow, instytucji edukacyjnych i studentéw. Gwarantuje to
uchwycenie pespektyw roznych interesariuszy i wiekszg adekwatnos¢ propozyciji
edukacyjnych przedstawianych do akceptacji Ministerstwu Edukaciji.

B Dedykowane ciata doradcze dla kazdej branzy — podziat programoéw ksztatcenia
zawodowego pomiedzy 50 komitetéw specjalistycznych gwarantuje zaangazowanie
interesariuszy bezposrednio zainteresowanych danymi kwalifikacjami i daje im
mozliwos¢ skoncentrowania sie na waskim wycinku rynku pracy i edukacji. Pozwala to
réwniez na unikniecie konfliktow intereséw i starcie réznych lobby w ramach
szerszych komitetéw branzowych.

B Pionowa, wieloptaszczyznowa struktura doradztwa, wnioskowania i partycypacii
w szkolnictwie zawodowym — Kilkustopniowa struktura ciat doradczych w szkolnictwie
zawodowym stanowi pomost pomiedzy politykg ogodlnokrajowg i lokalng. Zespoty
najnizszego szczebla i zarzady konkretnych placowek edukacyjnych moga
sygnalizowaé potrzeby specyficzne dla danego regionu, podczas gdy zespoty
specjalistyczne wyzszego stopnia dysponujg obrazem sytuacji w skali catego kraju.
Pozwala to na dynamiczne reagowanie na zmieniajgce sie wyzwania gospodarcze
zarébwno przez uruchamianie Ilub wygaszanie programéw edukacyjnych
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w poszczegolnych placéwkach, jak tez wprowadzanie lub usuwanie kurséw krajowych
w danej dziedzinie (w przypadku przewidywanego popytu na dang kwalifikacje w skali
catego kraju).

Uproszczone procedury dla zaufanych instytucji, a réwnoczes$nie bliski nadzér nad
programami edukacyjnymi. - podobnie jak w kilku innych krajach uznawanych za
przykfady dobrych praktyk w zakresie KSK (jak chocby Nowej Zelandii), w Danii
mozliwe jest uzyskanie akredytacji dla catej instytucji edukacyjnej, nie tylko za$ dla
konkretnego programu nauczania. Jesli dany podmiot spetnia kryteria zapewniania
jakosci edukacji i cieszy sie zaufaniem ze strony ministerstwa, moze korzystac
z uproszczonej procedury akredytacji dla nowych programdéw nauczania.
Réwnoczesnie, kazdorazowo nadzér EVA badz DIA siega az do konkretnych
placowek, ktére sg oceniane indywidualnie pod katem spetniania kryteriow
edukacyjnych. Pozwala to na wiekszg elastycznos¢ (np. uchylenie lub odrzucenie
akredytacji tylko dla konkretnej placéwki, nie zas$ catego kursu panstwowego)
i szybsze reagowanie na pojawiajgce sie problemy lub wyzwania.

Reakredytacja po okresie 6 lat — kazdorazowo decyzja o akredytacji programu ma
okres waznosci 6 lat i po jego uptywie dany program musi zosta¢ poddany procedurze
reakredytacji. Pozwala to nie tylko na ciggte dbanie o zapewnianie odpowiedniej
jakosci edukacji w poszczegolnych placéwkach, ale tez na lepsze dostosowywanie
programoéw do zapotrzebowania na kwalifikacje

Obecnie funkcjonujagcy w Danii system, mimo wielu pozytywnych aspektéw, posiada
jednak réwniez pewne luki mankamenty:
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Brak mozliwosci wigczania kwalifikacji z sektora prywatnego u uznawania certyfikatow
i dyploméw tam zdobytych — w opinii autorow ekspertyzy, najwazniejszym stabym
punktem systemu jest brak mozliwosci wigczania do KSK kwalifikacji z sektora
prywatnego (oraz honorowania wydawanych tamze certyfikatow i dyplomow).
Wprawdzie utatwia to kontrole nad systemem ze strony podmiotéw publicznych, ale
réwnoczesnie zamyka go na szeroki rynek ustug szkoleniowych i treningowych,
czesto szybciej niz organy panstwowe reagujgcych na wyzwania i potrzeby rynku
pracy.

W Danii istnieje swiadomos¢ tego problemu, jednak potencjalne rozwigzania wcigz sg
na etapie dialogu technicznego i nie nabraty konkretnych ksztattéw. Warto podkreslic,
ze nie jest to wada charakterystyczna tylko dla KSK, z podobnymi wyzwaniami (wcigz
nierozwigzanymi) borykajg sie w zasadzie wszystkie kraje, ktére wprowadzity
zintegrowane systemy kwalifikacji. Pod wzgledem staran w tym obszarze bez
watpienia pozytywnie wyréznia sie Polska.

Sciste powigzanie kwalifikacji i programéw nauczania — system dunski charakteryzuje
opisane wczesniej sciste powigzanie wprowadzania do systemu nowej kwalifikacji
z akredytacjg konkretnego programu nauczania pozwalajgcego na jej uzyskanie.
Z jednej strony jest to rozwigzanie logiczne, ktére zapobiega powstawaniu slepych
sciezek edukacyjnych lub kwalifikacji nie majgcych odpowiednika w ofercie
edukacyjnej, z drugiej zas zmniejsza elastycznos$¢ systemu i ogranicza mozliwosci




wykorzystania KSK jako narzedzia ksztattowania rynku edukacji i pobudzania podazy
programéw edukacyjnych w danym obszarze (dodanie nowej kwalifikacji, ktérej
zapotrzebowanie jest widoczne w uzyskanych z analizy rynku pracy danych i dopiero
pozniejsze dotgczenie do niej relewantnych programoéw edukacyjnych).

Pewien chaos informacyjny wynikajgcy z obecnej dynamiki zmian — cho¢, jak zostato
to opisane w mocnych stronach systemu, Dania dgzy do coraz wiekszej
transparentnosci i logicznego rozgraniczenia kompetencji poszczegdlnych instytuciji, to
efektem ubocznym obecnego okresu przejsciowego jest pewien chaos informacyjny,
zwigzany z brakiem szybkiej aktualizacji informacji — przykladowo obszar akredytacji
wyzszego szkolnictwa zawodowego przypisujg sobie w wersji angielskiej stron
zaréwno EVA, jak i DIA.

Problem panstwowego certyfikowania i potwierdzania kwalifikacji zdobytych
wczesniej, w toku edukacji nieformalnej i pozaformalnej - ta kwestia nie dotyczy
bezposrednio systemu wigczania nowych kwalifikacji do KSK, ale posrednio jest
powigzana

z obecnym podejsciem Danii do kwalifikacji zdobywanych poza sektorem publicznym.
| tak, nierozwigzana pozostaje kwestia potwierdzania wczesniej zdobytych kwalifikacji
(przede wszystkim tych, zdobytych w toku edukacji nieformalnej i pozaformalnej).
Cho¢ podjeto juz pewne kroki, ktére majg utatwi¢ ich certyfikowanie przez
wyznaczone do tego panstwowe komisje, a takze procedury umozliwiajgce
rozpoznawanie i potwierdzanie kwalifikacji imigrantow (szczegodlnie istotne
w kontekscie duzego naptywu oséb spoza UE do Danii) to jednak przejrzyste i spojne
rozwigzanie tego problemu jest wcigz dalekie od osiggniecia.

32



4. System prognozowania popytu na kwalifikacje

w Danii

4.1. Geneza systemu

Dunskie rozwigzania z zakresu prognozowania popytu na kwalifikacje (i systemowe
dziatania monitorujgce w obszarze edukacji i zatrudnienia) sg odpowiedzig na wyzwania
zwigzane z utrzymaniem niskiej stopy bezrobocia i wspieraniem beneficjentow
w tatwiejszym znajdowaniu miejsc pracy odpowiadajgcych ich kwalifikacjom.
W zatozeniu, wyniki badan z zakresu prognozowania popytu majg by¢ wykorzystywane
do ksztaltowania panstwowej polityki w zakresie zatrudnienia i edukacji, jak tez
znajdowaé odzwierciedlenie w biezgcej i przysziej ofercie programéw edukacyjnych.
Celem jest po pierwsze utrzymanie rynkowej réwnowagi pomiedzy popytem na
pracownikow o okreslonych kwalifikacjach a podazg stwarzang przez system edukaciji,
a po drugie stymulowane rozwoju gospodarki w obszarach uznanych przez panstwo za
kluczowe (np. nowe technologie).

Co istotne, wiekszos¢ dziatan w obszarze biezgcego monitoringu i prognozowania,
zorientowanych jest na osoby o nizszych i srednich kwalifikacjach, podczas gdy jedyne
dziatania dotyczgce wyzszych poziomow kwalifikacji prowadzone sg indywidualnie przez
Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego (publikowanie analiz o zatrudnieniu po
poszczegolnych specjalizacjach®). Byé moze takie przesuniecie $rodka ciezkosci
systemu wynika z zidentyfikowania osdb o niskich i $rednich kwalifikacjach jako
zbiorowosci najmocniej zagrozonej bezrobociem przez wahania na rynku pracy
(cykliczne, ale tez bezprecedensowe jak kryzys z 2008 roku) i wymagajgcej wiekszego
wsparcia ze strony instytucji publicznych. Waznymi adresatami dziatan informacyjnych sg
rowniez osoby dopiero wchodzace na rynek pracy po ukonczeniu edukacji (na szczeblu
srednim badz zawodowym).

Rownoczesnie, wedle danych CEDEFOP® przytoczonych na poczatku ekspertyzy, popyt
na pracownikdbw o niskich i $rednich kwalifikacjach bedzie w kolejnych latach
systematycznie malat. Tym istotniejsze sg zatem nie tylko dziatania nakierowane na
dopasowanie programow edukacyjnych z zakresu szkolnictwa zawodowego do
biezgcego zapotrzebowania rynku pracy, ale przede wszystkim zachecanie tych oséb do
ciggtego podwyzszania swoich kwalifikacji (tak jak jest to ujete w zatozeniach dunskiej
polityki w obszarze LLL). Publikowanie informacji o przewidywanym popycie na rynku
pracy w kolejnych latach ma réwniez pomaga¢ osobom juz zatrudnionym w bardziej
swiadomym i efektywnym planowaniu dalszego doskonalenia wtasnych kwalifikacji
i wybieraniu programoéw edukacyjnych i szkoleniowych, ktére zwiekszg ich szanse nie

3'3Pub|ikacje na stronie dunskiego Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego:
https://ufm.dk/en/publications/publications/?b_size:int=60

*®Strona CEDEFOP: http://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/country-reports/denmark-
skills-forecasts-2025
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tylko na utrzymanie pracy, ale i awans zawodowy w przysztosci. Réwnoczes$nie, dane
pochodzgce z tego rodzaju badan pozwalajg zweryfikowa¢ na ile efektywne sg
oferowane programy edukacyjne i stanowig bodziec do wprowadzania w nich
koniecznych zmian tak, by lepiej dostosowac¢ cele edukacyjne i efekty uczenia do potrzeb
na rynku pracy i zmieniajgcych sie wymagan pracodawcow.

Z drugiej strony, charakterystyczna dla Danii szeroka kooperacja instytucji publicznych
z partnerami spotecznymi i interesariuszami (przede wszystkim pracodawcami) pozwala
nie tylko na zbieranie i publikowanie spéjnych, obszernych danych z zakresu obecnego
i prognozowanego zatrudnienia i popytu w poszczegdlnych sektorach gospodarki, ale tez
swego rodzaju polityke interwencyjng w obszarze edukacji — zwiekszanie podazy
programéw edukacyjnych w dynamicznie rozwijajgcych sie branzach i wygaszanie oferty
edukacyjnej w branzach dajgcych mate szanse na zatrudnienie i rozwoj zawodowy.

Réwniez rozwarstwienie systemu prognozowania, ktory zbiera dane takze na szczeblu
lokalnym pozwala uchwyci¢ nie tylko perspektywe ogdélnokrajowa, ale réwniez potrzeby
i wyzwania specyficzne dla okreslonych regiondw i lokalnych spotecznoéci.

W Danii nie funkcjonuje jedno gtéwne narzedzie stuzgce do prognozowania popytu na
kwalifikacje i sledzenia biezacej sytuacji na rynku pracy. Uzyskane dane pochodzg
z roéznych (mniej lub bardziej rozbudowanych badan), zaréwno o charakterze
jakosciowym, jak i ilosciowym, badah pracodawcow i pracownikéw, absolwentow szkot
itp. Tym niemniej, Dania ma dtugg tradycje badan w tym obszarze — pierwsze modele
makroekonomiczne stuzgce za model referencyjny dla przysztego obrazu rynku pracy
zostaty opracowane juz w 1970 roku. Tego rodzaju modele wykorzystywane sg réwniez
obecnie — wcigz rozwijany i dopracowywany jest system DREAM, ktérego celem jest
przewidywanie procesow ekonomicznych, spotecznych i demograficznych (zostanie on
dokfadniej oméwiony w podrozdziale 4.3.3).

Najdtuzej funkcjonujgcymi elementami badawczymi systemu sg natomiast Badanie Sity
Roboczej (Labour Force Survey) oraz Réwnowaga Rynku Pracy (Labour Market
Balance). Pierwsze z nich realizowane jest przez Statistics Denmark (odpowiednik
polskiego Gtéwnego Urzedu Statystycznego) od 1994 roku (i w tym czasie kilkukrotnie
aktualizowane pod wzgledem metodologii i wagi poszczegdlnych wskaznikéw) i stanowi
element badania ogdlnoeuropejskiego (European Union Labour Force Survey). Drugie,
prowadzone przez Agencji ds. Rynku Pracy i Rekrutacji (The Agency for Labour Market
and Recruitment, STAR) powtarzane jest co pot roku od 2006 roku i stanowi istotny
element panstwowej strategii monitoringowej (national overvagningsstrategi). Jej celem
jest wspieranie systematycznego nadzoru i monitorowania rynku pracy oraz przejrzyste
komunikowanie sytuacji na rynku pracy i przewidywanych zmian. Pochodzgce z Labour
Market Balance dane bezposrednio wspierajg dziatania Miejskich Urzedéw Pracy
(municipal public employment services, PES), ktérych zadaniem jest realizacja biezgce;j
polityki w obszarze zatrudnienia i dopasowywanie zarejestrowanych bezrobotnych do
dostepnych miejsc pracy.

Nowszymi elementami systemu sg natomiast otwarte bazy danych, udostepniane

zarébwno przez Statistics Denmark, jak i STAR, umozliwiajgce wszystkim
zainteresowanym petny dostep do biezgcych i archiwalnych informacji o rynku pracy
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zarbwno na szczeblu ogdlnokrajowym, jak i lokalnym, réwniez w rozbiciu na
poszczegodline zawody.

Blizsze omoéwienie tych i innych elementéw systemu pod wzgledem metodologii
i dostepnosci wynikéw zawarto w kolejnych podrozdziatach.

4.2. Ogdélny opis systemu — instytucje i elementy systemu

W duhskim systemie prognozowania popytu na kwalifikacje, przewidywane zatrudnienie
i przyszty popyt na rynku pracy kategoryzowane sg wedle branz i zestawiane
z analogicznymi danymi dla sektora edukacji. Dzieki temu, mozliwe jest wychwytywanie
mozliwych zaktéceh rownowagi na rynku pracy i zapobieganie im. Przyktadowo, jesli
w danych prognostycznych na rok 2025 wystepuje duza dysproporcja pomiedzy liczbg
0s0b konczgcych okreslony program edukacyjny, a zapotrzebowaniem na pracownikow
o takich kwalifikacjach, mozliwe jest dokonanie korekt w podazy programéw
edukacyjnych i zapobiegniecie nadprodukcji pracownikow.

Dokonywane analizy wspoigrajg z istniejgcymi zatozeniami polityki w obszarach
zatrudnienia i edukacji, ktéra definiuje cele dla systemu edukacji, rynku pracy oraz
zadania dla zaangazowanych w procesy konsultacyjne i decyzyjne interesariuszy.

Bowiem, jak wskazuje raport CEDEFOP® i jak zostato to juz wspomniane w poprzednim
podrozdziale, w Danii dziatania z zakresu przewidywania popytu na kwalifikacje
prowadzone sg w oparciu o miedzysektorowg wspoétprace pomiedzy ministerstwami,
przedstawicielami wiadz oraz partnerami spotecznymi.

Wsrod gtéwnych aktywnosci w tym obszarze mozna wyrézni¢ nastepujgce elementy:

B Prognoza kwalifikacji - przewidywania przysziej struktury wyksztatcenia dunskiego
spoteczenstwa oraz popytu i podazy zatrudnienia w sektorze publicznym i prywatnym

B Ocena podazy kwalifikacji — badania dotyczace biezgcego stanu podazy konkretnych
kwalifikacji w poszczegodlnych sektorach gospodarki i istniejgcych zaburzeh w relacji
popytu i podazy.

B Ocena zapotrzebowania na kwalifikacje — sektorowe analizy przysziego popytu
i podazy na kwalifikacje na rynku pracy.

B Badania pracodawcéw - przede wszystkim badania uzupetniajgce powyzsze
aktywnosci badawcze, czesto o charakterze jakosciowym.

“Skills  Panorama (2017), Skills anticipation in Denmark. Analytical highlights series. Dostep online:
http://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/analytical _highlights/skills-anticipation-denmark
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Najwazniejsze narzedzia i przyktady badan z tych obszaréw zostang omodwione
w kolejnych podrozdziatach. Wczesniej jednak wiecej uwagi warto poswieci¢c samej
konstrukcji systemu i organizacji wspotpracy pomiedzy réznymi podmiotami w jego
ramach.

Nalezy zaznaczyé, ze zaleznie od charakteru i perspektywy czasowej prognoz,
odnoszg sie one do innych zakresow tematycznych. Biezgcy monitoring i prognozy
krotkoterminowe pozwalajg na przewidywania popytu i podazy zaréwno dla
zdefiniowanych branz, jak i konkretnych zawodéw (w ramach spisu bedgcego dunska
iteracjg klasyfikacji ISCO) i kwalifikacji zdobywanych w toku konkretnych programow
edukacyjnych. Prognozy dtugoterminowe (na kilka dekad naprzéd), skupiajg sie
z kolei na szerszych kategoriach branz lub pozioméw kwalifikacji.

Instytucje

Jak juz zaznaczono, w Danii nie istnieje jedna instytucja majgca nadzér nad
systemem biezgcego monitorowania rynku pracy i edukacji oraz prognozowania
przysztego popytu na kwalifikacje. Na najwyzszym szczeblu, dziatania w tym zakresie
prowadzg przede wszystkim:

Ministerstwo Finanséw — prowadzi cykliczne analizy iloSciowe i prognozy przede
wszystkim z zakresu popytu i podazy pracy w sektorze publicznym. We wspotpracy ze
zwigzkami zawodowymi opracowywane i publikowane sg réwniez dtugofalowe
przewidywania wahan i potencjalnych zaburzen popytu i podazy na rynku pracy
(w oparciu o dane Ministerstwa Edukacji, Statistics Denmark i Ministerstwa Pracy).
Ponadto pod auspicjami Ministerstwa Finanséw (i w duzej mierze dzieki srodkom
z jego budzetu) funkcjonuje wspomniany juz model makroekonomiczny DREAM,
stuzacy do dlugofalowych prognoz zmian spotecznych, demograficznych
i gospodarczych.

Ministerstwo Edukacji — prowadzi statystyki dotyczace edukacji (na poziomie
podstawowym, $srednim i zawodowym), rowniez w odniesieniu do danych dotyczgcych
zatrudnienia absolwentéw (jak wynika z dostepnych informacji zblizone do
monitorowania loséw absolwentéw w Polsce, nie tylko na poziomie studiow
wyzszych). Ponadto, tworzy prognozy wynikow edukacyjnych dla poszczegdlnych
kohort dunskiego spoteczenstwa.

Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego — prowadzi i udostepnia statystyki
dotyczace zatrudnienia po ukonczeniu poszczegdlnych kierunkéw studiéw wyzszych
(w tym zawodowych) poprzez platforme Uddannelseszoom (Education Zoom). Dane
te petnia nie tylko funkcje informacyjng, ale maja wpisywac sie réwniez w dziatania
doradcze, majgce pomoéc przysztym studentom i pracownikom w podejmowaniu
Swiadomych i wtasciwych wyboréw edukacyjnych.

Ministerstwo Pracy — jego zadaniem jest przede wszystkim biezgce monitorowanie
rynku pracy, zaréwno na szczeblu centralnym, jak i lokalnym. Istnieje osiem
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Regionalnych Biur Zatrudnienia (Regional Employment Offices, Regionale
Arbejdsmarkedsrad), ktére zajmujg sie analizg potrzeb rynku pod wzgledem
kwalifikacji i identyfikujg obecne na poziomie regionalnym trendy. Ich zadaniem jest
réwniez wspieranie wspoétpracy réznego rodzaju instytucji zwigzanych z lokalnym
rynkiem pracy, ze szczegélnym uwzglednieniem miejsc o wysokim bezrobociu. Z kolei
trzy Biura Rynku Pracy (Labour Market Offices, Arbejdsmarkedskontorer)
odpowiadajg za ciggtos¢ dziatan na rzecz prognozowania popytu na kwalifikacje
i wspierajg stosowanie rzagdowych wytycznych w obszarze polityki zatrudnienia na
szczeblu lokalnym. Wszystkie te instytucje pozostajg pod nadzorem wspomnianej juz
Agenciji ds. Rynku Pracy i Rekrutacji (The Agency for Labour Market and Recruitment,
STAR), prowadzacej Labour Market Balance.

Regionalne Forum Rozwoju 9Regional Growth Fora) — W kazdym z regionow
administracyjnych Danii (5 dla poszczegdlnych regionéw i dodatkowy dla wyspy
Bornholm) dziatajg osobne komitety ztozone z 21 czlonkéw — przedstawicieli lokalnych
wtadz, regionalnych oddziatéw instytucji publicznych, zwigzkéw pracodawcéw
i pracownikoéw, instytucji edukacyjnych i badawczych. Ich zadaniem jest formutowanie
prognoz dla przysztych potrzeb danego region w zakresie edukacji | nabywanych
kwalifikaciji, tak by umozliwi¢ jego ciagty i zrownowazony rozwo;.

Rada Ekonomiczna Ruchu Robotniczego (Economic Council of the Labour Movement,
ECLM, Arbejderbevaegelsens Erhvervsrad. Niezalezny think tank specjalizujgcy sie
w wycinkowych pogtebionych analizach na zlecenie przedsiebiorcow i zwigzkéw
zawodowych (przez ktére jest finansowany). Rada (jak wskazuje juz sama nazwa)
posiada diugg tradycje (zatozona zostata w rok 1930), a jej gidbwnym celem jest
promowanie idei sprawiedliwo$ci spotecznej ze szczegdlnym uwzglednieniem praw
pracowniczych. Co ciekawe, w latach dziewiecdziesigtych opracowata model
makroekonomiczny o nazwie HEIMDAL (Historically Estimated International Model of
the Danish Labour movement) wykorzystywany do opisu nie tylko dunskiego rynku
pracy, ale takze do zobrazowania gospodarki w kilkunastu krajach UE. Wiecej
informacji o tym systemie znajduje sie w podrozdziale 4.3.3. oraz 4.4.

W odréznieniu od KSK (w ktérym szczegdtowy spis kwalifikacji tworzy jeden wspdlny
punkt odniesienia dla wszystkich dziatan w tym zakresie), w przypadku monitorowania
i prognozy popytu na kwalifikacje, rozne podmioty (zaréwno na szczeblu centralnym,
jak i lokalnym) dziatajg réwnolegle w obszarze zbierania i analizy danych. Rodzi to
pytania o to na ile — na obecnym etapie rozwoju — uprawnione jest okreslanie
dunskich rozwigzah w tym zakresie mianem jednego spojnego systemu. Widoczne sg
raczej okreslone piony kompetencyjne (badania cykliczne Statistics Denmark,
dziatania Ministerstwa Pracy od szczebla lokalnego po centralny, monitoring MNiSW,
modele stosowane przez Ministerstwo Finansow, analizy Lokalnych Foréw Rozwoju,
niezalezne badania spoza sektora publicznego) dziatajgce niezaleznie, ale publicznie
udostepniajgce swoje dane i wyniki badan.

Nawet jesli pozostaniemy przy zbiorczym okres$leniu tychze dziatan mianem systemu,
nalezy podkresli¢ (w slad za przywotywanym juz raportem CEDEFOP) jego daleko
idgcg decentralizacje i rozdrobnienie. Poszczegdlne elementy majg niejednokrotnie
kilkudziesiecioletnig tradycje (modele Ministerstwa Finanséw, ECLM, czy nieco
nowsze Labour Force Survey), stopniowo dofgczaty do nich tez nowsze instytucje



i narzedzia. W dostepnych Zrodtach nie znaleziono danych swiadczacych o istnieniu
przekrojowych badan pokazujgcych jak wszystkie te dziatania komponujg sie
z funkcjonujacym od niedawna systemem KSK. Co wiecej, w przeciwienstwie do
jasnego podziatu kompetencji w przypadku koordynacji KSK (przede wszystkim
pomiedzy Ministerstwo Edukacji i Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego),
w obszarze monitorowania rynku pracy i edukacji mamy do czynienia z dziatajgcymi
réwnoczesnie roznymi modelami, dziataniami monitoringowymi i podmiotami, ktérych
obszary odpowiedzialnosci nachodzg na siebie. Watek ten zostanie blizej oméwiony
w podsumowaniu mocnych i stabych stron systemu prognozowania kwalifikacji
w podrozdziale 4.6.

Interesariusze

Podobnie jak w przypadku KSK, priorytetem w dunskim systemie prognozowania
popytu na kwalifikacje (w réznych instytucjach publicznych) jest wigczanie do procesu
najistotniejszych interesariuszy i partneréw spotecznych. W tym przypadku zblizona
jest rowniez struktura wspoitpracy, ktéra opiera sie na podziale na poszczegéine
branze i szczeble (od centralnego po lokalny). Tym co jest specyficzne dla systemu
prognozowania jest fakt, ze partnerzy spoteczni nie tylko uczestniczg w procesie
badawczym, ale rowniez go wspoftfinansujg (na przyktad w przypadku Labour Market
Balance). Taki model wspotpracy nie tylko odcigza budzet centralny, ale réwniez
wzmachia pozycje interesariuszy w calym procesie i daje im szersze mozliwosci
inicjowania badan w okre$lonych obszarach rynku pracy i odpowiedzi na nurtujgce ich
kwestie (przyktadem przywotywanym przez CEDEFOP jest coraz szersze
zainteresowanie zwigzkow zawodowych przewidywanym wptywem Przemyst 4.0",
postepujgcej w przedsiebiorstwach automatyzacji proceséw analitycznych,
produkcyjnych i sprzedazowych, na zatrudnienie w najblizszych latach). W efekcie,
strona rzgdowa i partnerzy spoteczni mogg stawia¢ publicznym i niezaleznym
agencjom badawczym i konsultingowym wspdlne pytania, a znalezione odpowiedzi
pozwalajg uchwyci¢ mozliwie szerokg perspektywe obecnej i przysziej sytuacji na
rynku pracy.

Co wazne, partnerzy spoteczni sg aktywnie wigczani do funkcjonowania w zasadzie
wszystkich  wymienionych wczes$niej instytucji i podmiotéw zajmujacych sie
prognozowaniem kwalifikacji, zarbwno na szczeblu regionalnym, jak i centralnym.
Zatem, mimo duzego rozproszenia i nie do konca jasnego podziatu kompetencji, nie
ma ryzyka, ze gtos interesariuszy nie bedzie ustyszany, badz tez, ze ich rola zostanie
zmarginalizowana na ktéryms poziomie analiz i ptyngcych z nich wytycznych. Ciatami,
w ktorych reprezentacja partneréw spotecznych jest najmocniej widoczna sg opisane
wczesniej zespoty Regionalnego Forum Rozwoju, bedgca gtéwnym reprezentantem
zwigzkow zawodowych ECLM oraz wspomniana w podrozdziale 3.2. Narodowa Rada

! Strona Durniskiego Instytutu Technologicznego: https://www.dti.dk/industry-4-0/39702
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Doradcza ds. Ksztatcenia Zawodowego (National Advisory Council for Initial
Vocational Education and Training (Radet for de grundlaeggende Erhvervsrettede
Uddannelser) i podlegte jej zespoty specjalistyczne.

To réwniez punkt, w ktérym w Danii najpetniej spotykajg sie dwa systemy — KSK oraz
system prognozowania popytu na kwalifikacje. Branzowe zespoty specjalistyczne
(trade committees) sg réwniez wilgczone w proces biezgcego monitorowania
i prognozowania popytu na kwalifikacje (poprzez korzystanie z ogdélnodostepnych
danych od innych instytucji, a takze wewnetrzne informacje branzowe, do ktérych
majg dostep pracodawcy, zwigzki zawodowe i instytucje edukacyjne). Dzieki temu, ze
ta struktura doradczo-monitorujgca funkcjonuje na kilku poziomach (od rad
nadzorczych konkretnych instytucji edukacyjnych i lokalnych pracodawcow po
szczebel ogdlnokrajowy) czerpigce z jej wiedzy Ministerstwo Edukacji ma dostep do
szczegotowych i wiarygodnych danych, na podstawie ktéorych moze rewidowaé
i udoskonala¢ polityke edukacyjng oraz opiniowa¢ uruchamianie nowych programow
edukacyjnych i wigcza¢ nowe kwalifikacje do systemu. W przypadku szkolnictwa
zawodowego upodmiotowienie interesariuszy osigga zatem bardzo wysoki poziom.
To réwniez najlepszy przykfad dziatania w praktyce zatozeh dunskiego systemu
prognozowania, a wiec dbania o utrzymanie rynkowej rownowagi pomiedzy popytem
na pracownikdw o okreslonych kwalifikacjach a podazg stwarzang przez system
edukacji, a po drugie stymulowane rozwoju gospodarki w obszarach uznanych za
kluczowe. Zespoly specjalistyczne réznych szczebli na biezgco pracuja nad
dostosowywaniem istniejgcych programéw edukacyjnych do zmieniajgcych sie
potrzeb rynku pracy (réwniez na poziomie lokalnym), a jednoczesnie sg w stanie
wychwytywac istniejgce luki i ostrzega¢ o mogacych nastgpi¢ w przysztosci zmianach
popytu i podazy. Waznym wsparciem w tych aktywnosciach sg dane pochodzgce ze
wspomnianego wczesniej (i szczegétowo opisanego w nastepnym podrozdziale)
Labour Market Balance.

Uzupetnieniem dziatah lokalnych zespotéow specjalistycznych sg nastawione stricte na
obszar edukacji lokalne zespoty szkoleniowe (local training committees (lokale
uddannelsesudvalg), ktére stanowig dodatkowy fgcznik pomiedzy poszczegdinymi
placowkami oswiatowymi a lokalnymi pracodawcami.

Jako ciato nadzorujgce, Ministerstwo Edukacji ma réwniez mozliwo$¢ podjecia dziatan
o charakterze eksploracyjnym i tworzy¢ komitety rozwojowe, ktérych celem jest
analiza rynku pod katem luk niezagospodarowanych przez obecne branze i ktére
warto uwzgledni¢ w programach edukacyjnych dla szkolnictwa zawodowego. Tego
rodzaju zespoty sg powotywane w obszarach, w ktérych nie istniejg dotychczas
zespoty specjalistyczne i mozna to traktowaé jako swego rodzaju furtke, ktéra
zapewnia elastycznos¢ dunskiego systemu i potencjalne otwarcie go na nowe branze
i zawody, ktére bedg pojawiac sie wraz z rozwojem gospodarczym i technologicznym.

Niezalezne Krajowe Grupy Doradcze ds. Kwalifikacji (National Skills Advisory Groups)
majg za zadanie wspiera¢ dostepnos¢ i wymiane informacji w zakresie prognozowania



popytu na kwalifikacje pomiedzy réznymi (publicznymi i niepublicznymi) podmiotami
zaangazowanymi w dziatania w tym zakresie®.

4.3. Metodologia prowadzonych badan

4.3.1. Zakres terytorialny i tematyczny prowadzonych badan

Badania z zakresu monitorowania i prognozowania popytu na kwalifikacje w Danii
mozna podzieli¢ na dwa rodzaje: przekrojowe badania o charakterze monitoringowym
oraz pogtebione modele analityczne. Te pierwsze, cho¢ majg zasadniczo charakter
ogélnokrajowy nie zas lokalny, zbierajg i analizujg dane na poziomie poszczegdlinych
pracodawcéw i reprezentatywnej préby pracownikow i bezrobotnych we wszystkich
regionach Danii (Labour Force Survey, Labour Market Balance): Region stoteczny,
Fionia, Pétnocna Jutlandia, Srodkowa Jutlandia, Zelandia, Potudniowa Dania oraz
wyspa Bornholm. Warto zaznaczy¢, ze podziat ten jest bardziej doktadny niz oficjalny
podziat administracyjny kraju — dodatkowo wyrdzniona jest Fionia, czasem tez
rozdzielana na dwie czeéci jest Srodkowa Jutlandia.

Do wspotpracy przy kolejnych odstonach Labour Market Balance zaproszonych jest
ponad 20 tysiecy przedsiebiorstw, odpowiadajgcych w sumie za okoto 40% catego
zatrudnienia w kraju®.W przypadku LFS z kolei, co roku badana jest reprezentatywna
proba 34 320 obywateli Danii w wieku 15-74*. Oba badania oferujg zatem
przekrojowe i mozliwie szczeg6towe dane obrazujgce biezgcy stan dunskiej
gospodarki oraz rynku pracy i edukacji. Otwarta forma ich prezentacji (omdwiona
szczegotowo w podrozdziale 4.4.) i agregacji danych pozwala na ich analizowanie
zaréwno na poziomie ogdlnokrajowym, jak tez regionalnym.

LFS jest elementem sktadowym ELFS (European Labour Force Survey) i zawiera
wszystkie najwazniejsze dane dotyczgce aktywnosci zawodowej, mobilnosci na rynku
pracy, specjalizacji i wielkosci przedsiebiorstw zatrudniajgcych respondentéw,
przyczyn i okreséw bezrobocia, wynagrodzen, podejmowanych aktywnosci
edukacyjnych, nabywanych kwalifikacji itp. Zgodnie z wymogami dla panstw

“2 OECD (2016), Getting Skills Right Getting Skills Right: Assessing and Anticipating, OECD Publishing, Paris.s.

88 Dostep online:
https://books.google.pl/books/about/Getting_Skills_Right_Getting_Skills_Righ.htmI?id=IxLoCWAAQBAJ&redir_e
sc=y

“Strona dunskiej Agencji ds. Rynku Pracy i Rekrutacji: www.star.dk/en/labour-market-monitoring/labour-market-
balance/

* Statistics Denmark (2017), Documentation of statistics for Labour Force Survey 2017 Quarter 2, s. 7 . Dostep
online: http://www.dst.dk/Site/Dst/SingleFiles/kvaldeklbilag.aspx?filename=48797eb7-1513-4923-b448-

ff802a777739Labour Force Survey 2017 Quarter 2
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czlonkowskich UE, wyniki LFS raportowane sg kwartalnie do Eurostatu
z uwzglednieniem kompatybilnego formatu kodowania zmiennych.

Realizowane co pét roku badanie Labour Market Balance koncentruje sie natomiast
na samym zjawisku bezrobocia, rownowadze popytu i podazy na rynku pracy
i procesie rekrutacji pracownikéw, tak by zidentyfikowaé zaréwno zawody cechujgce
sie wysokim i niskim zapotrzebowaniem na nowych pracownikéw (w ujeciu
regionalnym), jak tez zawody, w ktorych trudnosci ze znalezieniem pracodawcy nie
wynikajg z niskiego popytu, lecz niedoskonatego systemu rekrutacji.

Dodatkowo realizowane sg niecykliczne i zawezone tematycznie badania zlecane
przez poszczegolne zespoty specjalistyczne dziatajgce w obrebie szkolnictwa
zawodowego, opisane w poprzednim podrozdziale, Regionalne Fora Rozwoju oraz
think tank ECLM. Majg one bardziej wycinkowy charakter (wybrana branza, wybrany
region, zawod), zas ich wyniki publikowane sg przede wszystkim jako elementy
szerszych publikacji (np. raportu o prognozach rozwoju regionu stotecznego,
przywotywanego w kolejnym podrozdziale® lub analiz wykorzystujgcych model
HEIMDAL).

Opisane powyzej badania majg przede wszystkim charakter biezacego monitorowania
sytuacji na rynku pracy i stuzg jedynie do krétkoterminowych (np. pétrocznych)
prognoz fluktuacji popytu i podazy. Pozwalajg réwniez na uchwycenie bardziej
szczegotowego obrazu rynku pracy i zbadania popytu i podazy dla konkretnych
zawodow (ponad 800 zdefiniowanych w odniesieniu do klasyfikacji 1SCO),
i konkretnych kwalifikacji nabywanych dzieki wybranym programom edukacyjnym.
Tym niemniej, jako dostarczyciele surowych danych, sg réwniez podstawg
prowadzenia analiz i formutowania prognoz srednio- i dtugoterminowych.

Do tego celu stuzg modele symulacji ekonomicznych (DREAM Ministerstwa Finansow
i HEIMDAL nalezgcy do ECLM), podobnie jak zogniskowane na obszarze edukacji
modele Ministerstwa Edukacji i Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego. Na
podstawie danych z opisanych wyzej badan, informacji dostarczanych przez Statistics
Denmark (oraz Eurostat w przypadku modelu HEIMDAL) analizujg one historyczne
cykle koniunkturalne i zestawiajg je z prognozami demograficznymi i edukacyjnymi
(podaz programoéw edukacyjnych i kwalifikacji), tworzgc szacunkowe prognozy popytu
w kolejnych latach. Czes¢ prognoz przygotowywanych na zlecenie Ministerstwa
Finanséw siega az do roku 2050, czesciej jednak jest to perspektywa kilku, najwyzej
kilkunastu lat (2025, 2030).

Niektére prognozy wykraczajg rowniez poza S$ciste granice Danii, odnoszgc wnioski
i przewidywania do analogicznych danych dla Unii Europejskiej jako takiej, badz
krajébw sgsiedzkich. Ten element jest szczegdlnie wyraznie obecny w analizach
dokonywanych przez ECLM na bazie modelu HEIMDAL, ktére obejmujg nawet
kilkanascie krajow OECD. Takie podejscie badawcze pozwala nie tylko na odniesienie
prognoz do celdow stawianych dunskiej polityce w poszczegodlnych obszarach.

“* Central Denmark Region The Regional Council and Growth Forum (2016), Growth & Development Strategy.
Central Denmark Region. Executive summary. Dostep online: https://www.rm.dk/siteassets/om-
os/english/regionaldevelopment/eng-vus-webversion.pdf
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Umozliwia takze zestawienie przewidywanej dynamiki zmian z waznymi dla Danii
punktami odniesienia i zweryfikowanie czy w kolejnych dziesiecioleciach bedzie
rozwijaé sie w tempie zblizonym do krajéw sgsiedzkich, czy tez istniejg sygnaty
Swiadczace o tym, ze bedzie przodowac lub negatywnie wyréznia¢ sie w regionie. Ten
dodatkowy, ponad krajowy poziom analizy pozwala na spojrzenie na zatozenia
krajowych polityk w szerszym kontekscie i umozliwia pogtebienie refleksji nad
wyzwaniami specyficznymi dla Danii i tymi charakterystycznymi dla catej Unii
Europejskiej, jak réwniez nad mozliwymi rozwigzaniami tych problemow.

Te prognozy, w przeciwiehAstwie do biezgcego monitoringu i prognoz
krotkoterminowych, skupiajg sie na bardziej ogdlnych kategoriach — branzach
w odréznieniu od konkretnych zawodow i poziomach kwalifikacji w odréznieniu od
poszczegolnych kwalifikacji czy tez kompetencji. Pozwala to na lepsze uchwycenie
ogoélnych trendow i zmniejsza podatnos¢ na btedy, nieodzowne przy prébie
formutowania bardzo szczegdétowych prognoz na kilka dekad naprzéd.

4.3.2. Podstawowe wskazniki i zmienne

Labour Force Survey

W przypadku dunskiej iteracji Labour Force Survey, metodologia (oraz najwazniejsze
zmienne i wskazniki) jest wspdlna z jej ogodlnoeuropejskg wersjg. Nie dotyczy to
dodawanych do niej okazjonalnie dodatkowych segmentéw, jednak majg one charakter
jednostkowy i komercyjny (podobnie jak dodawanie pytah do ogdlnokrajowych badan
edukacyjnych), totez nie sg uwzglednione w niniejszym podsumowaniu. Szczegoty
dotyczace procesu realizacji badania (doboru proby, narzedzi i technik badawczych)
znajdujg sie w podrozdziale 4.3.3.

Najwazniejsze, wymieniane przez CEDEFOP i Eurostat® wskazniki wykorzystywane
w podstawowej wersiji LFS to:

B Aktywnos¢ zawodowa
B Catkowite zatrudnienie

B Populacja oséb zatrudnionych

“® Strona program “Skills panorama”: skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/indicators-list
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B Populacja oséb zatrudnionych wg kraju pochodzenia

B Populacja oséb zatrudnionych wg zawodu

B Populacja oséb zatrudnionych wg sektora gospodarki

B Populacja oséb zatrudnionych kontynuujgcych swojg edukacje

B Populacja oséb zatrudnionych kontynuujacych swojg edukacje wg obszaru ksztatcenia
B Niedobrowolne zatrudnienie w niepetnym wymiarze godzin

B Niedobrowolne zatrudnienie krétkotrwate

B Wskaznik odrzucen propozycji pracy (wsréd zarejestrowanych bezrobotnych)
B Populacja oséb dtugotrwale bezrobotnych

B Populacja oséb krétkotrwale bezrobotnych

B Populacja oséb bezrobotnych wg wyuczonego zawodu

B Populacja os6b zbyt wysoko wykwalifikowanych w stosunku do zajmowanego
stanowiska (dotyczy ksztatcenia wyzszego)

B Zatrudnienie w niepetnym wymiarze godzin

B Catkowita populacja oséb uczgcych sie

B Stopa bezrobocia

B Samozatrudnienie

B Populacja oséb w wieku produkcyjnym (WAP)

B Populacja os6b miodych niezatrudnionych i niepodejmujgcych dalszej edukacji
(NEET)

LFS jest badaniem bardzo rozbudowanym, uwzgledniajgcym dziesigtki réznych
zmiennych o charakterze demograficznym, spotecznym i gospodarczym, dzieki ktérym
mozliwe jest bardzo szczego6towe opisanie zaréwno poszczegodlnych respondentéw (i ich
gospodarstw domowych), jak tez catej populaciji.

Petna lista zmiennych dostepna jest w przewodniku po European Labour Force Survey
w publikacjach Eurostatu”® i w dunskiej wersji kwestionariusza ankiety (w wers;ji

" European Commission, Directorate-General for Statistics, (2018), EU Labour Force Survey Database. User
Guide, publikacja online, dostep: https://ec.europa.eu/eurostat/documents/1978984/6037342/EULFS-Database-
UserGuide.pdf

“® Wersja brytyjska - Labour Force Survey User Guide — Volume 3: Details of LFS variables 2018, dostep
online:
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kodowanej)*.

Labour Market Balance

Jak zostato to juz zaznaczone, Labour Market Balance i powigzane z nim bazy danych
skupione sg wokoét monitorowania rynku pracy i bazujg na danych uzyskanych od
pracodawcéw, badz bedacych juz w posiadaniu Ministerstwa Pracy (informacje
z poszczegolnych Urzedéw Pracy, portalu jobnet.dk itp.). Wskazniki wykorzystywane
w tym badaniu podzielone sg na trzy rézne grupy®:

Populacja i rynek pracy

B Catkowita populacja

B Catkowite zatrudnienie

B Populacja oséb w wieku produkcyjnym (WAP)
B Populacja oséb zatrudnionych

B Stopa bezrobocia

B Aktywnos¢ zawodowa

B Populacja oséb poza rynkiem pracy

Wakaty i wskazniki zawodowe

B Liczba powiadomien o ofertach pracy

B Liczba przyporzgdkowanych poszczegdlnym zarejestrowanym bezrobotnym ofert
pracy

B Liczba przetworzonych przyporzadkowan ofert pracy

B Poziom zatrudnienia po 3,6,9 i 12 miesigcach od zakonczenia bezrobocia
B Populacja oséb dtugotrwale bezrobotnych

B Rezerwa sity roboczej

B Liczba ofert pracy w systemie Jobnet

https://www.ons.gov.uk/file?uri=/employmentandlabourmarket/peopleinwork/employmentandemployeetypes/met
hodologies/labourforcesurveyuserguidance/lfsvolume3jm18.pdf

“Statistics Denmark (2017), kwestionariusz ankiety LFS. Dostep online:
https://lwww.dst.dk/ext/1591732309/0/arbe/The-LF S-questionnarie--pdf

® Baza danych dunskiego Ministerstwa pracy: www.jobindsats.dk/jobindsats/
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Populacja pracownikéw wg miejsca zamieszkania

Populacja pracownikéw wg miejsca zatrudnienia
B Liczba odrzuconych ofert pracy
B Liczba osdb podejmujgcych prace

Zatrudnienie obcokrajowcow

B Populacja obcokrajowcéw otrzymujgcych wynagrodzenie za prace w Danii wg miejsca
zamieszkania, obywatelstwa, branzy

B Populacja obcokrajowcéw otrzymujgcych wynagrodzenie za prace w Danii wg pfci,
wieku, obywatelstwa, roku osiedlenia

B Populacja o0so6b zatrudnionych i samozatrudnionych figurujgcych w rejestrze
zagranicznych firm oferujgcych ustugi w Danii (foreign service providers, RUT)

B Liczba przedsiebiorstw figurujgcych w rejestrze zagranicznych firm oferujgcych ustugi
w Danii (foreign service providers, RUT)

B Populacja obcokrajowcéw otrzymujgcych réznego rodzaju zasitki | zapomogi
B Populacja obcokrajowcéw otrzymujgcych zasitek dla bezrobotnych
B Populacja obcokrajowcéw otrzymujgcych rente lub zapomogi dla oséb chorych

Dane i statystyki publikowane na stronie jobindstats.dk zawierajg rowniez dodatkowe
wskazniki wprowadzane wraz ze zmianami ustawowymi dotyczgcymi rynku pracy np.
systemu zasitkéw spotecznych, aktywizacji oséb niepetnosprawnych, zatrudnienia
w ramach wolnych zawoddéw i umow zlecenia itp.

Najwazniejszymi zmiennymi objasniajgcymi sg zmienne spoteczno-demograficzne: pte¢,
kategoria wiekowa, obywatelstwo, status pobytu w Danii (w przypadku obcokrajowcow)
itp.

Dodatkowe wskazniki wykorzystywane w prognozie

Ze wzgledu na wysoki poziom ziozonosci analiz dokonywanych za pomocg modeli
ekonomicznych (DREAM, HEIMDAL) trudno w obrebie niniejszej ekspertyzy wskazac
wszystkie wykorzystywane w nich zmienne i wskazniki. Réwnoczesnie, w obszarach
rynku pracy i edukacji, korzystajg one rowniez z opisanych juz zmiennych i wskaznikéw
(podstawg dokonywanych w nich analiz sg dane z panstwowych baz danych, w tym
obstugujacej LFS Statistics Denmark i Ministerstwa Pracy).
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Tym niemniej, dla lepszego zobrazowania samego procesu prognozowania popytu na
kwalifikacje i rownowagi rynku pracy, przytoczone zostang jeszcze przykiadowe
wskazniki stosowane w analizach tego typu przez CEDEFOP®":

B Wzrost zatrudnienia w przemysle nowych technologii

B Wzrost zatrudnienia w zawodach nowych technologii

B Zatrudnienie w przemysle nowych technologii

B Zatrudnienie w zawodach nowych technologii

B Przyszly roczny wzrost zatrudnienia

B Przyszty wzrost zatrudnienia

B Przyszly popyt na rynku pracy

B Przyszia podaz na rynku pracy

B Przyszie perspektywy zatrudnienia i awansu zawodowego (job prospects)

Petna lista wskaznikow wykorzystywanych w prognozach i analizach dtugoterminowych
(z podziatem na zrodta: CEDEFOP, Eurofund, Eurostat, OECD) znajduje sie na stronie
internetowej programu ,Skills panorama”®.

4.3.3. Realizowane badania i wykorzystywane narzedzia badawcze

Prognozowanie popytu na kwalifikacje w Danii (podobnie jak biezacy monitoring) bazuje
przede wszystkim na metodzie ilosciowej, zas badania o charakterze jakosciowym majg
charakter wycinkowy i uzupetniajgcy, najczesciej tez nie sg podejmowane bezposrednio
przez instytucje publiczne, lecz spotecznych partneréw (zespoty specjalistyczne, think
tanki w rodzaju ECLM itp.). Pod wzgledem technik badawczych najwazniejsze
i najpowszechniej wykorzystywane sg ankiety (CATI i CAWI).

Surowe dane ilosciowe pochodzace z tychze ankiet agregowane sg w bazach danych,
stanowigcych podstawe analiz dla modeléw makroekonomicznych (DREAM i HEIMDAL),
ktére dziatajg na styku instytucji publicznych i niezaleznych agencji badawczych. Jak
zostato to juz ujete, to przede wszystkim te modele pozwalajg na formutowanie srednio-
i dlugoterminowych prognoz. Korzystajg one przede wszystkim z informacji uzyskanych
dzieki LFS i Labour Market Balance, ktére posiadajg statg metodologie i zestaw
zmiennych i wskaznikow, dzieki czemu mozliwe jest gromadzenie kompatybilnych ze
sobg danych archiwalnych i $ledzenie na ich przyktadzie historycznych cykli

®' Strona programu ,Skills panorama’: https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/indicators-list
*2 bid. https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/indicators-list
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koniunkturalnych. W przypadku mniejszych i zawezonych tematycznie badan ich
przydatnos¢ (do tworzenia prognoz w skali ogdlnokrajowej) jest mocno ograniczona ze
wzgledu na brak mozliwosci petnej agregacii.

Labour Market Balance

Badanie Labour Market Balance realizowane jest dwa razy do roku (publikacja wynikéw
w styczniu i lipcu). W kazdej edycji dobierana jest reprezentatywna préba badawcza 20
tysiecy dunskich przedsiebiorstw (zaréwno mikro, $rednich, jak i duzych), ktore
odpowiadajg za okoto 40-50% catego zatrudnienia w Danii. Badanie prowadzone jest za
pomocg zestandaryzowanych kwestionariuszy w formie ankiety telefonicznej CATI lub
internetowej CAWI, ktérej Sredni response rate wynosi 70-75%, co $wiadczy o bardzo
duzym zaangazowaniu respondentow i wysokiej ocenie przydatnosci samego badania.
Sama realizacja badania zlecana jest przez STAR zewnetrznym komercyjnym firmom
badawczym i kosztuje ok. 200 tysiecy euro rocznie®™.

Pytania zadawane respondentom dotyczg nastepujgcych kwestii:

B Czy dana firma starata sie (bezskutecznie) rekrutowa¢ nowych pracownikéw w ciggu
ostatnich dwdch miesiecy?

B Jesli tak — ilu pracownikdéw probowano zrekrutowac i na jakie stanowiska? Jakie byty
wymagane kwalifikacje?

B Czy nieskuteczna rekrutacja i istniejgce wakaty przyczynity sie do koniecznosci
zrezygnowania z realizacji zamowien lub w inny sposdb zakitécity funkcjonowanie
firmy?

Ponadto ankieta zawiera szes¢ dodatkowych pytan dotyczgcych zadowolenia firmy ze
wspotpracy z lokalnymi Urzedami Pracy oraz wspierajgcg pracodawcow panstwowg
infolinig.

Pytania te, w potaczeniu z surowymi danymi z Ministerstwa Pracy i Urzedéw Pracy
dotyczacymi stopy bezrobocia (w podziale regionalnym), populacji oséb zatrudnionych
itp. odnoszg sie bezposrednio do ponizszych wskaznikdw opisujgcych sytuacje na rynku
pracy*:

B Liczba ofert pracy w systemie Jobnet i Urzedach Pracy

B Liczba powiadomien o ofertach pracy dla klientéw Urzedéw Pracy

B Liczba przyporzgdkowanych klientom Urzedéw Pracy ofert pracy

% CEDEFOP (2017), Skills Panorama (2017), Skills anticipation in Denmark. Analytical highlights series.
Publikacja online: http://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/analytical_highlights/skills-anticipation-denmark
® Przytoczonych juz w podrozdziale 4.3.2.
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B Liczba przetworzonych przyporzadkowan ofert pracy (rekrutacje zakonczone
sukcesem)

B Liczba odrzuconych ofert pracy

B Liczba osdb podejmujgcych prace

B Populacja pracownikéw wg miejsca zatrudnienia

B Catkowite zatrudnienie

B Populacja oséb w wieku produkcyjnym (WAP)

B Stopa bezrobocia

B Aktywnos¢ zawodowa

B Populacja oséb poza rynkiem pracy

B Poziom zatrudnienia po 3,6,9 i 12 miesigcach od zakonczenia bezrobocia
B Populacja oséb dtugotrwale bezrobotnych

B Rezerwa sity roboczej

Dane analizowane sg w podziale na regiony (8), 22 branze (na poziomie agregaciji
danych jest to 47 obszaréw tematycznych zawezanych na potrzeby przejrzystej
prezentacji) i ponad 850 zdefiniowanych zawoddéw (cho¢ nie jest to jednoznacznie
wskazane w dokumentach opisujgcych metodologie, wydaje sie, ze jest to dunska
iteracja klasyfikacji zawodow ISCO). Zestawiane sg rowniez z danymi zbieranymi przez
Urzedy Pracy i lokalne agendy Ministerstwa Pracy dotyczace zarejestrowanych
bezrobotnych, sktadanych i odrzucanych ofert pracy, statystyk systemu Jobnet itp.

Logika dziatania Labour Market Balance® opiera sie na podziale uzyskanych danych
dotyczacych rekrutacji pracownikéw dla poszczegélnych zawoddw na ponizsze kategorie:

B Braki pracownikow (labour shortage) — dalej rozdzielane dodatkowo na ,braki
pracownikow” i ,istotne braki pracownikow” (extensive labour shortage) — zawody, dla
ktérych firmy prowadza rekrutacje i majg trudnosci ze znalezieniem odpowiednio
wykwalifikowanych pracownikéw, za$ dane z panstwowych baz potwierdzajg bardzo
niskie bezrobocie w tym obszarze. Sg to zawody o bardzo dobrych perspektywach
zatrudnienia.

® STAR (2015), Sadan udarbejdes Arbejdsmarkedsbalancen, publikacja wewnetrzna. Dostep online:
https://star.dk/media/2206/metode-arbejdsmarkedsbalancen.pdf
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B Nieskuteczna rekrutacja (paradox) — sytuacja, w ktorej istnieje podaz na rynku pracy
(i zarejestrowane bezrobocie dla osd6b z danymi zawodami), jednak firmy majag
problem ze znalezieniem pracownikéw o okreslonych kwalifikacjach i zaspokojeniem
istniejgcego popytu. Dla tych zawodow perspektywy sg rowniez okreslane jako bardzo
dobre i przede wszystkim w tym segmencie panstwo aktywnie wspiera pracodawcow
i potencjalnych pracownikéw w procesie rekrutacji (portal Jobnet, dedykowana
infolinia itp.).

B Dobre perspektywy zatrudnienia (good job opportunities) — zawody, w ktérych firmy
prowadzg aktywna rekrutacje i finalnie znajdujg pracownikéw jednak réwnoczes$nie
duza czesc¢ ofert pracodawcow jest odrzucana, co swiadczy o stosunkowo niskiej
podazy w relacji do popytu na rynku pracy.

B Niekorzystne perspektywy zatrudnienia (less good job opportunities) — zawody,
w ktérych przedsiebiorstwa nie majg zadnych probleméw 2z rekrutowaniem
pracownikow, réwnoczesnie zas zarejestrowane jest wysokie bezrobocie i duza podaz
na rynku pracy.

Powyzsze kategorie stanowig finalny podziat danych, prezentowany m.in.
w ogolnodostepnej bazie danych arbejdsmarkedsbalancen.dk (opisanej szczegdétowo
w kolejnym podrozdziale).

Samo przetwarzanie danych stanowi jednak bardziej ztozony i kilkuwarstwowy proces.
W pierwszej kolejnosci zawody dzielone sg dwie kategorie na podstawie informacji
z ankiet dla pracodawcow:

B Brak pracownikéw
B Brak problemow z rekrutacjg pracownikow

Nastepnie zawody przyporzadkowane do pierwszej z nich sg dodatkowo analizowane
w zestawieniu z danymi z Ministerstwa Pracy, Urzedow Pracy i Statistics Denmark
i dzielone na 3 podgrupy:

=  Wysokie zapotrzebowanie / niskie bezrobocie
=  Wysokie zapotrzebowanie / umiarkowane bezrobocie
=  Wysokie zapotrzebowanie / wysokie bezrobocie

Kazdy zawdd jest nastepnie badany osobno, by wychwycié, czy istniejg rzeczywiste braki
sity roboczej, czy tez mamy do czynienia z paradoksem nieskutecznej rekrutacji przez
pracodawcéw. Jesli po zestawieniu danych od pracodawcow i statystyk panstwowych
liczba os6b bezrobotnych w okresie dtuzszym niz 3 miesigce i posiadajgcych adekwatne
dla tego zawodu kwalifikacje jest wyzsza od deklarowanego przez przedsiebiorstwa
zapotrzebowania (przy skutecznej lub nieskutecznej rekrutacji), zawdd ten zostaje
przyporzadkowany do kategorii ,brak zapotrzebowania” (finalnie: niekorzystne
perspektywy zatrudnienia).
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Pozostate zawody zostajg wilgczone do kategorii nieskutecznej edukacji i stajg sie
obiektem wiekszego zainteresowania ze strony Urzeddw Pracy, ktérych zadaniem jest
wsparcie firm w efektywniejszym znalezieniu wtasciwych pracownikow (ktorzy sg juz
dostepni na rynku).

Zawody z kategorii roboczej ,brak probleméw z rekrutacjg pracownikéw” sg rowniez
dzielone na dodatkowe podkategorie w zaleznosci od poziomu bezrobocia (dane
panstwowe), liczby prowadzonych rekrutacji i liczby odrzuconych ofert pracy (wskazniki
opisane w tym i poprzednim podrozdziale). Na tej podstawie zawody te trafiajg
ostatecznie do kategorii dobrych lub niekorzystnych perspektyw zatrudnienia.

Wiele zawodoéw uwzglednionych w badaniu jest ze sobg bardzo blisko powigzanych,
a zarazem posiada¢ odmienne perspektywy na rynku pracy. Przykltadem, przytaczanym
w metodologii Labour Market Balance, jest wielo$¢ zawodéw wymagajgca posiadania
kwalifikacji zawodowych elektryka (elektryk budowlany, specjalista ds. instalacji itp. —
w polskim systemie rozréznienia te sg odmienne). Dlatego tez w badaniu
wykorzystywana jest bardzo szczegdtowa lista tak, by méc wychwyci¢ réznice nawet
w obrebie jednej ogdlniejszej kwalifikacji zawodowej. Inaczej brak popytu na elektrykow
budowlanych przekfadatby sie na zdefiniowanie zawodu elektryka w kategorii ,brak
zapotrzebowania na pracownikdéw”, nawet jesli inne konkretne specjalizacje elektryczne
cieszytyby sie duzym zainteresowaniem ze strony pracodawcow.

Wyniki badania publikowane sg dwa razy do roku (w styczniu i lipcu) w formie raportu
i aktualizacji internetowej bazy danych i zawierajg dane dotyczace biezacej sytuacji na
rynku pracy, jak tez moga stuzy¢ jako punkt odniesienia dla kolejnych szesciu miesiecy.

Dzieki uzyskanym wynikom tworzony jest obraz biezacej sytuacji w zakresie rekrutaciji
pracownikow w Danii z podziatem na zawody (i uwzglednieniem obszaréw, w ktérych
istnieje popyt, ale nieskuteczna jest sama rekrutacja). Dane pozwalajg réwniez na
identyfikowanie pojawiajgcych sie trendéw na rynku pracy, ktére mogg przerodzi¢ sie
w bardziej dtugofalowe zmiany popytu i podazy.

Kwestia rekrutacji i wspierania przez panstwo przedsiebiorcow w tym zakresie jest bez
watpienia waznym elementem catej koncepcji badania Labour Market Balance. Z jej
wynikow korzystajg nie tylko potencjalni pracownicy, ale tez przedstawiciele dunskiej
administracji i pracownicy Urzedéw Pracy posredniczacy w relacji miedzy pracodawcami
a bezrobotnymi. Szczegdtowy opis funkcjonowania tych rozwigzan i wykorzystywania
wynikow badania Labour Market Balance znajduje sie w podrozdziale 4.4.
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Labour Force Survey®

Zgodnie z wymogami Eurostatu, wyniki badania Labour Force Survey publikowane sg co
kwartat. Badanie prowadzone jest na reprezentatywnej probie badawczej obywateli Danii
w wieku 15-74 lat. Od 2016 roku nie ma juz ograniczen w losowaniu ich za pomocag
panstwowych baz danych (np. dunskiego odpowiednika bazy PESEL), wczesniej niektore
osoby byly ,niewidoczne” dla badania ze wzgledu na dodatkowg ochrone ich danych
osobowych. Obecnie, co kwartat w badaniu uczestniczy 34320 oso6b. Populacja ta jest
dzielona réwnomiernie na kazdy z tygodni przypadajgcych w danym kwartale.

Woczesniej préba byta sukcesywnie zmniejszana z blisko 80 tys. (takie nieaktualne juz
informacje mozna znalez¢ jeszcze na stronie Statistics Denmark), przez 40 tys. az do
obecnej. Kazdorazowo weryfikowano czy zmniejszona proba badawcza nie wplywa
negatywnie na precyzje badania i uzyskane dane i nie wychwycono Zzadnych
niepozadanych odchylen. Zmniejszenie préby badawczej miato najprawdopodobniej
zmniejszy¢ koszty realizacji badania oraz usprawnic jego realizacje.

Podobnie jak Labour Market Balance, LFS realizowana jest za pomoca
zestandaryzowanego kwestionariusza w formie CATI lub CAWI. Réwniez od 2017 roku,
zaproszenia do udzialu w badaniu i informacje o jego terminie wysytane sg tylko za
posrednictwem maili — jedyny wyjatek stanowig osoby, ktérych adresy email nie figurujg
w panstwowych bazach, wowczas zaproszenie nadal wysylane jest w formie
tradycyjnego listu.

Cho¢ wyniki sg agregowane i raportowane kwartalnie, to sama realizacja badania trwa
przez caty rok. Pytania zadawane respondentowi odnoszg sie do konkretnego tygodnia
(zgodnie z podziatem préby badawczej), od poniedziatku do niedzieli, tak by zapewnic
czasowg ciggtos¢ otrzymywanych i analizowanych danych.

Poza odpowiedziami otrzymanymi w ankiecie, panstwowe bazy danych dostarczajg
dodatkowych informacji o poszczegdlnych wylosowanych respondentach np. miejscu
pracy i wyksztatceniu. Dane te sg anonimizowane na etapie agregaciji i analizy.

DREAM

Model DREAM (Denmark Rational Economic Agent Model) finansowany przez
Ministerstwo Finansow i obstugiwany przez niezalezng grupe badawczg DREAM,
okreslany jest jako model powszechnej rownowagi uwzgledniajgcy elastycznie

% Statistics Denmark (2017), Documentation of statistics for Labour Force Survey 2017 Quarter 2, s. 7 . Dostep
online: http://www.dst.dk/Site/Dst/SingleFiles/kvaldeklbilag.aspx?filename=48797eb7-1513-4923-b448-
ff802a777739Labour Force Survey 2017 Quarter 2
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wprowadzane do systemu dtugotrwate dynamiki i trendy spoteczno-ekonomiczne®.
Zakres prognoz opracowywanych na bazie tego modelu siega 30-40 lat naprzod.

Model sktada sie z czterech komponentow:

B Model projekcji populacji

B Model projekcji edukacji

B Model projekcji spoteczno-ekonomicznych
B Model ekonomiczny DREAM

Catosciowo model funkcjonuje na zasadzie ,kuli $niegowej” - kazdy kolejny komponent
przetwarza coraz wigksze ilosci danych i korzysta z wynikéw i prognoz otrzymanych
w poprzednich etapach. Na poziomie bazowym (demograficznym czy tez populacyjnym)
system korzysta z panstwowych wskaznikéw urodzen i zgonoéw, przewidywanej diugosci
zycia i wszelkich innych istotnych zmiennych i wskaznikéw demograficznych
(pochodzacych przede wszystkim z pahstwowych baz danych i Statistics Denmark).

Model projekcji edukacji bazuje na danych przetworzonych przez model projekciji
populacji. Dodatkowo segreguje populacje wg kategorii wiekowych ze wzgledu na
trwajgcg caly czas edukacje lub najwyzszy ukonczony poziom edukacji. Model ten
prognozuje przyszte poziomy edukacji (i kwalifikacji) w poszczegdlnych kategoriach
wiekowych (oraz w catej populacji) na bazie danych historycznych oraz ich ekstrapolaciji
w oparciu o rachunek prawdopodobienstwa. Pokazuje tez najbardziej prawdopodobne
przyszte trendy, jesli chodzi o wiek rozpoczynania poszczegodlnych etapéw edukaciji,
porzucanie rozpoczetej edukacji itp.

Dane z modeli prognozy populacji i edukacji sg nastepnie analizowane przez model
projekcji spoteczno-ekonomicznych. Na potrzeby tych analiz populacja dzielona jest na
36 kategorii odzwierciedlajgcych pozycje wobec rynku pracy (bezrobotni i dlugotrwale
bezrobotni, zatrudnieni, rencisci, emeryci i beneficjenci wczesniejszych emerytur itp.).
Przewidywanie przysztych wyboréw i trajektorii zawodowych odbywa sie w oparciu
o zatozenie, ze osoba w okreslonym wieku, o okreslonej ptci, pochodzeniu, o okreslonym
poziomie edukaciji, bedzie miata sktonno$¢ do zajmowania tej samej lub zblizonej pozycji
na rynku pracy zaréwno teraz, jak i za 20 lub 30 lat. To wstepne zatozenie jest nastepnie
modyfikowane o przewidywane wahania liczebnosci w poszczegdinych grupach
populacji, a takze przewidywany wptyw biezgcej i planowanej polityki w obszarze
edukacji i zatrudnienia (przykladowo zmieniajgce sie w zwigzku z przewidywang
dtugoscig zycia progi przejscia na wczesniejszg emeryture, podaz programéw
edukacyjnych dla réznych grup wiekowych itp.).

Na ostatnim etapie, wszystkie opisane powyzej dane i prognozy wprowadzane sg do
modelu makroekonomicznego DREAM, ktéry dziata w oparciu o matematyczny podziat
na hipotetyczne gospodarstwa domowe dla kazdego rocznika (od 17 do 101 lat).

*” Strona internetowa modelu DREAM: http://www.dreammodel.dk/default_en.html
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Tworzone jest np. modelowe, umowne gospodarstwo domowe 30-latkdw sktadajgce sie
z wszystkich kobiet i mezczyzn w tym wieku oraz ich dzieci wraz symulacjg sytuacji tegoz
gospodarstwa na rynku pracy, perspektyw zatrudnienia, poziomu dochodéw
i opodatkowania, zapotrzebowania na ustugi, energie itp. Na tej podstawie symulowane
sg procesy gospodarcze w skali catego kraju, wigcznie z rbwnowagg na rynku pracy,
obcigzeniem instytucji publicznych i systemu edukacji, prawdopodobnymi przychodami
z podatkéw i przetozeniem tych czynnikdéw na dunskie wskazniki makroekonomiczne.

HEIMDAL

Stworzony w latach dziewiecdziesigtych przez ECLM model ekonometryczny HEIMDAL
(Historical Estimated International Model of the DAnish Labour movement) ma
zastosowanie szersze niz omoéwiony powyzej model DREAM. Jego zadaniem jest
bowiem modelowanie przysztych zachowan sSwiatowej ekonomii z perspektywy
europejskiej (ze szczegdélnym uwzglednieniem Danii)®. Projekt HEIMDAL tworzony jest
we wspotpracy z 15 europejskimi krajami OECD (Niemcami, Francja, Wielkg Brytania,
Wiochami, Hiszpanig, Polskg, Czechami, Holandig, Belgig, Finlandiag, Norwegig
i Szwecjg) oraz Stanami Zjednoczonymi i Japonig, uwazanymi za najistotniejsze
z perspektywy gospodarki europejskiej. W oparciu o dane statystyczne (Eurostat
i Statistics Denmark) modeluje on przyszty rozwéj ekonomiczny zaréwno na poziomie
tych panstw, jak tez Europy jako regionu.

W kontekscie prognozowania popytu na kwalifikacie w Danii, model HEIMDAL
wykorzystuje dane pochodzgce ze Statistics Denmark i Ministerstw Edukacji oraz
Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego w celu opracowywania prognoz dotyczacych
szans na znalezienie pracy w kolejnych rocznikach konczacych proces edukacji.
W ramach tego komponentu tworzony jest model edukacyjny (uddannelsesmodel)
prognozujgcy poziom edukacji kolejnych kohort wiekowych oraz przysztg podaz
pracownikow na rynku z uwzglednieniem ich kwalifikacji. Do tych analiz wykorzystywany
jest model stochastyczny Markova®, szeroko stosowany w analizach ekonomicznych
i symulujgcy procesy decyzyjne podejmowane w warunkach ryzyka.

®Strona internetowa ECLM i modelu HEIMDAL: https://www.ae.dk/the-economic-council-of-the-labour-
movement/research-and-economic-analysis
®Przyktadowy opis procesow Markowa

http://aragorn.pb.bialystok.pl/~walenty/modelowanie/Pliki_Pdf/ProcesyMarkowa.pdf
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4.4. Dostepnosé¢ i wykorzystanie wynikow badan

4.4.1. Dostepnosé¢ danych i wynikéw badan

W poprzednich podrozdziatach wspomniana zostata charakterystyczna dla Danii wysoka
dostepnos¢ danych dotyczacych biezgcego monitoringu popytu na kwalifikacje oraz jego
prognoz w przysztosci. Co wazne, nie sprowadza sie ona jedynie do wymiany danych
i raportdw pomiedzy instytucjami i podmiotami zajmujacymi sie tg tematyka, ale jest
w duzym stopniu otwarta dla wszystkich potencjalnie zainteresowanych os6b -
pracownikow, pracodawcow, studentéow, badaczy. W przypadku otwartej bazy Labour
Market Balance® wida¢ nie tylko nacisk na publiczny dostep do danych (w formie
zsyntetyzowanej), ale tez bardzo jasno postawione przed tym cyklicznym badaniem cele.
Mozliwe jest zaréwno przesledzenie (archiwalne i biezagce az do 6 miesiecy naprzéd)
zapotrzebowania na kazdy z blisko 900 zdefiniowanych zawoddéw w podziale na regiony,
ale réwniez bezposrednie przekierowanie do portalu jobnet.dk (prowadzony pod
auspicjami Ministerstwa Pracy, gromadzi ogtoszenia o prace w poszczegoélnych branzach
i regionach), jak tez strony Ministerstwa Edukacji www.ug.dk, zawierajgcej informacje
o dostepnych programach edukacyjnych i sciezkach kariery dla konkretnych zawodow.
Tworzy to spojng sie¢ komunikacyjng, w ktérej osoba poszukujgca pracy Ilub
zastanawiajgca sie nad wyborem przysziej specjalizacji moze nie tylko rozeznaé sie
w sytuacji na rynku pracy, ale tez znalezé posade lub wybraé konkretny program
edukacyjny. Platforma jest réwniez przyjazna dla projektéw badawczych, umozliwia
bowiem pobieranie danych w arkuszach Excel i dokonywanie ich samodzielnych analiz
i zestawien, nie sg do tego potrzebne zadne dodatkowe zgody ani procesy rejestracyjne.

STAR prowadzi réwniez strone dedykowang wymianie wiedzy i analiz dotyczacych
zatrudnienia i dobrych praktyk w zakresie redukcji zatrudnienia — jobeffekter.dk.
Na stronie publikowane sg analizy wewnetrznych badaczy STAR oraz wspétpracujgcych
z nimi niezaleznych badaczy, pokazujgce efektywnos¢é rdéznego rodzaju dziatah
w zakresie stymulowania zatrudnienia z podziatem na grupy wiekowe, poziom kwalifikacji
i szereg innych zmiennych. W trosce o zachowanie najwyzszej jakosci prezentowanych
publikacji, kazda analiza przed umieszczeniem na stronie podlega recenzji i rewizji.
Strona posiada réwniez bardzo szczegotowe narzedzia wyszukiwania i filtrowania tresci,
za$ jej gtdbwnag grupg odbiorcow sg badacze i analitycy oraz pracownicy instytucji
odpowiedzialnych za ksztattowanie polityki w obszarze zatrudnienia i edukacji.
Jakkolwiek nie jest to narzedzie stricte prognostyczne i opiera sie na analizie
archiwalnych danych, to jednak jego zastosowaniem jest wsparcie procesu decyzyjnego
dla przysztych dziatan w obszarach rynku pracy i edukacji, ze szczegdlnym
uwzglednieniem zwalczania bezrobocia.

® |nternetowa baza danych Labour Market Balance: www.arbejdsmarkedsbalancen.dk

54



Swobodny dostep do swoich danych (wraz z rozbudowanymi mozliwosciami analizy)
zapewnia réwniez Statistics Denmark®, nie tylko w zakresie zatrudnienia i edukacji.

Jak zostato to juz opisane, swoje dane udostepnia réwniez Ministerstwo Edukacji,
oferujgc zarowno szczegotowe bazy danych®, jak tez interaktywny model prezentujgcy
zaktadane wyniki edukacyjne dla poszczegdlnych kohort wiekowych w odniesieniu do
celéw zdefiniowanych w polityce edukacyjnej Danii do roku 2030%.

Niezalezne analizy i prognozy sytuacji na rynku pracy publikuje rowniez ECLM®,
udostepniajagc  na zasadzie swobodnego dostepu zaréwno krotkie artykuty
Z najwazniejszymi wnioskami jak tez petne raporty do pobrania. Raporty tworzone sg
przez wspotpracujagcych z Radg badaczy w oparciu o dane historyczne z systemu
HEIMDAL oraz innych (w tym wymienionych powyzej) zrodet.

Powszechnie dostepne sg rowniez przekrojowe analizy i prognozy przygotowywane na
zlecenie Ministerstwa Finanséw w oparciu o dziatanie modelu ekonomicznego DREAM
i dokonywane w nim mikrosymulacje. Poniewaz system ten ma szersze zastosowanie niz
tylko analize zapotrzebowania na kwalifikacje, publikowane raporty réwniez zawierajg
szersze pogtebione analizy, w zakresie systemu emerytalnego, rynku nieruchomosci,
wpltywu imigrantéw na dunskg gospodarke itp. Tym niemniej, dostepne® raporty
w obszarze zatrudnienia i rynku pracy wybiegajg w przysztos¢ nawet do 2050, starajgc
sie antycypowacé najwazniejsze trendy i przyszte wyzwania.

4.4.2. Wykorzystywanie danych i wynikéw badan

Mozna rowniez wyrézni¢ dwa gtdéwne poziomy wykorzystywania zebranych danych:
poziom instytucjonalny i poziom interwencyjny.

Na poziomie instytucjonalnym, przygotowywane raporty, analizy i otwarte bazy danych
pozwalajg na identyfikowanie najwazniejszych tendencji, szans i probleméw
i odpowiednie dostosowywanie krajowych polityk oraz monitorowanie osiggania
zaktadanych celéw. Do tej kategorii mozemy zaliczy¢ dziatania, ktérych celem jest
poprawa sytuacji w przysziosci. W aspekcie praktycznym przekltada sie to na
dostosowywanie podazy programoéw edukacyjnych w poszczegdlnych branzach, rozwdj
edukacji w wymagajgcych tego dziedzinach szkolnictwa zawodowego, wspieranie
lokalnych placéwek edukacyjnych i skuteczniejsze zarzgdzanie politykg imigracyjna.

" Internetowa baza danych Statistics Denmark: www.statbank.dk

2 |nternetowa baza danych Ministerstwa Edukacji Danii: http://statweb.uni-c.dk

®Strona internetowa Ministerstwa Edukacji Danii, podsumowanie celéw polityki edukacyjnej (wersja dunska):
https://uvm.dk/statistik/tvaergaaende-statistik/andel-af-en-ungdomsaargang-der-forventes-at-faa-en-
uddannelse/profiimodel-den-uddannelsespolitiske-maalsaetning

®Strona internetowa ECLM i modelu HEIMDAL: https://www.ae.dk/analyser/jylland-og-fyn-traekker-det-halve-af-
jsoblokomotivet-de-kommende-aar

*DREAM (2015), Long-term economic projection 2014, Dostep online:
http://www.dreammodel.dk/pdf/Longterm_economic_projection_2014.pdf
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Jak wskazuje CEDEFOP®, na poziomie krajowym ma to przetozenie na wysoko$¢
budzetéw przeznaczonych na dziatania w obszarze edukacji (przede wszystkim
w przypadku prognoz krétko- i srednioterminowych). Czes¢ instytucji edukacyjnych
korzysta rowniez z tych danych (np. modelu Ministerstwa Edukacji) do przewidywania
przysztej liczby uczniow i studentow.

Dobrym przyktadem sg réwniez analizy iloSciowe przygotowywane dzieki modelowi
DREAM, na przyktad opublikowany w 2014 roku raport dotyczacy przewidywan
makroekonomicznych dla Danii do 2050 roku®

Raporty opracowywane na podstawie modelu ekonometrycznego HEIMDAL w konsultaciji
z niezaleznymi ekspertami z zakresu ekonomii (Independent Annual Growth Survey)
majg stanowi¢ kontrapunkt i punkt wyjscia do dyskusji z analizami publikowanymi
cyklicznie przez Komisje Europejskg

Kolejnym przyktadem szerszego zaistnienia i wykorzystania tych danych jest publikacja
opracowana przez ECLM we wspétpracy z bylym ministrem finanséow Mogensem
Lykketoffem pt. ,Model dunski — europejska historia sukcesu™®, ktéra na przyktadzie
historycznych analiz wptywu poszczegdlnych reform i zmian w polityce na sytuacje
ekonomiczng pokazywata Danie jako dobry przyktad rownowagi pomiedzy wzrostem
gospodarczym a tworzeniem panstwa bezpieczenstwa socjalnego.

Na poziomie indywidualnym, waznym elementem jest réwniez spojny program doradztwa
edukacyjnego i zawodowego, dziatajgcy w oparciu o uchwalong w 2003 roku ustawe
o doradztwie w kontekscie edukacji, szkolen i kariery (The Danish Act on Guidance in
Relation to Choice of Education, Training and Career). Jej gtdbwnym celem byta
restrukturyzacja i udoskonalenie oferowanych publicznie ustug doradczych w obszarze
edukacji tak, by byly tatwo dostepne, efektywne i cechowaty sie zaréwno wysokim
poziomem merytorycznym, jak i mocnym zakotwiczeniem w danych dotyczacych rynku
pracy i perspektyw zawodowych. Dziatania te skierowane sg przede wszystkim do ludzi
miodych i majg motywowac ich do podejmowania przemyslanych wyboréw i ciggtego
podwyzszania swoich kwalifikacji. Tym niemniej, mogg korzysta¢ z nich réwniez osoby
juz aktywne zawodowo zainteresowane dalszym ksztatceniem lub przebranzowieniem.
Przyktadem tatwej dostepnosci tego typu ustug jest opisane powyzej powigzanie bazy
Labour Market Balance z dedykowang doradztwu podstrong (i infolinig) prowadzong
przez Ministerstwo Edukacji, jak tez przywoftane w podrozdziale 3.3. promowanie
dokumentowania swoich osiggnie¢ i wyboréw edukacyjnych juz na poziomie ostatnich
klas szkoty podstawowe;.

®Skills  Panorama (2017), Skills  anticipation in  Denmark. Analytical  highlights  series. Dostep
online: http://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/analytical highlights/skills-anticipation-denmark

“DREAM op. cit.

® Mogens Lykketoff (2009), The Danish Model - a European success story, AE - Economic Council of the
Labour Movement, dostep online: https://www.ae.dk/sites/www.ae.dk/files/dokumenter/publikation/lykketoft the-
danish-model.pdf
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Na poziomie interwencyjnym, dane wykorzystywane sg przede wszystkim do biezacych
badz bardzo krétkoterminowych korekt zaburzen réownowagi na rynku pracy i dysproporcji
pomiedzy potrzebami pracodawcow a ofertg edukacyjng. W tym kontekscie korzystajg
z nich przede wszystkim sami pracownicy (w sposob opisany powyzej na przyktadzie
Labour Market Balance), jak tez panstwowe Urzedy Pracy i agencje posrednictwa pracy,
dla ktérych te informacje mogg by¢ bardzo pomocne w efektywniejszym prowadzeniu
rekrutacji nowych pracownikéw (zwitaszcza, ze Labour Market Balance umozliwia
identyfikowanie zawoddéw, w ktérych brak zatrudnienia wynika nie z braku popytu, lecz
nieefektywnej rekrutaciji).

Dunskie Ministerstwo Pracy od 2015 oferuje rowniez Jobservice Danmark — infolinie
dedykowang pracodawcom, ktérzy majg trudnosci ze znalezieniem odpowiednio
wykwalifikowanych pracownikow badz zainteresowanych podnoszeniem poziomu
kwalifikacji obecnej zatogi. Infolinia wspdtpracuje $Scisle zaréwno z placéwkami
edukacyjnymi, jak | lokalnymi Urzedami Pracy stuzac jako posrednik i centrum
doradztwa.

Opisane powyzej przyktady dobitnie swiadczg o panujgcej w dunskich instytucjach
wysokiej kulturze organizacyjnej i traktowaniu przejrzystosci i otwartosci na potrzeby
obywateli jako najwazniejszych priorytetéw. Co wiecej, wiele materiatéw (nie tylko tresci
na stronach, ale i raportéw) dostepnych jest réwniez w jezyku angielskim, co znacznie
poszerza mozliwg grupe odbiorcow. Pokazuje to tez otwartos¢ na wspotprace i wymiane
danych z analogicznymi instytucjami na poziomie Unii Europejskiej, bgdz w innych
krajach cztionkowskich. Dane i wyniki badan sg nie tylko fatwo dostepne, ale réwniez
szeroko wykorzystywane zaréwno w biezacych dziataniach poszczegdlnych instytucii, jak
rowniez przy ksztaltowaniu dlugofalowych strategii i polityk. Beneficjentami tej
przejrzystej strategii sg réwniez pracownicy, pracodawcy i studenci, ktérzy otrzymujg
szanse na podejmowanie bardziej Swiadomych i opartych na konkretnych danych decyzji
edukacyjnych i zawodowych.

Cho¢ nalezy bardzo pozytywnie oceni¢ zaréwno transparentnosé, jak i zakres dziatan
prowadzonych w obszarze prognozowania popytu na kwalifikacje, to jednak istniejg
w nim tez potencjalne luki — jedng z nich moze by¢ sygnalizowane w poprzednich
podrozdziatach stosunkowo stabe uwzglednienie wyzwan zwigzanych z pojawianiem sie
w przysziosci zupetnie nowych kwalifikacji i zawodow i potencjalne zmiany w obszarze
zatrudnienia i edukacji wynikajgce z rewolucji technologicznej i informatycznej (Przemyst
4.0), ktére moga zachwiac nie tylko sektorem produkcji, ale tez ustug, a wiec gatezig
gospodarki odpowiadajacg za wiekszos¢ zatrudnienia w Danii.
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4.5. Ewaluacja systemu prognozowania popytu na
kwalifikacje

Najwazniejszym elementem ewaluacji dunskiego systemu prognozowania popytu
na kwalifikacje byto przeprowadzone w 2009 roku badanie dotyczace adekwatnosci
i efektywnosci metodologii stosowanej w Labour Market Balance.

Badanie zostato przeprowadzone na zlecenie Ministerstwa Pracy i STAR przez SFI
(Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd, The Danish National Centre for Social
Research), centrum badawcze operujace pod auspicjami Ministerstwa Gospodarki
i Spraw Wewnetrznych. Badanie zostatlo przeprowadzone przy zaangazowaniu
niezaleznych ekspertow z dunskich uczelni®™.

Sam kwestionariusz zostat pozytywnie oceniony pod wzgledem przejrzystosci i tatwosci
w udzielaniu odpowiedzi (podobnie jak odejscie od wczesniejszych 10 pytah na rzecz
tylko 5 gtéwnych i dodatkowych uzupetniajacych). Jedyne =zastrzezenia dotyczyly
okreslenia nieskutecznej rekrutacji (vain recruitment), ktére mogto by¢ dwojako
rozumiane przez respondentéw — jako catkowite niepowodzenie w zrekrutowaniu
pracownika na dane stanowisko lub konieczno$¢ przyjecia osoby nie do konca
spetniajgcej potrzeby przedsiebiorstwa z braku lepszych kandydatow. Ta niejasnosc
mogta przyczyni¢ sie do zakiécenia reprezentatywnosci danych w tym zakresie, nie
zostata jednak oceniona jako powazne uchybienie w catosci badania. Poza tym
wychwycono nieliczne niescistosci i niekonsekwencje jezykowe z zaleceniem
ujednolicenia terminologii (np. konsekwentne stosowanie qualified labour).

Pozytywnie oceniono réwniez metodologie doboru préby i sama realizacje badania —
response rate (wowczas jeszcze nizszy niz obecne 75%) zostat uznany za zapewniajacy
satysfakcjonujgcg reprezentatywnos¢ uzyskiwanych danych zaréwno w stosunku do
matych, jak i duzych przedsiebiorstw. Jako trafne i uzyteczne oceniono réwniez dane
pobierane bezposrednio z zasobdédw Ministerstwa Pracy, Urzedéw Pracy i Statistics
Denmark (statystyki dotyczgce bezrobocia, funkcjonowania poszczegdlnych Urzedéw
Pracy itp.). Zalecono jednak dodatkowe zbieranie informacji od przedsiebiorstw o liczbie
zatrudnianych pracownikéw tak, by lepiej dostosowywaé do tej wartosci liczbe
respondentéw w danej firmie.

Samg prezentacje danych i wynikdw oceniono jako satysfakcjonujgcg, jednak nalezy
zaznaczy¢, ze opinia ta dotyczyla jeszcze poprzedniej wersji bazy i strony — nowa
odstona zostata uruchomiona dopiero w 2018 roku i ma znacznie wiecej funkcjonalnosci
niz poprzednia.

® Henning Bjerregard Bach, Anders Milhgj (2010), Review af Arbejdsmarkedsstyrelsens Survey om

Rekruttering, Det  Nationale Forskningscenter  For  Velfeerd, Kopenhaga. Dostep  online:
https://star.dk/media/1371/review-om-survey-om-rekruttering.pdf

" STAR (2009), Resultat af review af surveyen om virksomhedernes rekrutteringssituation, publikacja
wewnetrzna STAR. Dostep online: https://star.dk/media/1369/resultat-af-review-af-survey-om-virksomhedernes-
rekrutteringssituation.pdf
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Wedle dokumentéw STAR, agencja w petni wspétpracowata z ewaluatorami, zas
przedstawione w raporcie z badania rekomendacje zostaty wcielone w zycie juz wiosng
2010 roku.

Strategia STAR na lata 2018-2021" zakfada dalsze udoskonalanie systemu przede
wszystkim w zakresie rosnacej publicznej dostepnosci przygotowywanych analiz (oraz
samych baz danych) oraz szerszej kooperacji z partnerami spotecznymi. Ma to pomoc
zaréwno w rozpowszechnianiu wiedzy przydatnej panstwowym i prywatnym decydentom
réznych szczebli, jak tez wspiera¢ samg agencje w realizowanych przez nig projektach
badawczych skupiajgcych sie na efektywnosci wprowadzanych reform (np. wspieranie
grup zagrozonych wykluczeniem na rynku pracy, wczesniejsze emerytury itp.)
i kooperacji miedzy agendami Ministerstwa Pracy a przedsiebiorcami. Trwajg réwniez
prace nad udoskonaleniem stosowanych narzedzi tak, by umozliwiaty doktadniejsze
Sledzenie pracownikéw zagranicznych oraz trajektorie zawodowe pojedynczych oséb
(z zastrzezeniem anonimizacji danych). Ponadto rozwazane jest poszerzenie
w przysztosci tematyki prowadzonych badan o obszary edukacji, opieki zdrowotnej
i najwazniejsze wskazniki zadowolenia spotecznego.

Dalszym testom (w 2018 i 2019 roku) ma podlegaé¢ zaréwno nowa platforma prezentac;ji
danych Labour Market Balance, jak i samo badanie, przede wszystkim pod wzgledem
zbioru wykorzystywanych zmiennych i ich operacjonalizacji. Proces zbierania
i udostepniania danych ma by¢ réwniez dostosowany do zmieniajgcych sie unijnych
wymogow w zakresie ochrony danych osobowych. W dostepnych dokumentach nie
zostato jednak sprecyzowane czy zadania te bedg realizowane przez STAR, czy tez — jak
ewaluacja z 2009 roku — przez zewnetrznych ekspertéw. Nie zostat tez sprecyzowany
termin zakonczenia tych aktywnosci badawczych.

W toku desk researchu przeprowadzonego na potrzeby niniejszej ekspertyzy nie
zidentyfikowano dokumentéw s$wiadczgcych o prowadzeniu ewaluacji pozostatych
elementéw systemu prognozowania popytu na kwalifikacje (np. modelu DREAM). Moze
to by¢ zwigzane z opisywanym wczesniej duzym rozproszeniem i zdecentralizowaniem
dziatan prowadzonych w tym zakresie i brakiem jednej instytucji nadzorujgce;.

Mozliwe, ze informacja zwrotna dotyczgca efektywnosci i trafnosci prowadzonych dziatan
w stosunku do celoéw polityki w obszarze zatrudnienia i edukacji oraz potrzeb partnerow
spotecznych, uzyskiwana jest bardziej rozproszonymi kanatami (kontakty pomiedzy
pracodawcami, think tankami i zespotami specjalistycznymi a instytucjami pahstwowymi),
badz tez wnioski ptyngce z dziatan na rzecz zapewniania jakosci nie sg publicznie
dostepne.

" STAR (2018), Strategi for Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering, publikacja wewnetrzna STAR. Dostep
online: https://star.dk/media/7 190/strategi-for-styrelsen-for-arbejdsmarked-og-rekruttering-2018.pdf
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4.6. Zidentyfikowane mocne i slabe strony systemu
prognozowania popytu na kwalifikacje

W oparciu o powyzsze podrozdziaty, mozna wyrézni¢ nastepujgce mocne strony
dunskich rozwigzan w zakresie prognozowania popytu na kwalifikacje:

B Operowanie na réznych szczeblach od centralnego do lokalnego — dunskie badania
z zakresu prognozowania popytu na kwalifikacje (oraz monitorowania biezgcego stanu
rynku pracy) opierajg sie na szczegétowych danych lokalnych, fgczac analizy dla
poszczegolnych regionéw z wnioskami dla catego kraju. Dzieki temu mozliwe jest
przesledzenie specyficznych trendéw trwatych i okresowych (dla konkretnych branz
i zawodéw) i bardziej efektywne rozlokowywanie panstwowych zasobéw kadrowych
i finansowych, stuzgcych do stymulowania zatrudnienia i zapewniania réwnowagi
popytu i podazy na rynku pracy.

B Wysoka partycypacja partneréw spotecznych — podobnie jak w przypadku
akredytowania programow edukacyjnych i wigczania nowych kwalifikacji do systemu,
réwniez w przypadku prognozowania popytu na kwalifikacje, szeroka wspoétpraca
z partnerami spotecznymi jest jednym z filarow dunskich rozwigzan. Kooperacja ta
znajduje odzwierciedlenie zaréwno w istnieniu ciat doradczych (trade committees
i councils wspodlnych dla KSK i tego systemu), jak tez zapraszaniu do udziatu
w najistotniejszych badaniach mozliwie reprezentatywnej grupy pracodawcéw
(i pracownikéw). Ponadto, szereg badan o bardziej wycinkowym charakterze, bgdz
dtugofalowych prognoz realizowanych jest we wspotpracy instytucji panstwowych
i niezaleznych prywatnych agencji badawczych lub think tankéw. Dzieki dobrze
rozwinietej partycypacji spotecznej mozliwe jest zatem nie tylko uzyskiwanie mozliwie
trafnych i szczegétowych danych, ale tez efektywniejsze znajdowanie rozwigzan dla
pojawiajgcych sie wyzwan i problemow.

B Rozwigzania w zakresie szkolnictwa zawodowego — najlepszym przyktadem opisanej
powyzej kooperacji sg rozwigzania z zakresu nadzoru nad edukacjg w obszarze
szkolnictwa zawodowego, w ktérych zespoly i rady specjalistyczne ztozone
z interesariuszy czuwajg nad zapewnianiem jakosci edukacji w danej branzy. Moga
réwniez zgtasza¢ zapotrzebowanie na nowe programy i dysponujg narzedziami do
biezgcego monitorowania sytuacji na rynku pracy i konsultowania koniecznych zmian
w regionalnej i krajowej polityce z instytucjami panstwowymi (od szczebla lokalnego,
przez ministerialny po parlament). W tym systemie partnerzy spoteczni sg zatem nie
tylko wspotuczestnikami samego procesu decyzyjnego, ale sg tez do pewnego stopnia
wspotodpowiedzialni za prawidtowe funkcjonowanie systemu edukacji w obrebie ich
branzy i dostosowywanie go do biezacej i przysztej sytuacji na rynku pracy. Swiadczy
to réowniez o wysokim poziomie zaufania ze strony instytucji panstwowych do
niezaleznych ciat doradczych i interesariuszy.

B Bardzo wysoka dostepnos$¢ danych i jawno$¢ — publicznie dostepne dla wszystkich
zainteresowanych sg czesto nie tylko raporty z poszczegoélnych badan (LFS, Labour
Market Balance), ale réwniez bazy danych, umozliwiajgce uzyskiwanie bardzo
dokfadnych informacji i dajgce duze mozliwosci dla wtasnych analiz. Jest to
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rozwigzanie przydatne zaréwno dla o0sob poszukujgcych pracy, pracodawcow,
instytucji panstwowych i niezaleznych badaczy.

Wspotdziatanie ré6znych narzedzi — w badaniach z zakresu monitorowania i prognozy
popytu na kwalifikacje wykorzystywane sg rdéznego rodzaju metody i narzedzia
badawcze, dobrze dostosowane do specyfiki prowadzonych analiz i zapotrzebowania
na okreslone dane. Zdecydowanie przewaza podejScie ilosciowe (ankiety CATI
i CAWI wykorzystywane w badaniach LFS i Labour Market Balance), ktérych
uzupetnienie stanowig wycinkowe i zawezone tematycznie badania jakosciowe (np.
prowadzone przez think tank ECLM) oraz — w kontekscie diugofalowych prognoz -
bazujagce na danych ilosciowych modele makroekonomiczne i ekonometryczne,
wykorzystujgce w obliczeniach teorie z zakresu rachunku prawdopodobienstwa
i analizy historycznych cykli koniunkturalnych (DREAM i HEIMDAL).

Szerokie wykorzystywanie danych zaréwno do biezgcych korekt, jak i ksztalttowania
dtugofalowej polityki — dane pochodzgce z monitoringu i dtugofalowych prognoz
popytu na kwalifikacje stuzg zaréwno do efektywniejszych dziatan w biezgcym
zarzadzaniu rynkiem pracy (wspotpraca firm i Urzeddéw Pracy, wsparcie rekrutacyjne
dla pracodawcéw i pracownikow itp.), jak tez do identyfikowania najwazniejszych
trendow, szans i problemow, ktére mogg pojawi¢ sie w przysztosci oraz adekwatne
dostosowywanie do nich krajowych polityk.

Réwnoczesnie, obecnie funkcjonujagcy w Danii system, mimo wielu pozytywnych
aspektéw, posiada rowniez pewne mankamenty:
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Decentralizacja i rozproszenie — jak zostato to juz wspomniane, w przeciwienstwie do
ram instytucjonalnych wspierajgcych skoordynowane zarzgdzanie KSK, w przypadku
prognozowania popytu na kwalifikacje trudno jednoznacznie méwi¢ o jednym spojnym
systemie. Sg to raczej rozproszone dziatania o réznych zakresach tematycznych,
czasowych i terytorialnych, dziatajgce sprawnie i moggce tworzy¢ petne i warto$ciowe
analizy przede wszystkim ze wzgledu na kulture transparentnosci i petnej dostepnosci
do danych, nie za$ dzieki ustawowym badz instytucjonalnym zatozeniom normujgcym
tego rodzaju kooperacje.

Niedostatek dziatann o charakterze ewaluacyjnym — wedle dostepnych informacji
i dokumentéw, poza przeprowadzong w 2009 roku ewaluacjg Labour Market Balance,
nie byly prowadzone zadne systemowe i pogtebione badania ewaluacyjne dotyczace
funkcjonowania i efektywnosci pozostatych elementéw systemu prognozowania
popytu na kwalifikacje w Danii. Wydaje sie, ze informacja zwrotna uzyskiwana jest
bardziej rozproszonymi kanatami (kontakty pomiedzy pracodawcami, think tankami
i zespotami specjalistycznymi a instytucjami panstwowymi), badz tez wnioski ptyngce
z dziatan na rzecz zapewniania jakosci nie sg publicznie dostepne. Trudno uznaé to
jednak za dziatania wystarczajgce, zwilaszcza w kontekscie transparentnosci, tak
waznej dla dziatajgcych w Danii instytucji. Ponadto, przy braku systemowej i ogdlnej
refleksji nad wspotdziataniem poszczegoélnych elementéw systemu tatwo pomingé
potencjalnie istniejgce Iuki i niewykorzystane mozliwosci. Jest to szczegdlnie istotne
w przypadku szybko przeobrazajgcych sie zawodow i gatezi przemystu. W efekcie,




same merytoryczne zatozenia diugofalowych prognoz mogg pozostaé w tyle za
zmieniajgcymi sie uwarunkowaniami rynku i rzutowa¢ negatywnie na ich trafnos¢
i przydatnosé.
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Portugalia

5. Struktura rynku pracy w Portugalii - informacje
ogolne

Wedlug danych Krajowego Instytutu Statystyki (Institituto Nacional de Estatistica - INE),
Portugalia pod koniec 2017 roku zamieszkiwana byta przez 10,29 min osdéb, z czego
47,2% stanowili mezczyzni, a 52,8% - kobiety. Odnotowano takze postepujacy spadek
liczby ludnosci, zwigzany z procesami starzenia sie portugalskiego spoteczehstwa. Jest
to tendencja obserwowana juz od 2010 roku.

Zmiany w strukturze wiekowej populacji Portugalii - ciggte zmniejszanie sie grup
miodszych i zwiekszanie sie grup starszych - znajduje odzwierciedlenie we wzroscie
sredniego wieku portugalskiej populacji. W 2012 roku Srednia ta wynosita 42,7 lat, zas
w 2017 - juz 44,2 lata. 72

Podobnie jak w przypadku catej Unii Europejskiej, jednym z najwazniejszych wydarzen
majacych wptyw na obecny stan portugalskiego rynku pracy pozostaje kryzys finansowy
roku 2008. Warto pamieta¢, ze uderzyt on w Portugalie szczegdlnie mocno,
doprowadzajac do sytuacji, w ktérej nie byta ona w stanie sptaci¢ zaciggnietych dtugoéw
i musiala zwrdci¢é sie o pomoc do Miedzynarodowego Funduszu Walutowego,
Europejskiego Mechanizmu Stabilizacji Finansowej i Europejskiego Instrumentu
Stabilnosci Finansowej. Miedzy 2008 a 2012 rokiem portugalskie PKB spadto o ok. 10%,
a stopa bezrobocia wzrosta o 8 punktéw procentowych, osiggajgc 16,7% w czwartym
kwartale 2012 roku.”3 Poziom zatrudnienia do dzi$ nie osiggnat poziomu sprzed kryzysu
i prognozy CEDEFOP nie przewidujg, by miato sie to zmieni¢ przed 2025 rokiem
(podczas gdy $redni poziom zatrudnienia w UE powinien zréwnac¢ sie z poziomem sprzed
kryzysu w 2020 roku)74.

Portugalska gospodarka wypada duzo gorzej niz dunska pod wzgledem
konkurencyjnosci. Wedtug Raportu Konkurencyjnosci Swiatowego Forum
Ekonomicznego z 2018 roku, Portugalia plasowata sie dopiero na 34 miejscu Rankingu
Konkurencyjnosci (przypomnijmy, ze Dania piastuje w nim 10tg pozycje, za$ Polska

" Instituto Nacional de Estatistica (2018), Estatisticas Demograficas 2017. Edicao 2018.

™ Maria R., Jose (2016), Output and unemployment, Portugal, 2008-2012. Working Papers 2016, Banco de
Portugal, dostep online: https://www.bportugal.pt/sites/default/files/anexos/papers/wp201603.pdf (konsultacja
19.11.18)

™ European Centre for the Development of Vocational Training (2015), Portugal. Skill supply and demand up to
2025. 2015 edition,. Dostep online: http://www.cedefop.europa.eu/pl/publications-and-resources/country-
reports/portugal-skills-forecasts-2025 (konsultacja 19.11.18)
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znajduje sie na 37 miejscu), notujgc spadek o jedng pozycje w stosunku do poprzedniego
roku’>.

5.1. Wyksztatcenie

Education index, jeden ze wskaznikdw tworzgcych obliczany przez ONZ Human
Development Index, wynosi dla Portugali 0.759. Przewidywany czas trwania edukac;ji
w tym kraju to ponad 16 lat (doktadnie 16,3, podczas gdy w Polsce jest to 16,4 roku).
Portugalia piastowata w 2015 roku 56. miejsce w rankingu tworzonym na podstawie
education index, plasujgc sie tak za Danig (miejsce 2.), jak za Polskg (miejsce 40.).76
Edukacja na poziomie podstawowym i srednim sg w obecnie Portugalii obowigzkowe, co
oznacza, ze uczniowie powinni kontynuowac nauke az do ukonczenia 18. roku zycia.

Wedtug danych demograficznych gromadzonych przez INE, tylko ok. 1/5 mieszkancow
Portugalii moze obecnie pochwali¢ sie obecnie posiadaniem wyksztatcenia
podstawowego, a kolejna 1/5 - wyksztatcenia sredniego. 18,1% Portugalczykéw posiada
wyksztatcenie wyzsze.

Tabela 2. Poziom wyksztatcenia w Portugalii

Wyksztatcenie Wyksztatcenie

Brak wyksztatcenia Wyksztatcenie podstawowe , . )
Srednie wyzsze
Nauczanie Nauczanie = Nauczanie
poczatkowe przygotowawcze 3 stopnia (3
(4 lata) (2 lata) lata)
7,3 22,4 10,7 20,4 211 18,1

Zrodto: INE - Inquérito ao Emprego, INE - Estimativas Anuais da Populagéo Residente,
Opracowanie: www.pordata.pt

Prognozy CEDEFOP pokazujg, ze w najblizszych latach zatrudnienie pracownikow
o0 niskim poziomie kwalifikacji powinno spadaé, wzrasta¢ zas powinno zatrudnienie
pracownikow srednio i wysoko wykwalifikowanych. Jak wida¢ na zamieszczonym ponizej
wykresie, mimo tego trendu, nadal pracownicy niskowykwalifikowani bedg stanowié
najwiekszg grupe wsrdod wszystkich zatrudnionych (40,2%), podczas gdy $rednio

™ Schwab K. (2018), The Global Competitiveness Report 2018, World Economic Forum, dostep online:
http://www3.weforum.org/docs/GCR2018/05F ullReport/TheGlobalCompetitivenessReport2018.pdf

™ United Nations Development Programme (2017), Human Development Report 2016, dostep online:
http.//hdr.undp.org/en/2016-report
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w krajach Unii najwiekszg grupe zatrudnionych beda stanowi¢ pracownicy s$rednio
wykwalifikowani (48%).

Wykres 2. Trendy na portugalskim rynku pracy (i UE) wedtug posiadanych kwalifikacji, 2005-25,
(%)
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Zrodto: CEDEFOP Skills Forecast (2015)

5.2. Aktywnos¢ ekonomiczna i status na rynku pracy

Jak wynika z danych zbieranych w European Labour Force Survey (badanie prowadzone
przez Eurostat w cyklu kwartalnym, na probie gospodarstw domowych z 28 krajow UE
oraz 3 panstw EFTA), wskaznik aktywnosci zawodowe] Portugalczykéw w wieku 15-64
lata wynosit w ostatnim kwartale 2017 roku 75,1% ($rednia EU-28 to 74,5%).

W tym samym kwartale stopa bezrobocia wyniosta w Portugalii 8,1% - warto zauwazy¢,
ze spadta ona o 2,4 punktu procentowego w stosunku do poprzedniego roku. W marcu
2018 roku zarejestrowanych jako bezrobotni byto 393 335 mieszkancow Portugalii,
z czego 45,3% stanowili mezczyzni, a 54,7% kobiety. Bezrobocie wsréd mtodych oséb do
25 roku zycia wyniosto w 2017 roku 23,5% - to wcigz duzo, cho¢ obserwowany jest
spadek tego odsetka w stosunku do poprzednich lat. Spada réwniez odsetek oséb
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pozostajgcych trwale bezrobotnych, niemniej jednak stanowig one wciaz az 54%
wszystkich 0séb bezrobotnych ($rednia UE-28 to 44,5%). 77

5.3. Zatrudnienie w poszczegdlnych sektorach gospodarki

Zdecydowana wiekszos¢ osob pracujgcych w Portugalii zatrudniona jest w sektorze ustug
- to az 68,6% wszystkich pracujgcych. 25,6% pracuje w sektorze przemystu,
budownictwa, energetyki i gospodarki wodnej, za$ 5,8% w sektorze rolnictwa (dane INE
z kohca 2017). Zgodnie z danymi Komisji Europejskiej, znaczenie portugalskiego sektora
ustug wcigz rosnie, szczegodlnie jesli chodzi o handel pojazdami i ich naprawe,
hotelarstwo i restauracje, w ktérych to obszarach zatrudnionych jest 25,2% wszystkich
pracujgcych. Wysoki jest takze odsetek pracownikow sektora publicznego:
w administracji, obronnosci, ustugach zdrowia i opieki spotecznej oraz edukacji pracuje
w Portugalii az 24% wszystkich zatrudnionych.

Tabela 3. Zatrudnienie w Portugalii w podziale na sektory gospodarki - 2017

Total 1 sektor - 2 sektor - 3 sektor -
rolnictwo przemyst ustugi
100,0 5,8 25,6 68,6

Zrodto: pordata.pt (dane INE)

Wedlug bardziej szczegdtowego podziatu stosowanego przez CEDEFOP, w 2016 roku
najwiekszy udziat w zatrudnieniu na portugalskim rynku pracy miaty sektory:

B Produkcja - 16,9%

Handel hurtowy i detaliczny - 15,3%

Zdrowie i opieka spoteczna - 9,2%

Edukacja - 8,3%

Rolnictwo, lesdnictwo i rybotéwstwo - 6,9%

77 Informagbes sobre o Mercado do Trabalho - Portugal, serwis internetowy Komisji Europejskiej dot. Mobilnosci
Zawodowej URES: O Portal Europeu Da Mobilidade Profissional:
https://ec.europa.eu/eures/main.jsp?countryld=PT&acro=Imi&showRegion=true&lang=pt&mode=text&regionld=
PT1&nuts2Code=PT17&nuts3Code=null&catld=2645
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6. Zintegrowany System Kwalifikacji w Portugalii

6.1. Informacje ogélne i geneza systemu

Budowa portugalskiego Krajowego Systemu Kwalifikacji (Sistema Nacional de
Qualificacdes) byta czescig szerszej reformy szkolnictwa, zapoczgtkowanej w 2007 roku,
w skfad ktérej wchodzita min. inicjatywa “Nowe Mozliwoéci” i dziatania majgcych na celu
reforme szkolenia zawodowego. Gtéwnym celem wprowadzanej reformy byto
podniesienie $redniego poziomu wyksztatcenia spoteczenstwa portugalskiego, tak by jak
najwieksza jego czes¢ mogta wylegitymowaé sie ukonczeniem szkoty sredniej (12 lat
edukaciji). Celem byto réwniez zwigkszenie ogodlnego poziomu kwalifikacji populacji -
zardbwno miodziezy, jak i dorostych, ktérzy juz zakonczyli swojg edukacje formalna.
W szerszej perspektywie chodzito takze o konsekwentne tworzenie warunkéw do tego,
by system edukacji w rozmaitych jej formach skoncentrowany byt na efektach uczenia sie
(learning outcome approach).

Za wprowadzeniem KSK przemawiat szereg argumentow. Krajowy System Kwalifikacji
miat przede wszystkim ufatwi¢ potgczenie ksztatcenia ogdlnego, zawodowego i szkolen
w spéjng catos¢ opartg na zasadzie podwdjnej certyfikacji. Liczono, ze taki ksztat
systemu wptynie korzystnie na liczbe oséb podejmujgcych edukacje na poziomie
srednim, jak réwniez na poziom zatrudnienia. Mechanizmy certyfikacji i uznawania
efektow edukaciji nieformalnej i pozaformalnej miaty utatwi¢ elastyczne tworzenie Sciezek
edukacyjnych, tak by usung¢ mozliwie jak najwiecej barier w procesie edukacyjnym.
Miaty one rowniez wspomaga¢ mechanizmy uznawania, walidacji i certyfikacji kwalifikacji.
Wprowadzenie KSK miato takze umozliwi¢ podzielenie edukacji i szkolenia zawodowego
na niewielkie moduty, ktére mogtyby byc¢ certyfikowane niezaleznie od siebie. W dtuzsze;j
perspektywie czasowej wszystkie te mechanizmy miaty przyczyni¢ sie do zwiekszenia
liczby osob, ktére mogtyby uczestniczy¢ w procesach edukacyjnych, a tym samym - do
podnoszenia ogolnego poziomu kwalifikacji w populaciji.

Jednym z celéw wprowadzenia KSK byta takze poprawa przejrzystosci w obszarze
kwalifikacji. Jednolity katalog miat nie tylko utatwiaé uznawanie kwalifikacji zdobywanych
na roznych Sciezkach edukacyjnych - miat réwniez umozliwiaé poréwnywanie tych
kwalifikacji ze sobg, jak tez zwiekszac ich czytelnosé.

Dodatkowym celem wprowadzenia KSK byto poprawienie czytelnosci kwalifikaciji
portugalskich pracownikdw za granicg - zas srodkiem prowadzgcym do jego realizacji
byto powigzanie portugalskiego systemu z Europejskim Systemem Kwalifikacji (EQF)
poprzez przyjecie osmiostopniowego podziatu poziomoéw kwalifikacji oraz europejskich
opiséw owych poziomow.

Jak wida¢, wprowadzeniu KSK w Portugalii towarzyszyly wiec zaréwno cele
zorientowane na poprawe sytuacji pracownikéw na rynku pracy (utatwianie im dostepu do
legalnego dokumentowania swojej wiedzy i doswiadczenia), jak i cele zorientowane na
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poprawe warunkow dziatania pracodawcéw (mozliwos¢ tatwiejszego poréwnywania
kwalifikacji potencjalnych pracownikow, zwiekszenie przejrzystosci procesu zatrudniania).
KSK miato takze pomdc w promowaniu idei wigzania oferowanych programow
edukacyjnych (a tym samym kwalifikacji dostepnych do uznawania i certyfikacji), z
potrzebami rynku pracy. W realizacji tego celu miato poméc stworzenie panstwowego
katalogu kwalifikacji oraz powotanie sektorowych rad ds. Kwalifikacji, ktére uczestniczg w
procesie wprowadzania nowych kwalifikacji do systemu (o czym szerzej bedzie mowa w
podrozdziale 6.4).

Wprowadzenie Krajowego Kwalifikacji wigzato sie takze ze stworzeniem jednolitego
systemu kontroli jakosci we wszystkich podsystemach edukacji. Jednostkg
odpowiedzialng za te procesy - zarébwno w programach edukacji ogdlnej, jak i zawodowej
dla mtodziezy i dorostych, stata sie Panstwowa Agencja ds. Kwalifikacji - dzis Panstwowa
Agencja ds. Kwalifikacji oraz Szkolnictwa Zawodowego (Agencia Nacional para
a Qualificacao e o Ensino Profissional). Za zapewnianie jakosci w zakresie szkolnictwa
wyzszego odpowiada agencja A3ES, opierajgc sie na ramie dedykowanej dla tego
obszaru edukac;ji.

Prace nad portugalskim KSK rozpoczety sie pod auspicjami dwczesnego Ministerstwa
Pracy i Solidarnosci Spotecznej, we wspotpracy z Ministerstwem Edukacji. Podstawg
prawng funkcjonowania KSK jest Dekret o mocy ustawy nr 396/2007 z 2007 roku. Rzad
i strona spoteczna podpisaly wowczas porozumienie dotyczace kluczowych dla
powstajgcego Systemu i Ramy narzedzi i regulacji.

W prace od poczatku zaangazowanych byto bardzo wiele instytucji. Komitetowi
Wykonawczemu, koordynujgcemu prace nad powigzaniem portugalskiego KSK z ESK,
szefowata Panstwowa Agencja ds Kwalifikacji (ANQ, dzis ANQEP). Wspétpracowaty
Z nig ciata zajmujgce sie regulacjami kwalifikacji i zapewnianiem jakosci w edukacji
i szkoleniach: Generalny Dyrektoriat Szkolnictwa Wyzszego (DGES), Generalny
Dyrektoriat ds. Innowacji Programowych i Rozwoju (DGIDC), Generalny Dyrektoriat ds.
Zatrudnienia i Stosunkéw Zawodowych (DGERT), oraz Agencja ds. Akredytacji i Oceny
Szkolnictwa Wyzszego (A3ES). Dziatata rowniez techniczna grupa robocza kierowana
przez ANQ, sktadajgca sie z przedstawicieli instytucji tworzgcych Komitet Wykonawczy.

Podczas projektowania i implementacji systemu okazjonalnie angazowano réwniez inne
instytucje, takie jak Dziat Koordynacji Obserwatorium Zatrudnienia i Szkolnictwa
Zawodowego, Komitet Nadzorczy ds. Inicjatywy “Nowe Mozliwosci” i Panstwowego
Systemu Kwalifikacji. Do konsultacji zapraszano takze inne jednostki, dostarczycieli ustug
edukacyjnych, praktykow edukacji i ekspertow. Najczesciej wybierang formg komunikacji
z tymi potencjalnymi interesariuszami byty prezentacje dotyczace ksztattu Systemu i prac
nad spajaniem go z ESK. W takich prezentacjach uczestniczyli nie tylko przedstawiciele
szeregu rzgdowych agend zwigzanych z procesami edukacyjnymi i rynkiem pracy, lecz
takze reprezentanci portugalskich zwigzkéw zawodowych oraz konfederaciji
przedsiebiorcow z réznych sektoréw gospodarki (min. turystyki, rolnictwa, przemystu,
handlu i ustug). Zorganizowano takze seminarium poswiecone problematyce KSK,
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w ktorym uczestniczyto blisko 400 przedstawicieli instytucji edukacyjnych, firm
szkoleniowych, krajowych i zagranicznych ekspertéw78.

Sercem stworzonego w 2007 roku systemu byly Krajowy Katalog Kwalifikacji, Krajowa
Rama Kwalifikacji, w przypadku ktérej od razu rozpoczety sie prace nad odniesieniem
do Europejskiej Ramy - tak by mozliwie szybko zwigkszy¢ rozpoznawalnosé i czytelnosc
portugalskich kwalifikacji na miedzynarodowym rynku pracy - oraz Indywidualny Karnet
Kwalifikacji (Caderneta Individual de Qualificacoes), narzedzie umozliwiajgce
obywatelowi zgromadzenie w jednym miejscu posiadanych przez niego kwalifikacji
mieszczgcych sie w Katalogu. W 2008 roku do zycia powotane zostaty Centra ,Nowe
Mozliwosci” (Centros Novas Oportunidades), i az do 2011 roku cata Inicjatywa byta dos¢
spojnie i konsekwentnie realizowana wedtug zatozonych planéw.

W lutym 2012 roku na podstawie dekretu o mocy ustawy nr 36/2012, Krajowa Agencja
Kwalifikacji zostata przemianowana na Krajowg Agencje Kwalifikacji i Ksztatcenia
Zawodowego. Ustawa przewidywata znaczne zmniejszenie zasobdéw kadrowych Agenciji,
jednoczesnie utrzymujgc wszystkie jej zadania. W konsekwencji z instytucji sktadajgce;j
sie dotychczas z trzech dziatdow technicznych i jednego administracyjnego, Agencja
przeksztatcita sie w ciato sktadajgce sie z jednego dziatu technicznego i jednego
administracyjnego. Ze 100 wspotpracownikéw w roku 2010, w 2017 wspotpracowato ich
z ANQEP 82. Wydaje sie, ze jest to niewielki spadek, warto jednak podkreslié, ze byty
to osoby o bardzo szczegdlnym profilu zawodowym. Jednoczesnie sprawnie operowaty
one bowiem w meandrach administracji i zarzgdzania wielomilionowymi projektami, jak
rowniez posiadaty unikalng wiedze dotyczgca Systemu Kwalifikacji, zapewniania jakosci
i wszelkich kwestii zwigzanych z tym obszarem. Jak tatwo sie domysli¢, redukcja zatogi w
zestawieniu z utrzymaniem zakresu obowigzkéw prowadzita do sytuacji, w ktérej dosc
trudno byto utrzymaé dotychczasowy tryb pracy i jej efektywnosé. W publikaciji
podsumowujgcej 10 lat istnienia KSK w Portugalii wskazuje sie, ze podczas gdy
w okresie 2007-2011 ANQ mdgt w jednym momencie stworzyé ze swoich pracownikow
szes¢ multidyscyplinarnych zespotéw zajmujagcych sie odrebnymi kwestiami, od 2012
roku ANQEP jest w stanie stworzy¢ tylko jeden taki zesp6t w danym momencie’>. Ponizej
prezentujemy tabele ktéra ilustruje, w jakich obszarach dziatania ubyto najwiece;j
pracownikow. Jedynym dziatem, w ktérym ich przybyto, jest dziat administracyjny Agencji
(jak wspominajg autorzy, niedoinwestowany kadrowo juz od poczatku).

" Agencia Nacional para a Qualificacao (ANQ) (2011), Report on the Referencing of the National Qualifications
Framework to the European Qualifications Framework.
™ Por. Da Silva Xufre, G (red.) (2018), Sistema Nacional de Qualificacoes - 10 anos, ANQEP, ss. 62-65
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Tabela 4.

Ewolucja liczby wspétpracownikéw ANQ/ANQEP w strategicznych obszarach

dziatania
Obszar 2010 2017 Zmiana
dziatania
“Sie¢ Centrow” 22 12 -45,5%
“Katalog o
Kwalifikacji” 20 13 ~35%
“Oferty” 14 13 7.1%
Dzial 16 20 +25%

Administracyjny

Zrodto: Raporty aktywnosci Agencji (ANQ/ANQEP)

Jednoczes$nie warto zauwazy¢, ze od 2010 roku zdecydowanemu zmniejszeniu ulegt
takze budzet Agencji, co ilustruje kolejna tabela (kwoty podane sg w milionach euro).

Tabela 5. Ewolucja budzetu ANQ/ANQEP w latach 2008-2017

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

15,9 16 20,2 15,7 9,3 8,3 7,8 8 7,9 7,7

Ma to oczywiscie zwigzek z kryzysem finansowym ktory rozpoczat sie w 2008 roku.
To wiasnie w 2011 Portugalia wnioskowata o specjalny program wsparcia finansowego
w Miedzynarodowym Funduszu Walutowym i instytucjach Unii Europejskiej. Rok 2011
to jednak réwniez rok wyborow parlamentarnych w Portugalii, w wyniku ktérych nastgpita
catkowita reorganizacja sceny politycznej. Do zmiany sytuacji Agencji przyczynity sie
wiec rownoczesnie czynniki polityczne i finansowo-ekonomiczne - oba o bardzo duzej
wadze. Wspomniana publikacja podsumowujgca dziesieciolecie funkcjonowania
portugalskiego Systemu wskazuje, ze by¢é moze rok 2011 i tak byilby rokiem, w ktérym
nalezatoby dokonaé¢ jakich$ zmian w prowadzonych dziataniach, bowiem udato sie
wowczas zakonczy¢ pewien etap rozwoju Systemu: dziataty wszystkie potrzebne
instytucje

i stworzono wszystkie najwazniejsze instrumenty. Etap rozwoju miedzy 2012 a 2017
rokiem prawdopodobnie takze bez zmiany wtadzy i bez kryzysu finansowego w tle bytby
etapem konsolidacji istniejacego systemu. Problematyczny okazat sie jednak wtasnie ow
kontekst, ktory zdeterminowat pogorszenie sytuacji finansowej i kadrowej Agenciji.
Jednoczes$nie wskazuje sig, ze w 2012 roku dokonano pewnych nie do konca
przemyslanych zmian. Funkcjonujgce do tej pory Centra ,Novas Oportunidades”
zamieniono na Centra Kwalifikacji i Nauczania Zawodowego - byt to bardzo dtugi proces,
pozbawiony jasno okreslonej strategii, w wyniku ktérego z systemu zniknety setki
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wyszkolonych pracownikow Centrow, ktérych powtdérne pozyskanie nie bylo potem
mozliwe. Ponadto autorzy okolicznosciowej publikacji poddajg w watpliwos¢, czy
przeprowadzona w 2012 roku zmiana w formutach edukacji i szkolenia miodziezy,
wprowadzajgca zasade podwojnej certyfikacji, byta przemyslanym pomystem - okazata
sie bowiem redundantna wobec funkcjonujgcego juz systemu i tym samym popsuta prase
samej idei podwojnej certyfikacjiso. Daje sie wyczu¢, ze wprowadzone w Agencji zmiany
nie zostaty odebrane pozytywnie i mogty by¢ wynikiem decyzji podejmowanych w sposéb
nieprzemyslany. Za takg interpretacja przemawia choéby fakt, ze po zmianie rzadu
w 2011 roku, gdy Portugalia wystepowata do MFW, Komisji Europejskiej i Banku
Europejskiego z prosbg o pomoc finansowg, ANQ przeprowadzita autoanalize SWOT,
z ktérej wynikato min. ze caty System oraz prace Agencji pozytywnie oceniajg nie tylko jej
wspotpracownicy, ale i interesariusze Systemu - postrzegajacy dziatania Agenciji nie jako
prace/biznes (negocio) lecz jako misje (missao). Précz tego Agencja dysponowata
w 2011 roku raportem podsumowujgcym ewaluacje zewnetrzng systemu Novas
Oportunidades, prowadzong systematycznie przez Universidade Catélica do Porto,
z ktérego to raportu wynikato, ze takze beneficjenci Inicjatywy - korzystajgcy z Karnetu
Kwalifikacji, uczestniczgcy w szkoleniach, korzystajacy z innych ustug Centréw - byl
zadowoleni z otrzymywanych ustug. Warto dodaé, ze nowy rzad Coelho Passosa
postawit przed ANQEP zadanie kontynuowania ewaluacji, ze szczegdlnym nastawieniem
na kwestie wptywu funkcjonowania KSK na sytuacje oséb dorostych na rynku pracy.
Wyniki ewaluacji, opartej na skrzyzowaniu dwoéch baz danych dotyczacych
korzystajagcych z ustug Inicjatywy Novas Oportunidades: SIGO (Sistema Integrado de
Informacao e Gestao da Oferta Educativa e Formativa, Zintegrowany System Informaciji
i Zarzadzania Ofertg Edukacyjng i Szkoleniowg) oraz rejestrow Ubezpieczenia
Spotecznego (dane dotyczace wynagrodzen i swiadczen pobieranych przez osoby
bezrobotne czy korzystajagce z innych przywilejdw socjalnych). Okazato sie, ze
korzystanie ze struktur i narzedzi wchodzacych w sktad KSK i inicjatywy Novas
oportunidades miato pewien pozytywny wptyw na zatrudnialnos¢ beneficjentow systemu
oraz zwiekszato w pewnym stopniu prawdopodobienstwo wyjscia z sytuacji bezrobocia.
Powstaje zatem pytanie, czy podjete dziatania w zakresie zmiany struktur ,terenowych”,
a wiec najblizszych ostatecznym uzytkownikom Systemu, skutkujgce nieuniknionym
chaosem organizacyjnym i ryzykowanie pogorszenia opinii spotecznej o samym
Systemie, byly uzasadnione merytorycznie.

& 1bidem
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6.2. Instytucje nadzorujgce i koordynujgce — podstawy prawne
i wspotpraca

Portugalski KSK w ksztatcie jaki ma dzis, dziata na podstawie nowego dekretu o mocy
ustawy, wydanego 26 stycznia 2017 roku (nr 14/2017). Warto doda¢, ze cho¢ legislacja
dotyczgca KSK od czasu jego powstania jest dos¢ bogata (25 istotnych uchwat, nie
mowigc o niezwykle licznych rozporzgdzeniach), to Dekret 14/2017 jest pierwszym aktem
prawnym wprowadzajgcym zmiany do pierwszego Dekretu z 2007 roku, ktéry ustanawiat
istnienie Systemu. Podobnie jak zmiany roku 2012, takze i te najnowsze wydajg sie by¢
pochodng zmian w krajobrazie politycznym. W 2015 roku odbyty sie wybory
parlamentarne, co ponownie przeorganizowalo scene polityczng. Zmiany w ustroju
prawnym KSK fgcza sie z nowym programem Qualifica, ktéry opiera sie min. na sieci
Centros Qualifica (opartej, oczywiscie, na istniejgcej do tej pory sieci CQEP). Dekret
14/2017 okresla takze nowy cel funkcjonowania Krajowego Systemu Kwalifikacji: jest nim
rewitalizacja edukaciji i szkolenia dorostych, a przez to - poprawienie ich zatrudnienia.
Zmiana ta umotywowana jest w tresci dekretu osiggnieciem pierwotnego celu, jakim byt
ogolny wzrost sredniego poziomu wyksztatcenia populacji, ze szczegélnym naciskiem na
zwiekszenie odsetka ktéry mogtby wylegitymowac sie wyksztatceniem srednim®'.

Portugalski KSK podlega obecnie trzem ministerstwom: Ministerstwu Edukaciji,
Ministerstwu Pracy, Solidarnosci i BezpieczehAstwa Socjalnego oraz Ministerstwu Nauki,
Technologii i Szkolnictwa Wyzszego. Koordynacjg Systemu dzielg sie Panstwowa
Agencja ds. Kwalifikacji i Szkolnictwa Zawodowego (ANQEP - wczes$niej ANQ) oraz
Generalny Dyrektoriat ds. Szkolnictwa Wyzszego, zajmujacy sie kwalifikacjami na
poziomach 5-8. ANQEP jest takze wspierany przez 16 sektorowych rad ds. Kwalifikacji,
ktére uczestnicza w definiowaniu kwalifikacji i kompetencji, jak réwniez w procesie
wigczania nowych kwalifikacji do systemu oraz w aktualizacji tych, ktére juz sie w nim
znajdujg. Rady sktadajg sie z partnerow spotecznych, dostarczycieli szkolen z rozmaitych
sektorow biznesu, przedstawicieli centr technologii i innowacji, jak réwniez firm
prywatnych (wiecej o kompetencjach rad i ich roli w procesie witgczania kwalifikacji do
systemu w podrozdziale 6.4.).

Instytucje, ktére obecnie zajmujg sie zapewnianiem jakosci kwalifikacji to ANQEP,
Generalny Dyrektoriat ds. Edukacji, Generalny Dyrektoriat ds. Zatrudnienia i Stosunkéw
Pracy, oraz Agencja ds. Akredytacji i Oceny Szkolnictwa Wyzszego.

ANQEP zostata takze wyznaczona do zarzadzania Panstwowym Punktem Koordynacji
Europejskiej Ramy Kwalifikacji (EQF-NCP - European Qualification Framework - National
Coordination Point). Zaleznie od konkretnej kwestii, ESK wspotpracuje poziomo
z odpowiednimi instytucjami (np. Instytut ds. Zatrudnienia i Szkolnictwa Zawodowego czy
Generalny Dyrektoriat ds. Zatrudnienia i Stosunkéw Pracy). Ciatem, z ktérym
konsultowane sg kwestie kwalifikacji w edukacji ogdlnej, jest Generalny Dyrektoriat ds.
Edukacji (DGE).

8 Decreto-Lei no. 14/2017 de 26 de Janeiro, w: Diario da Republica, 1a série - No 19’26 Janeiro de 2017
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Gtéwne zadania, jakie stoja przed EQF-NCP, to zapewnianie spdéjnosci miedzy
portugalskim i europejskim Systemem, jak réwniez dbanie o transparentnosc
i poprawnos¢ metodologiczng tych dziatah. Ma tez dba¢ o dostepnosé informacii
dotyczacych catego procesu, jak réwniez prowadzi¢ dziatania majgce na celu zachecenie
do angazowania sie w proces potencjalnych interesariuszy (instytucji edukacyjnych,
partneréw spotecznych, sektorow gospodarki i ekspertow).

Obecna struktura EQF-NCP w Portugalii nie przewiduje zatrudniania pracownikow, ktorzy
zajmowaliby sie tylko tym projektem - osoby, ktére przy nim pracujg, to pracownicy
dziatbw ANQEP i DGES, co jest informacja szczegdlnie istotng w kontekscie
zmniejszenia zasobow kadrowych i finansowych ANQEP, o ktérym byla mowa
w poprzednim podrozdziale.

6.3. Interesariusze i beneficjenci systemu

Podobnie jak w Danii, réwniez w Portugalii gtdwnymi interesariuszami Systemu pozostajg
instytucje edukacji formalnej réznego szczebla. To przede wszystkim przedstawiciele
placowek edukacji pierwszego i drugiego stopnia, edukacji zawodowej i edukacji
szczebla wyzszego uczestniczyli we wstepnych pracach nad Systemem.

Przedstawiciele przedsiebiorstw i pracodawcow, cho¢ w mniejszym zakresie, takze sg
interesariuszami systemu. Cho¢ jak dotad ich zaangazowanie polega gtéwnie na
konsultowaniu decyzji dotyczgcych wigczania i aktualizacji kwalifikacji w Krajowym
Katalogu Kwalifikacji, a ewaluacja Inicjatywy Novas Oportunidades przeprowadzona
w 2011 roku przez Universidade Catolica do Porto pokazata, ze nie byli catkowicie
przekonani o uzytecznosci dla nich Systemu, to jest szansa, ze w przysziosci ich
zaangazowanie w prace nad nim bedzie wzrastaé. Takie zwiekszenie ich udziatu
w pracach jest jednym z celdw, jakie stawiata sobie ANQEP na 2017 rok, szczegdlnie
w zakresie diagnozy popytu na kwalifikacje oraz przygotowywania ofert pracy82. Kontekst
diagnozowania popytu na kwalifikacje jest dla ANQEP szczegdlnie istotny, poniewaz to
wtasnie Agencja odpowiada za implementacje w Portugalii Systemu Przewidywania
Popytu na Kwalifikacje (Sistema de Antecipacao de Necessidades de Qualificacoes).
Poniewaz jak wiekszos$¢ krajow europejskich, Portugalia nie wtgcza jeszcze do Systemu
kwalifikacji uzyskiwanych w firmach prywatnych83, ich korzysci z angazowania sie
w prace nad Systemem oraz w korzystaniu z niego majg raczej zakres porzadkujacy - np.
utatwiajgcy proces rekrutacji pracownikéw. Korzysci te prawdopodobnie zwiekszg sie
w pewnej perspektywie czasowej, wraz z postepami w pracach nad powigzaniem
edukaciji z potrzebami rynku pracy. Mozna wiec powiedzie¢, ze przedstawiciele biznesu
wystepujg zaréwno w roli interesariuszy, jak i beneficjentéw. Do tej drugiej roli przyczynia

% ANQEP (2017), Relatorio de Atividades 2016, s. 87

% CEDEFOP (2015) Analysis and overview of national qualifications framework developments in European
countries. Annual report 2014, s. 40, dostep online:
http://biblioteka-krk.ibe.edu.pl/opac_css/doc_num.php?explnum_id=922 (konsultacja 19.11.2018)
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sie min. fakt, ze obecnie odniesienia do pozioméw kwalifikacji okreslonych w Ramie
znajdujg sie na wszystkich dyplomach i certyfikatach wydawanych w Portugalii84.

Wydaje sie, ze to obywatele portugalscy pozostajgcy na rynku pracy sg gtownymi
beneficjentami Systemu. Ich korzysci z funkcjonowania Systemu mozna podzieli¢ na trzy

wymiary:

B Diagnoza posiadanych kwalifikacji

Wraz z wejsciem w zycie Programu Qualifica, utworzony zostat portal internetowy
Qualifica, gdzie mozna uzyska¢ Paszport Qualifica (Passaporte Qualifica). To
dokument, czy tez zbiér danych, w ktérym znalez¢ sie mogag informacje
0 posiadanym wyksztalceniu i wszystkich zdobytych dotychczas kwalifikacjach
(nawet od 2007 roku, jezeli korzystalo sie z ustug inicjatywy Novas
Oportunidades).

B Planowanie rozwoju zawodowego

Jednoczesnie w Paszporcie mozna okresli¢ swoje preferencje zawodowe
i pozadane kierunki rozwoju, a system podpowie, jakie kwalifikacje bytyby warte
zainteresowania, pomoze rowniez zaprojektowaé dalsze Sciezki rozwoju
zawodowego.

B Utatwienie zdobywania kwalifikacji

Dzieki funkcjonowaniu Systemu, tatwiej jest zdobywac kolejne kwalifikacje. Cho¢
uzyskanie ich wymaga niekiedy od kandydata sporych naktaddéw pracy, to
utatwieniem jest juz choéby zniesienie pewnych barier zwigzanych
z wyksztatceniem formalnym w dostepie do szkolen (mozliwos¢ certyfikacji
i walidacji kwalifikacji zdobywanych w réznych trybach edukacji - nie tylko
formalnym).

Jesli chodzi o monitoring i ewaluacje sposobdéw, w jakie beneficjenci korzystajg z ustug
w ramach Systemu, w przypadku obecnie dziatajgcego Systemu trudno moéwié o takich
analizach, bowiem dziata on od bardzo niedawna. Ewaluacji i monitoringowi podlega
oczywiscie sama dziatalno$¢ ANQEP: na jej stronie mozemy zapoznac¢ sie z raportami
z prowadzonych dziatan za kazdy rok (Relatorios de Atividades), jednak sg to raczej
sprawozdania ze stopnia realizacji zaktadanych na danych rok celéw, oraz z zarzgdzania
instytucjg i jej finansami. Co ciekawe, obecnie na stronie ANQEP mozemy zapozna¢ sie
z raportem za rok 2016, brakuje zas tego z roku 2017. Warto doda¢, ze w 2017 roku
portugalski Trybunat Obrachunkowy (Tribunal de Contas) ukarat dotychczasowego
prezesa ANQEP grzywng w wysoko$ci do 19 000 euro za dokonanie przelewéw na kwoty

# Duarte T., (2017) prezentacja The Portuguese Qualification Framework - does it in fact make a difference,
wygtoszona podczas konferencji CEDEFOP Peer Learning Conference w Salonikach 9.11.2017, dostep online:
http://www.cedefop.europa.eu/files/wg3_policy-maker perspective -

_presentation_of two_country approaches - teresa duarte - portugal.pdf (konsultacja 22.11.18)
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blisko 50 000 euro na konto czterech fundacji bez uzyskania uprzednio wymagane;j
prawem zgody Ministra Finanséw. 8

Jak juz wspomniano, w 2011 roku Universidade Catolica do Porto przeprowadzita ogdlng
ewaluacje inicjatywy Novas Oportunidades, z uwzglednieniem perspektywy
uzytkownikdw. Ewaluacja przyniosta pozytywne wnioski dotyczace satysfakcji
beneficjentéw z wykorzystywanych ustug. Wydaje sie, ze byla to ostatnia catoSciowa
ewaluacja dziatania Systemu.

6.4. Proces wilgczania nowych kwalifikacji do systemu

6.4.1. Opis procesu — podstawy prawne, przebieg, struktura, podmioty

Jak juz wspomniano, Krajowy Katalog Kwalifikacji (Catalogo Nacional de Qualificacdes)
jest jednym z centralnych elementéw Systemu. Jest on zorganizowany wedle Krajowe;j
Klasyfikacji Obszaréw Edukacji i Ksztalcenia (Classificagdo Nacional de Areas de
Educacéo e Formagéo) i zawiera obecnie 309 kwalifikacji. Kwalifikacja w portugalskim
prawodawstwie zdefiniowana jako ,formalny rezultat procesu ewaluacji i walidaciji,
potwierdzony przez odpowiedni organ, stanowigcy potwierdzenie, ze dana jednostka
zdobyta okreslone kompetencje, zgodne z ustalonymi standardami’®. Kazdej z nich
towarzyszg trzy dokumenty:

B Profil zawodowowy (Perfil profissional) - opis zbioru elementéw koniecznych dla
zidentyfikowania konkretnej sylwetki zawodowej: zadan i kompetencji opisanych w
kategoriach wiedzy, umiejetnosci i postaw koniecznych aby wykonywa¢ te zadania.

B Standardy Ksztatcenia (Referencial de formacao) - standardy ksztatcenia
z certyfikacjg w szkofach i szkoleniu zawodowym poza systemem szkolnym, wraz ze
spisem obowigzkowych oraz opcjonalnych Modutéw Szkoleniowych Kroétkiego
Trwania (Unidades de Formagao de Curta Duragéo).

B Standardy Uznawania, Walidacji i Certyfikacji Kompetencji (Referencial de
Reconhecimento, Validagéo e Certificagdo de Competencias - RCVV)¥.

Za aktualizacje katalogu odpowiedzialna jest ANQEP oraz 16 Rad Sektorowych ds.
Kwalifikacji (Conselhos Setoriais para a Qualificagdo), utworzonych w 2009 roku na

® Viana Clara (2017) Tribunal de Contas condena presidente da agéncia responsavel pelo ensino profissional,
w: “Publico”, wydanie z dn. 17.09.17, dostep online:

https://www.publico.pt/2017/09/17/sociedade/noticia/tribunal-de-contas-condena-presidente-da-agencia-
responsavel-pelo-ensino-profissional-1785708 (konsultacja 24.11.18)

% Decreto-lei n. 396/2007, de 31 de dezembro (dekret o mocy ustawy, ustanawiajgcy istnienie portugalskiego
KSK)

¥ Serwis internetowy portugalskiego Krajowego Katalogu Kwalifikacji: www.catalogo.angep.gov.pt/Home/CNQ/
(konsultacja 28.11.2018)
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podstawie rozporzgadzenia prezesa ANQ z dnia 15.01.2009. Powodem dla ich powotania
byt przede wszystkim brak specjalistycznej wiedzy z obszaréw konkretnych sektoréw
gospodarki wéréd pracownikéw ANQEP.

Rady dziatajg w nastepujgcych obszarach:

Rolnictwo i zywienie

Rekodzieto i ztotnictwo

Handel i marketing

Budownictwo cywilne i planowanie przestrzenne
Kultura, dziedzictwo i wytwarzanie tresci
Energia i Srodowisko

Przemyst chemiczny, ceramiczny, szklany i inne
Informatyka, elektronika i telekomunikacja

9. Przetwarzanie drewna i korka, meblarstwo

10. Metalurgia i obrébka metalu

11. Moda

12. Ustugi dla firm

13. Ustugi dla osob

14. Ustugi zdrowia i spoteczne

15. Transport i logistyka
16. Turystyka i wypoczynek

©ONO RN~

Kazda rada sktada sie z ok. 10 czionkéw - specjalistow w danym obszarze gospodarki,
wskazanym przez odpowiednie ministerstwa, partneréw spotecznych, przedsiebiorcow,
jednostki edukacyjne, centra technologiczne itp. interesariuszy. Pracom kazdej Rady
przewodniczy przedstawiciel ANQEP.

Cho¢ Rady nazywane sg ,grupami techniczno-konsultacyjnymi”, tak naprawde majg
bardzo duzg swobode w dziataniu i sporg decyzyjnos¢. Gtéwnym celem ich dziatania jest
identyfikacja koniecznosci aktualizacji Katalogu, a gtéwnym zadaniem - wspoipraca
z ANQEP w pracach nad tymi aktualizacjami: wigczaniem nowych kwalifikacji,
uaktualnianiem istniejgcych, usuwaniem uznanych za niepotrzebne. W praktyce, obok
diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i kompetencje wynikajgce ze zmian
w roznych sektorach spoteczenstwa, Rady sg przede wszystkim ciatami, ktére wydajg
ostateczne decyzje dotyczace akceptacji badz odrzucenia propozycji wigczenia do
Systemu nowej kwalifikacji czy tez jej aktualizacji badz usuniecia.

Rady maja takze wspieraé ANQEP w procesie tworzenia kwalifikacji, a przede wszystkim
w tworzeniu wspomnianych wyzej dokumentdéw opisujgcych je: profilu zawodowego,
standardéw ksztatcenia i standardéw RCVV. Powinny takze utatwia¢ komunikacje miedzy
interesariuszami danego sektora gospodarki, zacheca¢ ich do angazowania sie w prace
nad Systemem Kwalifikacji i stawa¢ sie platformg wymiany stanowisk. Liczy sie takze, ze
Rady bedg pomaga¢ ANQEP w rozwijaniu kompetencji technicznych i metodologicznych,
ktére sg niezbedne do prowadzenia efektywnych prac nad Katalogiem.

Cho¢ jak wspomniano, jednym 2z zdan Rad Sektorowych jest monitorowanie

zapotrzebowania na nowe kwalifikacje, jednym z gtéwnych mechanizmoéw proponowania
i procedowania zmian w Katalogu jest tzw. Otwarty Model Konsultacji (Modelo Aberto da
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Consulta). Ma on za zadanie z jednej strony ustrukturyzowa¢ prosby zgtaszane przez
interesariuszy, a z drugiej odcigzy¢ ANQEP i Rady z czesSci odpowiedzialnosci za
monitorowanie zapotrzebowania na kwalifikacje w odpowiednich sektorach. Propozycje
zmian interesariusze sktadajg przez strone internetowg Krajowego Katalogu Kwalifikacji
(http://www.catalogo.anqgep.gov.pt/Home/MAC), uzywajgc  zamieszczonych tam
formularzy.

Mechanizm Otwartego Modelu Konsultacji mozna podzieli¢ na 5 etapow:
1. Ztozenie wniosku do ANQEP

Na tym etapie ANQEP ocenia, czy propozycja jest trafna i spéjna. Jezeli mamy do
czynienia z wnioskiem o stworzenie nowej kwalifikacji, musi on by¢ zaopatrzony w profil
zawodowy, standardy ksztatcenia oraz standardy RCVV, jak réwniez odniesienia do
Modutéw Ksztatcenia Krotkiego Trwania (UFCD). Jezeli wniosek dotyczy zawodu
regulowanego, ANQEP w pierwszej kolejnosci zwrdci sie do ciata sprawujgcego
zwierzchnictwo nad danym zawodem. ANQEP moze takze zwrdci¢ sie do wnioskodawcy
z pro$bg o wyjasnienie pewnych kwestii, bgdz udostepnienie dodatkowych informaciji. Po
dokonaniu takiej ewaluacji, ANQEP decyduje, czy przekazuje wniosek pod obrady
odpowiedniej Rady Sektorowej.

2. Obrady Rady Sektorowej

Po przejsciu pozytywnie procesu ewaluacji przez ANQEP, propozycja trafia pod obrady
odpowiedniej Rady Sektorowej. Jej zebranie moze zosta¢ zwotane w celu oceny jednego
lub kilku wnioskow.

3. Wypracowanie standardow kwalifikacji

Etap ten ma miejsce, jezeli wniosek nie byt zaopatrzony w odpowiednie dokumenty, {j.
Profil zawodowy, standardy ksztatcenia i standardy RCVV. ANQEP powinien podczas
tych prac bra¢ pod uwage zasoby jakimi dysponuje wnioskodawca, jak rowniez warunki,
jakie opisat we wniosku.

4. Ocena Rady Sektorowe;j

Rezultaty prac z etapu 3. sg przedstawiane odpowiedniej Radzie Sektorowej, ktora
podejmuje ostateczng decyzje o akceptacji, badz nie, danego wniosku. Dostepna
dokumentacja nie pozwala jednak stwierdzi¢, w jaki sposéb Rada podejmuje decyzje -
czy odbywa sie to przez gtosowanie, czy tez konieczna jest jednomys$inosé.

5. Publikacja w Biuletynie Pracy i Zatrudnienia (Boletim do Trabalho e Emprego)

Przyjeta zmiana zostaje opublikowana w Biuletynie Pracy z Zatrudnienia, jak réwniez na
stronie Katalogu. Jezeli dokonano aktualizacji lub usuniecia istniejgcej kwalifikacji,

44



zmiana wchodzi w zycie 3 miesigce od publikacji. Jezeli dodano do Katalogu nowg
kwalifikacje, zmiana ta obowigzuje od dnia publikacji. *

W perspektywie 10 lat istnienia rozwoj Katalogu prezentuje sie bardzo dynamicznie.
W 2008 roku zawierat on bowiem 238 kwalifikacji, zas obecnie zawiera ich 309.
Utworzono 112 nowych kwalifikacji, usunieto 41 i dokonano 573 aktualizacji. Daje to
okoto jedng nowg kwalifikacje i pie¢ aktualizacji na miesigc. Rady Sektorowe spotkaty sie
w tym okresie od 50 do 70 razy, by debatowaé¢é nad wnioskami rozmaitych
wnioskodawcoéw. * Najwieksza dynamika zmian w Katalogu miata miejsce w 2013 i 2014
roku, co jest faktem interesujgcym w kontekscie wspomnianego wczesniej ograniczenia
zasobdéw kadrowych i finansowych ANQEP. Warto jednak dodaé, ze mimo iz liczby te
wygladajg imponujgco, to caty proces, jaki musi przejs¢ wniosek o wprowadzenie zmiany
w Katalogu od dnia jego zgtoszenia do dnia publikacji decyzji, moze zajg¢ nawet ponad
rok®.

Pojawiajgce sie w stosunku do tego procesu zarzuty o matg elastycznosé, niereagowanie
na szybko zmieniajgce sie zapotrzebowanie na kwalifikacje, nie sg zatem niczym
zaskakujgcym. Istotne jest jednak, czy interesariusze zgtaszajgcy krytyczne uwagi
i uwazajacy, ze tempo rozpatrywania wnioskéw nie jest zadowalajgce, zgtaszajg wnioski
o wprowadzenie do Systemu kwalifikacji czy kurséw, na ktére istnieje faktyczne
spoteczne zapotrzebowanie.

Ciekawym przyktadem rozminiecia sie o0sadu wnioskodawcow z rzeczywistym
zapotrzebowaniem spotecznosci danego sektora gospodarki byt prowadzony w latach
2013-2015 pilotazowy projekt wprowadzenia do Systemu 10-godzinnych Modutdéw
Szkoleniowych Krétkiego Trwania. Do tej pory w Systemie dostepne byly Moduty 25 i 50-
godzinne. Przedsigbiorcy z roznych branz postulowali wprowadzenie krotszych Modutéw,
motywujgc swoj wniosek checig podniesienia kompetencji pracownikéw danych
obszarow - ich zdaniem byly to kompetencje kluczowe dla rozwoju sektorow. W efekcie
utworzono 93 takie Moduty w nastepujgcych obszarach:

Tabela 6. 10-godzinne Moduly Szkoleniowe Krétkiego Trwania wprowadzone do oferty
w programie pilotazowym 2013-2015

Liczba utworzonych

Obszar Edukacji i Ksztatcenia Modutéw 10-
godzinnych

Metalurgia i obrobka metali 18
Przemyst spozywczy 15

& Ibidem
¥ Da Silva Xufre, G (red.) (2018), op. cit., s. 118
® Ibidem, s. 118-120
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Przemyst tekstylny, obuwniczy, kusnierski 21

Przetwarzanie drewna, korka, plastiku, szkta

i innych materiatéw 15
Produkcja rolna i hodowla 21
Lesnictwo i myslistwo 3
Suma 93

Rzut oka na baze kwalifikacji dostepng w Katalogu Kwalifikacji pokazuje, ze dzis§ Moduty
10-godzinne nie sg dostepne. Nie weszly one na state do Systemu, poniewaz okazato
sie, ze pilotazowy program nie spetit oczekiwan wnioskodawcéw. W ciggu dwoéch lat
jego trwania certyfikowato sie zaledwie 117 stazystéw®'.

Pokazuje to, ze oczekiwania pracodawcéw nie zawsze sg potgczone z oczekiwaniami
pracownikow danego sektora gospodarki i nawet kursy przygotowane z mysla o bardzo
konkretnych kompetencjach bardzo konkretnej grupy oséb mogg nie spotkac¢ sie
z dobrym przyjeciem w grupie docelowej. Otwarte pozostaje pytanie, czy potencjalni
beneficjenci owych kursow byli swiadomi istnienia tej skierowanej do nich i niemalze
Luszytej na miare” oferty. Widac¢ jednak, ze nie zawsze naciski ze strony interesariuszy sg
uzasadnione. W publikacji podsumowujgcej dziesieciolecie istnienia Krajowego Systemu
Kwalifikacji autorzy zwigzani z ANQEP podkres$lajg, ze System i Agencje nalezy przed
takimi naciskami chroni¢, mogg one bowiem prowadzi¢ do sytuacji, w ktérej Katalog
stanie sie katalogiem kurséw, nie zas$ kwalifikacji. Dlatego tak istotne jest w
procedowaniu wnioskow, by byly one poparte nie tylko zapotrzebowaniem danego
sektora czy podsektora, lecz odnosity sie takze do szerszego kontekstu spotecznego.

Znajdujgce sie w Katalogu kwalifikacje do 2011 roku podlegaty ewaluacji przez Krajowg
Rade Ksztalcenia Zawodowego (Conselho Nacional de Formagéao Profissional).
Ewaluacja odbywac¢ sie miata co najmniej raz na dwa lata. Wedtug dekretu-ustawy
369/2007 ewaluacje pozytywnie przechodzity czesci skladowe katalogu, ktére w ciggu 90
dni od ich przedstawienia na obradach Rady nie zostaly zakwestionowane *. Dostepna
dokumentacja nie daje jednak podstaw do szerszego opisania tego procesu. W 2011
roku Rada przestata funkcjonowaé, a obecnie obowigzujgca ustawa regulujgca kwestie
prawne zwigzane z KSK nie precyzuje, jakie ciatlo odpowiada za ewaluacje Systemu czy
Katalogu (mowa jedynie o tym, ze ewaluacje swoich wiasnych dziatan powinny prowadzi¢
ciata odpowiedzialne za realizacje polityk edukacyjnych i szkolenia zawodowego®).
Warto zasygnalizowaé, ze informacje o Radzie znajdujg sie w dalszym ciggu
w niektérych miejscach serwisu internetowego Krajowego Katalogu Kwalifikacji, co
wskazuje, ze nie jest on w petni aktualny.

' Ibidem, ss. 115-116

2 Decreto-lei no 369/2007 de 31 de Dezembro, rozdziat V, art. 23. Dostep  online:
http://www.catalogo.angep.gov.pt/boDocumentos/getDocumentos/155 (konsultacja 13.12.2018)

% Decreto-lei no 14/2017 de 26 de Janeiro, rozdziat IV, art. 19. Dostep  online:
http://www.catalogo.angep.gov.pt/boDocumentos/getDocumentos/556 (konsultacja 13.12.2018)
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6.4.2. Zidentyfikowane mocne i stabe strony procesu
Mocne strony:

B Zaangazowanie interesariuszy sektorowych

Istnienie Rad Sektorowych niewatpliwie utatwia prowadzenie prac nad rozwojem
Katalogu. Przede wszystkim ANQEP moze mie¢ pewnos$é, Zze decyzje w sprawach
poszczegolnych obszaréw gospodarki podejmujg ci, ktérzy najlepiej znajg ich
problematyke - wzrasta wiec prawdopodobienstwo, Zze bedg to decyzje trafne.
Uczestnictwo Rady w wypracowywaniu standardéw szkolenia i certyfikacji, jak réwniez
profilu zawodowego, takze daje podstawy by sadzi¢, ze beda one odpowiadaty realnym
potrzebom danego sektora. Czionkowie Rady sg ekspertami w swoich dziedzinach,
a mozliwos¢ korzystania z ich wiedzy na biezgco niewatpliwie usprawnia caty proces,
rébwniez w wymiarze czasowym. Choé¢ niektérzy interesariusze zarzucajg ANQEP, Ze
procedowanie wniosku o wprowadzenie zmiany w Katalogu trwa zbyt dtugo i faktycznie
mozna stwierdzi¢, ze rok to dos¢ duzo czasu, to warto zauwazy¢, ze proces ten na
pewno trwatby diuzej, gdyby to pracownicy ANQEP byli odpowiedzialni za wszystkie
decyzje. Przede wszystkim nalezy tu mie¢ na uwadze zmniejszajgcg sie w ostatnich
latach zatoge ANQEP, jak réwniez nowe zadania, ktére Agencja podejmuje, takie jak
rozwoj systemu prognozowania popytu na kwalifikacje. Cho¢ sg to obszary Scisle ze sobg
powigzane, trudno oczekiwac, by proces wigczania kwalifikacji do KSK odbywat sie tylko
w oparciu o zasoby kadrowe ANQEP. Ponadto logicznym wydaje sie, ze nawet gdyby to
pracownicy ANQEP mieli zajmowac sie procedowaniem wniosku na wszystkich etapach
procesu, w ktérym$ momencie musieliby zasiegng¢ konsultacji ekspertow z obszaru,
w ktérym zamykataby sie procedowana kwalifikacja. To znacznie wydtuzytoby proces
podejmowania decyzji o jej wiaczeniu bgdz aktualizaciji.

Warto doda¢, ze zaangazowanie interesariuszy sektorowych w prace Rad nad rozwojem
Katalogu zwieksza takze ich znajomos¢ catego KSK, a tym samym ufnos¢ wobec niego.
Oddanie im tak waznego kroku, jak podjecie ostatecznej decyzji o wigczeniu badz nie
kwalifikacji do Systemu niewatpliwie jest takze znakiem ze strony ANQEP, ze sg oni
darzeni zaufaniem, co z pewnoscig wptywa na jakos¢ wspétpracy w innych obszarach.

B Zunifikowany system zgtaszania wnioskéw o zmiany w Katalogu

Usprawnieniem procesu aktualizacji Katalogu jest réwniez fakt, ze zgtaszanie wnioskow
odbywa sie za pomocg internetowego systemu, wymagajgcego wypetnienia stosownych
formularzy i zatgcznikéw, dostepnych w obszarze dla zarejestrowanych uzytkownikow.
Taka standaryzacja ufatwia prace ANQEP juz na pierwszym etapie procedowania
whnioskow, a tym samym przyczynia sie do tatwiejszego ,odfiltrowania” wnioskow ktore
nie powinny znalezé sie pod obradami Rad Sektorowych - 2zwieksza sie
prawdopodobienstwo, Zze za zebranie Rady trafi wniosek trafny, spodjny i dobrze
uzasadniony.

Wydaje sie, ze system ten porzadkuje takze caty proces dla interesariuszy. Na stronie
Katalogu mozna znalez¢ nie tylko informacje o tym, jakie dokumenty nalezy zatgczy¢ do
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whniosku, ale takze, jak bedzie przebiegato jego procedowanie. To zwieksza przejrzysto$é
procesu i utatwia podmiotom wnioskujgcym zaplanowanie dziatan. Posiadajgc informacje
dotyczace s$redniego czasu trwania takiego procesu, sg one w stanie réwniez
przewidzie¢, w jakiej perspektywie czasowej moga sie spodziewaé np. witgczenia
proponowanej kwalifikacji do Systemu. Jezeli mamy do czynienia z jednostkg ktéra chce
prowadzi¢ programy edukacyjne prowadzgce do uzyskania danej kwalifikacji, jasno
opisane etapy procedowania wniosku utatwiajg jej ocenienie, w ktérym momencie warto
rozpoczg¢ prace nad programem. W wiekszos$¢ jasno okreslona odpowiedzialno$é za
decyzje podejmowane na kolejnych etapach sprawiajg, ze wnioskodawcy majg jasnosc,
do kogo kierowa¢ ewentualne zapytania w sprawie swojego wniosku.

B QOgolna przejrzystos$¢ procesu procedowania wniosku i otwartos¢ systemu

Wydaje sie, ze przejrzystos¢ catego procesu jest zaletg zaréwno dla wnioskodawcoéw, jak
i dla stron procedujgcych wnioski, wszyscy interesariusze procesu odnoszg sie bowiem
do jednego, jasnego schematu, co redukuje chaos informacyjny. Otwarto$¢ systemu zas
dziata na korzys¢ ,elastycznosci” Katalogu, w ktérym majg szanse znalez¢ sie nie tylko
Kwalifikacje uznawane za istotne przez wiadze centralne, ale takze niewielkich, lokalnych
przedsiebiorcow czy lokalne instytucje edukacyjne. Warto dodac, ze otwartos¢ ta moze
by¢ jednoczesnie pewnym czynnikiem ryzyka, o czym bedzie mowa w kolejnych
akapitach.

Stabe strony:

B Autonomia Rad Sektorowych w podejmowaniu decyzji

Jak wspomniano wczesniej, duze zaangazowanie przedsiebiorcow, pracodawcow
i innych sektorowych interesariuszy w prace Rad Sektorowych pod wieloma wzgledami
usprawnia proces rozwijania Katalogu Kwalifikacji i podnosi jego jakos¢. Jednoczesnie
watpliwos¢ moze budzi¢ autonomia, jakg Rady majg w podejmowaniu decyzji
dotyczacych aktualizacji istniejgcych kwalifikacji i wigczania nowych do Katalogu.
Decyzja Rady jest ostateczna, a publikacja jej w Biuletynie jest jedynie formalnoscig. Co
prawda, jak wspomniano, Kwalifikacje podlegajg przeprowadzanej co najmniej co dwa
lata ewaluacji Krajowej Rady Ksztatcenia Zawodowego. Wydaje sie jednak, ze sytuacja,
w ktorej zadna instancja zwierzchnia nie zatwierdza decyzji Rady, moze generowac
ryzyko ze w Katalogu znajdzie sie kwalifikacja, ktéra dopiero po dwéch latach zostanie
uznana za niepotrzebng. Brakuje danych, na ktérych mozna by oprze¢ odpowiedz na
pytanie, jak czesto zdarzajg sie takie sytuacje. Nietrudno jednak wyobrazi¢ sobie
scenariusz, w ktérym Rada Sektorowa proceduje np. samodzielnie zidentyfikowang
potrzebe wprowadzenia do Katalogu nowej kwalifikacji, jednak wobec tego, ze jej optyka
jest zogniskowana na potrzebach wiasnego sektora, ostatecznie wprowadza do Katalogu
kwalifikacje stuzacg jedynie bardzo waskiej grupie odbiorcéw, ktéra dopiero dwa lata
pozniej zostaje uznana w procesie ewaluacji za nieprzydatng. Oczywiscie ryzyku temu
zapobiega fakt, ze w Radzie zasiadajg takze przedstawiciele agend rzadowych,
a generowane obecnie przez system prognozowania popytu na kwalifikacje dane
pozwalajg na umieszczenie procedowanych wnioskéw we wtasciwym kontekscie. Wydaje
sie jednak, ze istnienie kolejnego, ostatniego etapu procedowania wniosku w ktérym
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decyzja Rady bylaby zatwierdzana przez niezalezne od niej ciato, poprawitoby stabilnos¢
catego KSK. Przytaczany powyzej przyktad chybionego pilotazowego programu
oferowania 10-godzinnych Modutdéw pokazuje, ze czasem zdiagnozowana przez
sektorowych ekspertdow potrzeba moze wecale nie spotkaé sie z zainteresowaniem
potencjalnych odbiorcéw. Warto bytoby zatem wzbogaci¢ proces zatwierdzania
kwalifikacji o etap ,superwizyjny” w stosunku do decyzji danej rady Sektorowe;.

B Otwarto$¢ systemu procedowania wnioskdéw na réznych interesariuszy

Podobnie jak zaangazowanie interesariuszy w prace nad KSK, réwniez otwartos¢ na
propozycje zmian pochodzace z réznych zrédet moze by¢ odbierana zaréwno jako
zaleta, jak i wada systemu. Wydaje sie, ze jest to szczegodlnie wazne w kontekscie
uszczuplania zasobéw kadrowych ANQEP i przyrostu zadan Agencji, ktéra
odpowiedzialna jest za pierwsze ,przefiltrowanie” wnioskow o zmiany w Katalogu.
Standaryzacja zgtoszen niewatpliwie pomaga w ocenie wartosci wnioskéw. Wskazuje sie
jednak, ze wsrdd priorytetdw ANQEP na obecne lata jest poprawienie systemu kontaktéw
z interesariuszami, brakuje bowiem nawet pracownikéw, ktoérzy mogliby obstugiwac
infolinie i korespondencje mailowg dotyczgcg kwestii zwigzanych z Katalogiem®*. Skoro
braki kadrowe wystepujg w tak bazowym obszarze, trudno zatozyé, ze Agencja nie
boryka sie z nimi w innych kontekstach.

* Da Silva Xufre, G (red.) (2018), op. cit., s. 323
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7. System prognozowania popytu na kwalifikacje w
Portugalii

7.1. Geneza systemu

Jak czytamy w podsumowaniu Skills Panorama: Portugal, przygotowanym przez
CEDEFOP, portugalski system prognozowania popytu na kwalifikacje (System
Prognozowania Zapotrzebowania na Kwalifikacje, Sistema de Antecipacao de
Necessidade de Qualificacoes - SANQ) charakteryzuje sie podejSciem kooperacyjnym,
witgcza bowiem do wytwarzania wiedzy o rynku pracy nie tylko agendy rzgdowe, lecz
takze interesariuszy z réznych sektorow gospodarki: pracodawcéw, zwigzki zawodowe,
a takze miedzynarodowe organizacje.

Kwestia prognozowania popytu na kwalifikacje wigze sie z badaniami retrospektywnymi
prowadzonymi w tym zakresie. W latach 1997-2005 portugalskie wiadze prowadzity
systematyczne badania popytu na kwalifikacje w podziale na 35 sektoréw, a Ministerstwo
Pracy rozpowszechniato raporty z tych badah (Rozwdj Kwalifikacji i Diagnoza
Zapotrzebowania na ksztatcenie - Evolucdo das Qualificacbes e Diagndsticos das
Necessidades de Formagéo). Jak podaje CEDEFOP, po 2005 roku takie badania nie byty
juz prowadzone, i az do utworzenia SANQ podejscie badawcze nie byto aktualizowane.
Prowadzone byly jednak badania ktore pokazujg, ze juz przed utworzeniem systemu
dokonata sie pewna jakosciowa zmiana w podejsciu do badan zwigzanych
z kwalifikacjami. Zlecone przez ANQ badania zajety sie min. kwestig relacji miedzy
podazg kwalifikacji a popytem na nie. Tak powstat wskaznik nazywany “sygnalizatorem”,
pokazujgcy w jakich obszarach podaz i popyt na kwalifikacje nie sg do siebie
dostosowane®. W oparciu o rozwinietg w tym badaniu metodologie Instytut Pracy
i Ksztatcenia Zawodowego (Instituto de Emprego e Formacao Profissional, |EFP)
przygotowuje coroczng liste obszaréw priorytetowych z punktu widzenia zapotrzebowania
na kwalifikacje (szersze informacje o ich wykorzystaniu znajdujg sie w podrozdziale 7.4).

Pierwsze proby stworzenia zaczatkow systemu prognozowania popytu na kwalifikacje
zostaty w Portugalii podjete juz na przetomie lat 80. | 90., kiedy to przy pomocy funduszy
unijnych pierwszej generacji zlecono badania sektoréw gospodarki, dotyczace
zapotrzebowania na kompetencje. W tym samym czasie inne badania wskazaty, ze jesli
w Portugalii wzrosnie ogélny poziom kwalifikacji i jesli zamierza ona stawac sie coraz
bardziej konkurencyjng gospodarka, to stworzenie systemu prognozowania popytu na
kwalifikacje z prawdziwego zdarzenia bedzie niezbedne dla prawidtowego planowania

 Pedroso, P. (2012) Qualificagbes para a reconversao sectorial- Défices e estrangulamentos na oferta de
qualificagbes para a economia do futuro, Lizbona, ANESPO-ANQ.
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polityk publicznych®. Po 1995 roku, kiedy utworzono Instytut Innowacji w Ksztatceniu
(Instituto para a Inovagdo na Formagdo, INOFOR), zaczeto prowadzi¢ nieco bardziej
usystematyzowane badania w zakresie prognoz popytu. W latach 1998-2006
prowadzony byt duzy program badawczy dotyczacy tej problematyki, finansowany
z Europejskiego Funduszu Spotecznego (European Social Fund), ktérego efektem byta
seria opracowan dotyczacych zapotrzebowania na kwalifikacje w konkretnych sektorach.
¥ Od tego czasu jednak tego rodzaju prognozy nie byty w Portugalii prowadzone w zaden
systematyczny sposoéb, i dopiero w 2014 roku wsrdd priorytetow ANQEP znalazio sie
prowadzenie badan, ktére umozliwityby lepsze dostosowanie podazy kwalifikacji do
istniejgcego na nie popytu. Przyjeta w 2014 roku ustawa nr 82A/2014 z 31 grudnia, ktéra
ustanawiata priorytety polityki panstwowej na rok 2015, podkreslita koniecznosc
posiadania przez Portugalie systemu diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje
i jego prognozowania. Poniewaz misjg ANQEP, zapisang w Dekrecie 396/2007 z 31
grudnia 2007, jest “definiowanie i publikowanie kryteriow funkcjonowania sieci oferty
ksztatcenia, i poprzez odpowiednie jednostki promocja i ocena kurséw”, a tym samym
wspieranie procesu decyzyjnego w kwestiach edukacyjnych w skali kraju, byto
oczywistym, ze to wiasnie Agencja powinna zaja¢ sie tworzeniem takiego systemu. *

7.2. Ogdlny opis systemu — instytucje i elementy systemu

Jak mozemy przeczyta¢ na stronie internetowej SANQ, stworzony w 2015 roku System
stara sie on “wyj$¢ naprzeciw tej potrzebie [istnienia wiedzy dotyczacej przysztego popytu
na kwalifikacje], tworzac systematyczne i kompleksowe mechanizmy ktére krzyzowatyby
jak najwiecej zmiennych, zaréwno ilosciowych jak i jakosciowych, ktére pozwolg
wycigga¢ wnioski dotyczgce przysziosci’. Zamystem konstruujgcych model byt
dynamiczny system, ktory systematycznie aktualizowatby informacje. Dziatania SANQ
majg na celu przede wszystkim poprawe jakosci, ale takze ilosci informacji jakimi
dysponujg interesariusze, gdy podejmuja decyzje, w rozwdj jakich kwalifikacji majg
inwestowacé.” Informacje uzyskiwane i wytwarzane przez SANQ majg min. wspierac
proces aktualizacji Krajowego Katalogu Kwalifikacji, a w szerszej perspektywie majg
stanowi¢ zaplecze merytoryczne decyzji dotyczacych kierunkdédw rozwoju sieci edukaciji i
szkolenia zawodowego.

SANQ definiuje kilka najwazniejszych celéw operacyjnych, jakie przyswiecajg jego
dziataniom:

B Tworzenie diagnozy bazowej na poziomie makro, zawierajgcej informacje
o dynamice ekonomii i rynku pracy oraz wptywie zmian w tych obszarach na
zapotrzebowanie na kwalifikacje tak w krotkiej, jak i dluzszej perspektywie czasowej,
wzbogaconej o dane regionalne (poziom NUT Il, dzielagcy Portugalie na 7 regionéw:

% Monitor Company (1994), Construir as Vantagens Competitivas de Portugal, Forum para a Competitividade,
Cedintec, Lisboa.

 INOFOR (1998). Manual metodolégico: estudos sectoriais prospectivos. Lisboa, Instituto para a Inovagéo na
Formacgéao

% Serwis internetowy SANQ, http://sanq.angep.gov.pt/ (konsultacja 29.11.18)

 Por. Skills Panorama (2017), Skills anticipation in Portugal. Analytical highlights series. Dostep online:
http:/skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/analytical_highlights/skills-anticipation-portugal (konsultacja
29.11.18)
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Poétnoc, Centrum, Region Metropolitalny Lizbony, Alentejo, Algarve oraz Madere
i Azory). Zatozeniem jest aktualizacja diagnozy bazowej co trzy lata.

B Przygotowywanie rekomendacji i propozycji kierunkdédw rozwoju, ktére moga byé
wykorzystane przy przyznawaniu poziomow istotnosci kwalifikacjom z pozioméw 2, 4
i 5 Krajowego Katalogu Kwalifikacji. Zatozeniem jest przygotowywanie takich
rekomendacji co roku. W istocie, ranking priorytetowych obszaréw kwalifikacji (Saidas
e areas \prioritarias de qualificagdo) w kazdym z regiondw to jeden
z najwazniejszych efektéw dziatania SANQ w obszarze diagnozy i oceny stanu
kwalifikacji. Rankingi tworzone sg po czesci na podstawie analizy trendow
w zatrudnieniu w poprzedzajgcych jego przygotowanie czterech latach. Co bardzo
wazne, publiczne placowki edukacyjne sg zobligowane do wziecia pod uwage
rankingu SANQ podczas prac nad swojg ofertg edukacyjng. Réwniez centra
szkoleniowe zarzgdzane przez Instytut Pracy i Ksztalcenia Zawodowego powinny,
wedle zalecen Instytutu, dazyé do tego by 85% ich aktywnosci bylo zgodnych
z rankingami (15% pozostaje “wolne” by mozliwe byto wygospodarowanie przestrzeni
na aktywnos$ci uwzgledniajgce lokalng specyfike). Na rankingach SANQ oparte sg
rbwniez negocjacje z agendami panstwowymi dotyczace wspotfinansowania
prywatnych szkot zawodowych. '

B |dentyfikacja mozliwych do stworzenia w przysztosci kwalifikacji, jak réwniez
wskazywanie potrzeby wprowadzenia zmian w tych juz istniejgcych - to cel, ktéry ma
wesprze¢ bardziej dynamiczny rozwoj Krajowego Katalogu Kwalifikaciji.

B Pogtebianie diagnostyki na poziomie regionalnym we wspotpracy ze Wspdlnotami
Miedzygminnymi (Comunidades Intermunicipais, CIM), a dzieki nim - takze
z regionalnymi interesariuszami, tak by wypracowa¢ wspoélng propozycje oferty
edukacyjnej i szkoleniowej, uwzgledniajacg lokalne potrzeby.

Interesariusze, ktérych miano na mysli w toku prac nad systemem, to w szczegdlnosci:

B Miodzi dorosli stojgcy przed wyborem kwalifikacji, jakie mieliby zdobywaé - moga
przeanalizowa¢ wyniki badarn SANQ dotyczgcych wagi poszczegdlnych kwalifikaciji
w kontekscie regionu, w ktérym chcieliby podja¢ prace;

B Doradcy zawodowi - dla nich dane generowane przez SANQ s3g jeszcze jedng
pomocg w pracy, dzieki nim bowiem mogg udziela¢ lepiej dostosowac poradnictwo
do potrzeb swoich klientow;

B Dostarczyciele ustug edukacyjnych i ksztatcenia zawodowego - uwzglednienie
prognoz SANQ pozwoli im dostosowaé do potrzeb rynku i klientéw zaréwno oferte, jak
i zasoby kadrowe, materialne i finansowe;

% Ibidem
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B Agendy panstwowe, ktére zajmujg sie okreslaniem kryteriow i warunkow
funkcjonowania sieci ofert zdobywania kwalifikacji (takie jak ANQEP, DGEstE, IEFP);
agendy zajmujgce sie finansowaniem rozmaitych sposobdéw zdobywania kwalifikacji
(przyktadowo Programy Tematyczne czy Regionalne - Programas Tematicos ou
Regionais - zarzadzajgce funduszami spotecznosci lokalnych w ramach programu
Portugal 2020).

Na poziomie centralnym w prace nad SANQ zaangazowanych jest bardzo wielu
interesariuszy, co wskazywane jest min. przez OECD jako jedna z istotnych zalet
systemu. Jak juz wspomniano, do gtosu w procesie prognozowania popytu na
kwalifikacje mogg dojs¢ nie tylko przedstawiciele instytucji rzgdowych zwigzanych
z procesami edukacyjnymi réznego szczebla i rodzaju, ale takze reprezentanci zwigzkéw
zawodowych czy przedsiebiorcow oraz organizacji miedzynarodowych. Co wazne,
wydaje sie ze nie wystepujg oni wylgcznie w charakterze konsultantéw, lecz wchodzg
wraz z przedstawicielami agencji rzadowych w sktad Rady Koordynujgcej SANQ. Rada ta
spotyka sie okresowo by monitorowac rozwdj prac, ocenia¢ postepy w implementac;ji
Systemu oraz by analizowa¢ uzyskane w toku badan wyniki.

W Radzie zasiadajg przedstawiciele nastepujgcych instytuciji:

B ANQEP - Krajowa Agencja ds. Kwalifikacji i Ksztalcenia Zawodowego (Agéncia
Nacional para a Qualificacdo e o Ensino Profissional, I.P.)

B |[EFP - Instytut Pracy i Ksztatcenia Zawodowego, (Instituto do Emprego e da
Formagao Profissional, I.P.)

B ADC - Agencja ds Rozwoju i Spodjnosci (Agéncia para o Desenvolvimento
e Coesao, I.P.)

B CGTP-IN — Generalna Konferderacja Pracownikow Portugalskich (Confederagao
Geral dos Trabalhadores Portugueses — Intersindical)

B UGT - Generalna Unia Pracownikéw, (Unido Geral de Trabalhadores)
B CIP - Portugalska Konfederacja Firm (Confederagdo Empresarial de Portugal)

B CAP - Portugalska Konfederacja Rolnikow (Confederagdo dos Agricultores de
Portugal)

B CCP - Portugalska Konfederacja Handlu i Ustug (Confederagdo do Comércio
e Servigos de Portugal)

B CTP - Portugalska Konfederacja Turystyki (Confederagao do Turismo Portugués)

B OIT - Miedzynarodowa Organizacja Pracy (Organizagao Internacional do Trabalho)

Na poziomie lokalnym w prace zwigzane z prognozowaniem popytu na kwalifikacje
zaangazowane zostaty tzw. Wspdlnoty Miedzygminne (Comunidades Intermunicipais).
To jednostki powotane do zycia w 2013 roku, zrzeszajgce sagsiadujgce ze sobg gminy.
Jest ich w Portugalii 21, a dodatkowo istniejg dwa Obszary Metropolitalne (Areas
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Metropolitanas, AM - Lizbony i Porto). Ustawa nr 75/2013, regulujgca status Wspdinot,
wskazuje, ze wsrdd ich obowigzkdéw znajduje sie miedzy innymi planowanie i zarzgdzanie
strategig rozwoju ekonomicznego, spotecznego i srodowiskowego na swoim obszarze -
w tym min. kwestiami zwigzanymi z siecig edukacji i ksztatcenia zawodowego. Wspodlnoty
majg takze stuzy¢ jako posrednik w komunikacji miedzy gminami a administracjg
centralng we wszystkich tych kwestiach, one réwniez odpowiedzialne sg za wsparcie
terytorializacji polityk realizowanych w ramach europejskiego programu Agenda 2020.
Idea, by wtasnie Wspdlnoty wigczy¢ do prac przy prognozowaniu popytu na kwalifikacje,
wydaje sie by¢ wiec stuszna, zwtaszcza ze, jak zauwaza OECD, Wspdlnoty w efekcie
dtugotrwatej wspotpracy z interesariuszami nie tylko znajg ich potrzeby i oczekiwania, ale
takze zdobyly ich zaufanie, co utatwia naktonienie ich do wspétpracy w regionalnych
badaniach SANQ (o ktérych wiecej w podrozdziale poswieconym metodologii)'™'.

Jak stusznie zauwazajg autorzy cytowanej juz publikacji przygotowanej z okazji 10-lecia
funkcjonowania Krajowego Systemu Kwalifikacji w Portugalii, niemozliwe jest stworzenie
systemu prognozowania popytu na kwalifikacje wytacznie w oparciu o zagregowane dane
ogolnokrajowe. Niezbedna jest takze znajomo$¢é dynamiki badanych zjawisk w wymiarze
regionalnym. Zaangazowanie witadz Wspdlnot w prace wydaje sie by¢ gwarancjg
wtasciwe] identyfikacji potrzeb regionalnych w zakresie kwalifikacji, a w konsekwenciji
zwieksza prawdopodobienstwo, ze podjete zostang odpowiednie kroki majgce na celu ich
zaspokojenie. Uczestnictwo CIM i AM w badaniach SANQ ma za zadanie nie tylko
wzbogaci¢ je o perspektywe regionalng (w module pogtebienia regionalnego, o ktérym
szerzej w podrozdziale 7.3. dotyczacym metodologii). Ma takze, w szerszym kontekscie,
uelastyczni¢ caty System, tak by odgdérna, centralna wizja rozwoju kraju i perspektywa

regionalna pozostawaty spojne'®.

Wedilug OECD, dobrze uktadajgca sie wspotpraca z Wspélnotami Miedzygminnymi moze
przynies¢ nie tylko pogtebienie uzyskiwanych danych, ale réwniez pewng wartosc
dodang. Podajgc przyktad CIM regionu Ave na pétnocy Portugalii, OECD wskazuje ze
wtadze Wspdlnoty nie tylko przystapity do prac w ramach SANQ, ale takze prowadzag
kampanie przeciwdziatajgce stygmatyzacji ksztalcenia zawodowego, starajg sie
podwyzszac swiadomos¢ pracodawcéw co do istotnosci kwestii kwalifikacji pracownikéw.
Wspdlnota przyczynia sie takze do rozwoju Krajowego Katalogu Kwalifikacji, proponujgc
zmiany w opisach kwalifikacji zwigzanych z regionem. O wspotprace w zakresie
prognozowania popytu na kwalifikacje w wymiarze regionalnym CIM Ave poprosit
publiczny Uniwersytet Minho, co réwniez zostato pozytywnie ocenione przez OECD
i zdaniem organizacji moze stanowi¢ przykfad dobrej praktyki w tym zakresie. '

Jezeli chodzi o finansowanie, to na prognozowanie popytu na kwalifikacje nie jest
przeznaczony zaden wydzielony budzet. SANQ finansowane jest z budzetu
panstwowego poprzez ANQEP, Ministerstwo Edukacji oraz Ministerstwo Pracy,
Solidarnoéci i Zabezpieczenia Socjalnego. W przesziosci rzad finansowat pewne

" OECD (2018), Skills strategy implementation guidance for Portugal, s. 126, dostep online:
https://www.oecd.org/skills/nationalskillsstrategies/Action-Report-Portugal.pdf (konsultacja 29.11.2018)

2'Da Silva Xufre, G (red.) (2018), op. cit., ss. 244-253

' OECD (2018), op. cit., s. 126

87



inicjatywy dotyczgce prognozowania popytu, takie jak stworzenie Zintegrowanego
Systemu Informacji i Zarzgdzania Ofertg Edukacji i Ksztatcenia Zawodowego (Sistema de
Informagéo e Gestao da Oferta Educativa e Formativa, SIGO) w 2007 roku.

7.3. Metodologia prowadzonych badan

7.3.1. Zakres terytorialny i tematyczny prowadzonych badan

Portugalski system prognozowania popytu na kwalifikacje skfada sie z trzech
powigzanych ze sobg modutéw, wykorzystujgcych zaréwno ilo$ciowe, jak i jakosciowe
techniki badawcze. W ramach Systemu, ANQEP realizuje wlasne badania (gtéwnie
o charakterze jakosciowym), realizacje innych (w tym réwniez jakosciowych na poziomie
lokalnym) oddaje w gestie wspodtpracujgcych z Agencjg Wspaolnot Miedzygminnych (CIM).
W modelu wykorzystywane sg takze dane pozyskiwane w badaniach prowadzonych
przez podmioty zewnetrzne: Krajowy Instytut Statystyki, Ministerstwo Pracy i Solidarnosci
Spotecznej i CEDEFOP.

Jak juz wspomniano, jednym z najwazniejszych efektdw analiz prowadzonych w ramach
SANQ jest ranking priorytetowych obszaréw kwalifikacji (Saidas e areas prioritarias de
qualificagdo), bazujgcy na badaniach retrospektywnych i prospektywnych. Bywa on
rowniez nazywany rankingiem ,istotnosci kwalifikacji” (relevancia das qualificagbes).
Rangi sg nadawane kwalifikaciom w wyniku zsumowania wartosci konkretnych
wskaznikéw, oraz po uwzglednieniu informaciji zebranych w toku analiz jakosciowych. W
podrozdziale 7.3.2 szczegdlowo omoéwione zostang wskazniki wchodzgce w skiad
kohcowej oceny, jak réwniez ich uzycie w procesie tworzenia ostatecznej oceny
kwalifikaciji.

Modut Diagnozy Bazowej (M6dulo de Diagnéstico de Base)

Gtownym celem dziatah w ramach tego modutu jest uzyskanie mozliwie pogtebionej
i kompleksowej informacji o obecnej sytuacji na rynku pracy, jak réwniez
0 prognozowanym zapotrzebowaniu na konkretne kwalifikacje w skali ogdlnokrajowej
oraz w podziale na regiony NUT Il. Modut ustrukturyzowany jest wokot trzech gtdéwnych
osi:

Os$ 1: Analiza retrospektywna

Badania w ramach 1 Osi koncentrujg sie na analizie dynamiki rynku pracy w ostatnich
trzech latach. Chodzi tu przede wszystkim o rozmiary i zmiany w zatrudnieniu
w zaleznosci od zawodu, struktury wiekowej oraz poziomu kwalifikacji pracownikow.
Analizy w tej osi oparte sg o dane statystyczne pozyskiwane w badaniu kadr
pracowniczych prowadzonym przez Ministerstwo Pracy i Solidarnosci Spotecznej,
zagregowane na poziomie kontynentu i mozliwe do podziatu na regiony NUT Il (wiecej
0 badaniu w podrozdziale 7.3.3).
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Os$ 2: Analiza prospektywna

Analizy prowadzone w ramach Osi 2 dotyczg prognozowanej dynamiki zapotrzebowania
na kwalifikacje. Sg one oparte przede wszystkim na analizach CEDEFOP prowadzonych
w perspektywie do 2025 roku, jak réwniez na danych uzyskiwanych przez Krajowy
Instytut Statystyki w ramach portugalskiej iteracji badania European Labour Force Survey
- Badania Zatrudnienia (/nquerito ao Emprego). Dodatkowo, ANQEP prowadzi co dwa
lata Badanie Pracodawcéw (Inquerito aos Empregadores), dotyczgce ich
zapotrzebowania na kwalifikacje w kroétkiej perspektywie czasowej. Pierwsze badanie
zostato przeprowadzone w ostatnim trymestrze 2014 roku i objeto pracodawcow réznych
sektorow, z wyjatkiem administracji publicznej (wiecej o badaniu, probie i tematyce
kwestionariusza w podrozdziale 7.3.3). Prowadzone sg réwniez analizy dostepnych
w systemie Publicznej Stuzby zatrudnienia ofert pracy, ktére pozwalajg uzupetnié
informacje o zapotrzebowaniu na kwalifikacje otrzymywane od pracodawcoéw.

Os 3: Analiza jakosciowa dynamiki zmian zapotrzebowania na kwalifikacje

Celem analiz prowadzonych w Osi 3 jest pozyskanie pogtebionych, jakosciowych
informacji dotyczacych dynamiki zapotrzebowania na kwalifikacje w kontekscie
regionalnym i sektorowym. Wykorzystywane sg takie techniki jak analiza dokumentéw
(np. strategie regionalnego rozwoju oferty edukacyjnej), pogtebione wywiady
indywidualne ze specjalistami w obszarach konkretnych sektoréw, czy zogniskowane
wywiady grupowe zregionalnymi interesariuszami (wiecej o ich wykorzystaniu
w podrozdziale 7.3.3).

Wszystkie analizy prowadzone w ramach Modutu Diagnozy Bazowej sg
ustrukturyzowane wedtug czterech kluczowych kwestii:

Istotnos¢ danej kwalifikacji w ogélnokrajowym zatrudnieniu - wymiar ten, wskazujacy na
strategiczng wage danej kwalifikacji dla zatrudnienia w kraju i w regionach na poziomie
NUT I, jest istotny zaréwno w analizach retrospektywnych, jak
i prospektywnych. Cho¢ baze stanowig tu dane i wskazniki ilosciowe - przede wszystkim
stosunek ilosci oséb zatrudnionych w obszarze danej kwalifikacji do ogdlnego
zatrudnienia w catym kraju - nalezy takze pamieta¢ o komponencie jakosciowym, ktéry
umozliwia wychwycenie kwalifikacji wymykajgcych sie statystykom istotnosci, a np.
kluczowym dla danego regionu czy sektora gospodarki.

Dynamika zatrudnienia w obszarze danej kwalifikacji - ocena zmian poziomu zatrudnienia
w danej kwalifikacji na przestrzeni ostatnich lat, odzwierciedlajgca zmiany
w zapotrzebowaniu na dang kwalifikacje na rynku pracy. Obserwowana i oceniana
dynamika jest jednak zawsze odnoszona do zmian w ogélnym poziomie zatrudnienia, by
unikng¢ sytuacji btednej diagnozy zmiany w obrebie danej kwalifikacji, podczas gdy
w rzeczywistosci bylaby ona efektem procesébw na poziomie ogdlnokrajowym.
W analizach prospektywnych istotna jest w tym wymiarze oczywiscie przewidywana
dynamika zmian zatrudnienia w danej kwalifikacji, rowniez zestawiona z przewidywaniami
dla ogdlnego poziomu zatrudnienia. Dodatkowo, istotnym wskaznikiem pochodzacym
z badan CEDEFOP jest tu liczba przewidywanych wolnych miejsc pracy w danej
kwalifikacji, w perspektywie do 2025 roku.
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Zapotrzebowanie na zatrudnienie o0séb mtodych / mtodych i wykwalifikowanych
(posiadajgcych wyksztatcenie Srednie lub ponad-srednie, ale nie wyzsze) w danej
kwalifikacji - jest to wymiar istotny w kontekscie zaktadanego strategicznego celu
funkcjonowania catego Krajowego Systemu Kwalifikacji, jakim jest podnoszenie poziomu
kwalifikacji populacji kraju. lIstothg kwestia jest bowiem, czy wzrostowi poziomu
kwalifikacji towarzyszy tendencja do zatrudnienia coraz bardziej wykwalifikowanych
pracownikow - innymi stowy, czy oferowane kierunki ksztatcenia spotykajg sie z realnymi
rynkowymi potrzebami.

Najwazniejsze wskazniki w tym obszarze to stosunek zatrudnienia mtodych oséb do
ogoélnego zatrudnienia w danej kwalifikacji, jak réwniez zatrudnienia osob mtodych
i wykwalifikowanych do zatrudnienia ogélnego w danej kwalifikacji. Istotnym wskaznikiem
jest takze odsetek zatrudnienia w danej kwalifikacji os6b miodych z wyksztatceniem
srednim lub nizszym - zaktada sie bowiem, Zze osoby te bedg dazy¢ do ciggtego
podnoszenia swoich kwalifikaciji.

Terytorialne zréznicowanie kwalifikacji (poziom NUT 1I) - cho¢ wigekszos¢ danych
analizowanych w Module Diagnostycznym jest zagregowana do poziomu NUT II, wymiar
ten zostat wyszczegodlniony, by poréwnywaé istotnos¢ przypisywang kwalifikacji na
poziomie regionalnym ztg, jakg demonstruje ona na poziomie NUT |. Pozwala to
uchwyci¢ regionalng specyfike, ktéra moze pozosta¢ niezauwazona np. w prognozach
CEDEFOP, ktore nie dotyczg poziomow regionalnych.

Modut Planowania (Médulo do Planeamento)

Celem dziatan prowadzonych w tym Module jest umozliwienie wykorzystania wynikéw
analiz Moduty Diagnozy w procesach decyzyjnych dotyczacych rozwijania oferty
edukacyjnej (kursow podwadjnej certyfikacji) dla mtodych osdb, w definiowaniu priorytetow
i kierunkéw ich rozwoju. Z drugiej strony ANQEP stawia przed Modutem Planowania cel
upowszechniania kultury planowania i namystu nad strategiami, tak by tworzenie oferty
przez réznych dostarczycieli ustug edukacyjnych przebiegato w oparciu o wiarygodne
informacje.

Ws$réd zaktadanych efektow analiz prowadzonych w Module Planowania mozna
wymienic:

B wskazniki dotyczgce dynamiki zmian w ilosci kurséw i luk w ofercie podwodjnej
certyfikacji na poziomach 2, 4 i 5 KSK, w odniesieniu do regionéw (NUT II);

B informacje przydatne w zarzadzaniu zakresami oferowanych kwalifikacji oraz ich
zawartoscig, a wiec, posrednio, w zarzadzaniu rozwojem Krajowego Katalogu

Kwalifikacji;

B tworzenie mozliwych trajektorii strategii rozwoju kompetencji przy pomocy
zréznicowanych instrumentéw ksztatcenia zawodowego.
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Punktem odniesienia dla Modutu Planowania jest zawsze istniejgca oferta ksztatcenia dla
danej kwalifikacji. Analizie poddawana jest przede wszystkim liczebnos¢ osob
zapisujgcych sie na kursy w perspektywie ostatnich czterech lat, jak réwniez zmiany
w ofercie kursow w tym okresie. Oferta owa jest analizowana w trzech wymiarach,
z ktérymi zwigzanych jest pie¢ wskaznikow (o ktérych wiecej w podrozdziale 7.3.2):

B Atrakcyjnos¢ oferty
B Dynamika oferty

B Przechodzenie absolwentéw na rynek pracy

Modut Pogtebienia Regionalnego (Médulo de Aprofundamento Regional)

Realizowany w Scistej wspotpracy ze Wspdlnotami Miedzygminnymi (CIM) i Obszarami
Metropolitalnymi (AM) Lizbony i Porto, Modut Pogtebienia Regionalnego ma za zadanie
uzupetnienie informacji zbieranych w Modutach Diagnozy i Planowania o informacje
z poziomu regionalnego, zebrane przede wszystkim przy uzyciu technik jakosciowych.
Istotng kwestig jest takze zaangazowanie lokalnych aktorow w tworzenie lokalnych
propozyciji oferty edukacyjne;j.

W 2015 roku SANQ zostalo zaprezentowane wszystkim CIM/AM, i do wspdtpracy
przystapity wowczas cztery jednostki terytorialne. Obecnie umowy o wspoétpracy
z ANQEP ma podpisane dziewie¢ wspdlnot, a az trzynascie (z dwudziestu trzech
istniejgcych) prowadzi badania w ramach Modutu Pogtebienia Regionalnego. Précz tego,
w ramach przygotowan do roku akademickiego 2018/2019, az siedemnascie CIM/AM
uczestniczylo w lokalnych konsultacjach dotyczacych przygotowywanej oferty
edukacyjnej i szkoleniowej, a dwie kolejne Wspdlnoty wigczyly sie w nie jako
obserwatorzy. Wiekszos¢ Wspdlnot uczestniczacych w  Module Pogtebienia
Regionalnego, wspodtpracuje z Generalnym Dyrektoriatem ds. Sieci Szkolnictwa
w zakresie koordynacji procesu konsultacji i planowania oferty edukacyjnej na swoim
terenie. Autorzy publikacji syntetyzujgcej 10 lat funkcjonowania portugalskiego KSK
wskazujg, ze zaden z CIM/AM, ktére wspoétpracowaty przy Module Pogtebienia
Regionalnego, nie przekroczyly ustalonych na podstawie analiz SANQ gérnych limitow
grup zajeciowych w ramach kursow zawodowych (o procesie ich ustalania wiecej
w podrozdziale 7.4). W CIM/AM, ktére nie przystgpity do realizacji Modutu na swoim
terytorium, takie przekroczenia sie zdarzyly. Jako dowdd na pozytywny wplyw
uczestnictwa w Module wspomina sie takze fakt, ze w CIM/AM realizujgcych Modut
réznica miedzy liczbg grup zaproponowanych w ramach konsultacji i wstepnie
zatwierdzonych, a liczbg grup ostatecznie utworzonych byta mniejsza, niz w CIM/AM
ktore nie realizowaty Modutu na swoim terenie.'

"% Por. Da Silva Xufre, G (red.) (2018), op. cit.,, s. 246-249
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Tabela 7. Liczba grup zajeciowych proponowanych i faktycznie utworzonych a limity

Grupy

Zaproponowane i Grupy Roéznica % (wstepnie  Roéznica % (limit
Limit prop . faktycznie zatwierdzone - - faktycznie
wstepnie A
. utworzone faktycznie utworzone) utworzone)
zatwierdzone
CIM/AM
realizujgce 1513 1453 1358 7% -11,4%
Modut PR
CIM/AM nie
realizujgce 652 642 567 -13,2% -15%
Modutu PR
Suma 2165 2095 1925 -8,8% -12,5%

W 2016 roku ANQEP przygotowat Toolkit de Aprofundamento Regional, swego rodzaju
podrecznik metodologiczny czy tez zalecenia metodologiczne dla CIM, wedtug ktérych
majg one prowadzi¢ badania na swoich obszarach. Co istotne, owe dziatania na
poziomie regionalnym rowniez sg podzielone na obszary Diagnozy i Planowania.
Analizowana jest lokalna dynamika zatrudnienia w poszczegodlnych kwalifikacjach;
realizowane sg lokalne badania pracodawcéw oraz analizy lokalnych ofert pracy.

Jedng zczesci Podrecznika jest Siatka Ewidencji Wynikow Modutu Pogtebienia
Regionalnego (Grelha de evidenciacao dos resultados do Modulo de Aprofundamento
Regional), w ktorej CIM/AM umieszczajg wyniki ilosciowe (statystyki, wyniki badania
pracodawcéw w skali lokalnej), jakosciowe (analizy wywiadéow indywidualnych,
zogniskowanych, analizy dokumentdéw) oraz okreslajg istotnos¢ danej kwalifikacji na
swoim obszarze (szersze informacje o prowadzonych w Module badaniach znajdujg sie

w podrozdziale 7.3.3).

7.3.2. Podstawowe wskazniki i zmienne

W analizach realizowanych w kazdym z trzech modutéw portugalskiego Systemu brane

sg pod uwage inne wskazniki.

Modut Diagnozy

Jak juz wspomniano, analizy w tym Module oparte sg przede wszystkim na danych
statystycznych gromadzonych przez agendy rzadowe (Ministerstwo Pracy i Solidarnosci
Spotecznej, Krajowy Instytut Statystyki) oraz przez CEDEFOP. Précz bazowych
wskaznikéw dotyczacych zatrudnienia, takich jak stopa bezrobocia czy stopa aktywnosci

zawodowej, najwazniejsze wskazniki w tym Module, jezeli chodzi

o analizy

retrospektywne, to bazujgce na badaniu kadr pracowniczych (Quadros de Pessoal):

B Poziom zatrudnienia w obszarze danej kwalifikacji i stosunek tego zatrudnienia do

ogoélnego poziomu zatrudnienia;

B Zmiany w poziomie zatrudnienia w obszarze kwalifikacji w okresie analizy;
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B Waga zatrudnienia os6b miodych 2z wyksztatceniem $rednim Ilub nizszym,
w obszarze danej kwalifikacji;

B Stosunek poziomu zatrudnienia w obszarze danej kwalifikacji w danym regionie (NUT
II) do ogdlnego poziomu zatrudnienia w regionie.

W obszarze analiz prospektywnych najwazniejszymi wskaznikami sg, bazujgce na
danych CEDEFOP, ELFS i jego portugalskiej iteracji - ogolnokrajowym Badaniu
Zatrudnienia (Inquerito ao Emprego):

B Prognozowany poziom i waga =zatrudnienia w danej grupie zawodowej
w stosunku do prognozowanego ogolnego poziomu zatrudnienia w 2020/25;

B Prognozowane zmiany w poziomie zatrudnienia w danej grupie zawodowej do
2020/25;

B Prognozowana waga zatrudnienia osob z wyksztatceniem $rednim lub nizszym
w danej grupie zawodowej w 2020/25 roku (jak rowniez jej stosunek do prognozowanego
ogo6lnego poziomu zatrudnienia);

B Waga ofert pracy dla osob mtodych z wyksztatceniem $rednim badz nizszym
w danej grupie zawodowej, wobec ogdlnej liczby ofert pracy w danej grupie zawodowej,

prognozowana na rok 2025.

W oparciu o dane uzyskiwane w prowadzonym przez ANQEP Badaniu Przedsiebiorcow
(Inquerito aos Empregadores) obliczane sg nastepujgce wskazniki:

B Liczba prognozowanych wolnych miejsc pracy w danej kwalifikacji w skali Portugalii
kontynentalnej;

B Stosunek liczby prognozowanych wolnych miejsc pracy w danej kwalifikacji
w skali regionu (NUT II) do prognozowanej ogdlnej liczby wakatéw w regionie;

B Stosunek liczby prognozowanych wolnych miejsc pracy w danej kwalifikaciji
w skali regionu (NUT II) do prognozowanej liczby wakatéw w kwalifikacji w skali kraju;

B Stosunek liczby prognozowanych wolnych miejsc pracy w danej kwalifikacji
w skali regionu (NUT II) do prognozowanej ogdlnej liczby wakatéw w skali kraju.

Prowadzone na biezgco analizy ofert pracy znajdujgcych sie w portugalskim systemie
Publicznej Stuzby Zatrudnienia (Servicos Publicos de Emprego) dostarczajg danych, na

ktérych oparty jest wskaznik

B liczby ofert pracy w danej kwalifikacji, oraz w kontekscie regionu (NUT II).

Uzupetnieniem tych wskaznikéw ilosciowych sg wskazniki jakosciowe, ktére bazujg na
realizowanym na poziomie NUT Il Badaniu Pracodawcéw, i konkretnych pytaniach o:
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B Trudnosci w rekrutacji pracownikow;

B Zapotrzebowanie na inne kwalifikacje (niewymienione w kafeterii odpowiedzi);
B Zapotrzebowanie na kompetencje specyficzne;

B Zapotrzebowanie na kompetencje transwersalne.

Efektem catego procesu analizy w ramach Modutu Diagnozy jest utworzenie tabeli
istotnosci kwalifikacji (Saidas e Areas Prioritarias de Qualificagdo). Ewaluacja kazdej
kwalifikacji w kontekscie jej znaczenia w regionie (NUT Il) podsumowywana jest w tabeli
poprzez zsumowanie wartosci wybranych wskaznikéw i uzupetnienie ich o wskazniki
komplementarne oraz elementy analizy jakosciowej. Wartos¢ wskaznikéw ilosciowych
przektadana jest na trzystopniowg skale: -1, 0, +1 (-1 dla wartosci pozytywnych, 0 dla
wartosci srednich, i -1 dla wartosci negatywnych). Ostatecznie kwalifikacje otrzymujg
rangi w skali od 1 do 10. Ponizsza tabela pozwala przesledzi¢ w jaki doktadnie sposéb
odbywa sie ocena istotnosci kwalifikacji w regionach NUT II.

Tabela 8. Skiadniki oceny Istotnosci Kwalifikacji w Regionie w Module Diagnozy Bazowej
SANQ™

Analiza

retrospektywna Analiza prospektywna

Dynamika zmian Analizy

Prognozowane zmiany na rynku pracy

na rynku pracy
(08 1)

(0$ 2)

Jakosciowe
(08 3)

Zrédta danych

Badanie Kadr
Pracowniczych

Prognozy
zatrudnienia
CEDEFOP

Dane statystyczne
INE - Badanie
zatrudnienia i

ELFS

Badanie
Pracodawcow

Analiza ofert pracy
(IEFP)

Badanie
Pracodawcow
(na poziomie

NUT II)

Zogniskowane
wywiady
grupowe

Pogtebione
wywiady
indywidualne ze
specjalistami

Analiza
dokumentow

Okres brany pod
uwage

Ostatnie 3 lata

2020/25

1-2 lata

Na biezgco

Zmiennie

Zakres geograficzny

Portugalia
kontynentalna
NUT Il

Ogolnokrajowy

Portugalia
Kontynentalna
NUT Il

CIM/AM

Portugalia
Kontynentalna
NUT Il

CIM/AM

Portugalia
Kontynentalna
NUT Il

CIM/AM

105

214

Tabela 4.5 - Médulo de Diagnéstico de Base do SANQ e relevancia das qualificagées, w: Ibidem, ss. 213-
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Wymiary analiz

Wskazniki ilosciowe _Wsk’az_nlkl
jakosciowe
Prognozowany
Poziom poziom i waga
zatrudnienia w zatrudnienia w
Istotnos¢ danej danej kwalifikacji danej grupie
kwalifikacji w i stosunek tego zawodowej
ogolnokrajowym zatrudnienia do w stosunku do
zatrudnieniu ogolnego prognozowanego
poziomu ogolnego poziomu
zatrudnienia zatrudnienia w
2020/25
Prognozowane
Dynamika Zmiz_any_w zmiz_any_w
zatrudnienia w poziomie erleIulLS
. zatrudnienia w zatrudnienia w
obszarze danej e ) .
kwalifikacji kwal!ﬂkaCJl w danej grupie
okresie analizy zawodowej do
2020/25
Prognozowana
waga zatrudnienia
Zapotrzebowanie na oséb z Dowody
zatrudnienie oséb Waga wyksztatceniem jakosciowe
miodych / mtodych i zatrudnienia Srednim lub wskazywane w
wykwalifikowanych 0s6b miodych z nizszym obszarze danej
(posiadajacych wyksztatceniem w danej grupie kwalifikaciji.
wyksztatcenie Srednim lub zawodowej w .
$rednie lub ponad- nizszym, 2020/25 roku (jak Badanie.
$rednie, ale nie w obszarze réwniez jej Pracodawcow:
wyzsze w danej danej kwalifikacji stosunek do analiza tendencii
kwalifikacji prognozowanego w zatrudnieniu w

0golnego poziomu
zatrudnienia)

Wakaty/miejsca

Waga ofert pracy
dla oséb miodych
z wyksztatceniem
Srednim bgdz
nizszym

Liczba
prognozowanych
wolnych miejsc
pracy w danej
kwalifikacji w skali
Portugalii
kontynentalnej (w
badanej probie)

llos¢ ofert pracy
zarejestrowanych
w systemie
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pracy w obszarze

w danej grupie o Publicznej Stuzby
pracy w obszarze n.d. Zawodowel. wobec (Aktualizacja ZefmerientE
danej kwalifikacji vodowe], 2017: wazenie (SPE) w obszarze

ogolnejliozby ofert oo wakatow W gane] kwalifikacji
srEey e obszarze oraz w regionach
grupie zawodowej,  yyajifikacji, na (NUT Il)
prognozowanana  nodstawie danych
el 20 Badania Wolnych
Miejsc Pracy od 3.
trymestru 2014 do
1. trymestru 2017)
Stosunek Stosunek liczby
poziomu prognozowanych
zatrudnienia w wolnych miejsc
kwalifikacji w pracy w danej
danym regionie kwal_lflka_cp
Specyfika (NUT II) do w skali regionu
terytorialna ogdlnego (NUT II) do _
kwalifikacji (poziom poziomu n.d. prognozowanej
NUT Il) zatrudnienia w ogdlnej liczby
regionie, oraz Waka_tov_v w
waga regionie
zatrudnienia w Liczba
obszarze prognozowanych
kwahﬂkacp"w wolnych miejsc
Portugalii

obszarze danej
kwalifikaciji,
dokonywana na
podstawie
odpowiedzi na
pytanie o
trudnosci w
rekrutaciji,
poszukiwanie
pracownikéw o
kwalifikacjach
spoza kafeterii,
oraz o potrzeby
firmy w obszarze
kompetenciji
specyficznych i
transwersalnych



kontynentalnej w
stosunku do

danej kwalifikacji
w skali Portugalii

ogolnego kontynentalnej i
poziomu ogolna liczba
zatrudnienia na wolnych miejsc
tym samym pracy na tym
obszarze samym obszarze
(Aktualizacja
SANQ w 2017)
Notacja wskaznika
Suma Wspdlna notacja Niezalezna ilosci ofert pracy Nie nadaije sie
Nadawanie wartosci wszystkich 4 wszystkich notacja dwéch zarejestrowanych L
P . wartosci
wskaznikom wskaznikéw (od  wskaznikéw (od -1 wskaznikéw (od -1 w systemie (od -1 liczbowvch
-4 do +4) do +1) do +1) do +1) zastepuje y
wskaznik specyfiki
terytorialnej
kwalifikacji
UL 0d -7 do +7 nd.

nadanych wartosci

Wzrastajgca skala istotnosci, w ktérej wartosci wskaznikow przektadajg sie na rangi w nastepujacy

Klasyfikacja
istotnosci
kwalifikacji

Modut planowania

sposob:

-4 lub mniej =1

5 lub wiecej=10

Jak wspomniano wyzej, dziatania prowadzone w Module Planowania majg na celu
przetozenie efektow analiz z Moduly Diagnozy na rzeczywiste procesy decyzyjne
w obszarze projektowania oferty edukacyjnej w ramach podwadjnej certyfikacji, a gtdwnym
narzedziem Modutu jest oparta na trzech wymiarach analiza istniejgcej oferty. W owych
trzech wymiarach zawiera sie pie¢ wskaznikéw branych pod uwage przy planowaniu
dalszego rozwoju ustug edukacyjnych.

Wymiar atrakcyjnosci oferty - ocena zainteresowania beneficjentéw kursami dla danej
kwalifikaciji.

B Liczba osdb, ktore w ciggu ostatnich czterech lat szkolnych rozpoczety kursy dla danej
kwalifikacji (poziom NUT II)

Wymiar dynamiki oferty - diagnoza zmian,
beneficjentéw kursami dla danej kwalifikaciji.

jakie zachodzg w zainteresowaniu

B Liczba osob, ktdre rozpoczety kurs dla danej kwalifikacji w pierwszym i ostatnim roku
jego prowadzenia, jak réwniez roznica w liczbie oséb ktoére rozpoczety kurs w ostatnich
dwdch latach.
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Wymiar przechodzenia na rynek pracy

W tym wymiarze analizuje sie dwa zjawiska:
B Poziom nasycenia rynku pracy dang kwalifikacjg, co ilustrowaé majg dwa wskazniki:

* lloraz liczby oséb rozpoczynajgcych kursy w obszarze danej kwalifikacji w ciggu
ostatnich czterech lat oraz poziomu zatrudnienia w kwalifikacji oséb miodych
0 wyksztatceniu srednim bgdz nizszym w ciggu ostatniego roku;

e Stosunek powyzszego wskaznika do ilorazu osob zapisanych na wszystkie kursy
w 1 roku ich dziatania w ciggu ostatnich czterech lat i ogdlnego poziomu
zatrudnienia os6b mtodych o wyksztatceniu srednim lub nizszym w ciggu
ostatniego roku.

B Zatrudnialnos¢ osob kohczgcych kursy

* lloraz liczby osob, ktére ukonczyty kursy w danej kwalifikacji w ciggu ostatnich
6 miesiecy, roku lub dwdch lat i sg obecnie zatrudnione, oraz ogdlnej liczby oséb,
ktére ukonczyty owe kursy.

Kolejnym krokiem w Module Planowania jest zestawienie ze sobg tabeli klasyfikacji
kwalifikacji, ktéra powstaje w wyniku analiz prowadzonych w Module Diagnozy, i wyzej
opisanych wskaznikdw. Dzieki temu potgczeniu tworzone sg mozliwe scenariusze
rozwoju oferty edukacyjnej w zakresie danej kwalifikacji.

Jak stusznie zauwazajg autorzy publikacji podsumowujgcej dziesieciolecie dziatania KSK
w Portugalii, niezwykle istotne na tym etapie jest branie pod uwage celéw innych,
powigzanych z edukacyjng polityk, jak rowniez stabilnosci sieci edukacyjnej
i ksztalceniowej. Przygotowywane strategie rozwoju oferty w ramach danej kwalifikacji
powinny by¢ takze spéjne z ogdélinokrajowymi decyzjami dotyczgcymi edukaciji, a wreszcie
- cho¢ niewatpliwie nie jest to najmniej istotny czynnik - z uwarunkowaniami finansowania

publicznego'®.

Modut pogtebienia regionalnego

Jak juz wspomniano, Modut Pogtebienia Regionalnego ustrukturyzowany jest wedtug
tych samych trzech osi, co Modut Diagnozy. W wymiarze ilosciowym prowadzone analizy
opierajg sie wiec na tych samych wskaznikach, co w Module Diagnozy, z tg réznicg, ze
analizuje sie dane wytgcznie dla danej jednostki terytorialnej.

Réznice stanowi wymiar prospektywny, nie sg bowiem dostepne dane dla
poszczegolnych CIM/AM, jesli chodzi o badania CEDEFOP, ELFS i bedace jego
portugalskg iteracjg Badanie Zatrudnienia (to ostatnie agreguje dane na poziomie NUT
II). Wspdlnoty Miedzygminne i Obszary Metropolitalne w tym zakresie muszg wiec

'% Por. Da Silva Xufre, G (red.) (2018), op.cit,, ss. 216 - 220
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bazowaé przede wszystkim na danych pochodzgcych z Badania Pracodawcéw oraz
z analiz ofert pracy pojawiajgcych sie w systemie Publicznej Stuzby Zatrudnienia, a précz
tego poszukiwa¢ komplementarnych technik zbierania informacji koniecznych do
prognozowania popytu na kwalifikacje na lokalnym rynku pracy. Z tym wiasnie
czynnikiem zwigzana jest pewna swoboda metodologiczna, jakg Wspdlnotom
wspotpracujgcym przy SANQ daje ANQEP, podajgc jedynie pewne wytyczne
metodologiczne.

7.3.3. Realizowane badania i wykorzystywane narzedzia badawcze

Podobnie jak w przypadku Danii, portugalski system prognozowania popytu na
kwalifikacje w duzej mierze opiera sie na badaniach prowadzonych przez podmioty
zewnetrzne wobec Agencji zarzadzajgcej Systemem. Warto dodaé, ze w wiekszosci
przypadkdow nie sg to podmioty wykonujgce badania na zlecenie Agencji, lecz
prowadzace je niezaleznie od niej. Pochodzace z nich dane sg jednak udostepniane
ANQEP i stanowig podstawe analiz w kolejnych Modutach Systemu. Badania, ktére
Agencja prowadzi samodzielnie, to ilosciowe Badanie Pracodawcéw, oraz jakosciowe
analizy prowadzone w ramach Modutu Diagnozy. Badania jakosciowe zlecane
Wspdélnotom Miedzygminnym bywajg prowadzone przez komercyjne firmy badawcze (np.
Quaternaire Portugal), czy publiczne uniwersytety (np. Universidade do Minho).

Badania prowadzone samodzielnie przez ANQEP:

B Badanie Pracodawcow (Inquerito aos Empregadores/as Empresas)

Badanie w zatozeniu ma by¢ realizowane co dwa lata. Pierwsza tura badania miata
miejsce w ostatnim trymestrze 2014 roku i objeta 1630 firm z réznych sektordw,
z wyjatkiem administracji publicznej. Podstawg doboru proby byta baza 15 000
przedsiebiorstw biorgcych udziat w ogélnoportugalskim, obowigzkowym badaniu kadr
pracowniczych Quadros de Pessoal. Dobrana préba byta reprezentatywna pod wzgledem
réznorodnosci sektorowej i rozmiarow firmy (rozumianych jako wielko$¢ zatogi).

Badanie wykorzystuje technike CAWI. Udziat w nim jest dobrowolny, a uczestniczgce
firmy sg proszone o wydelegowanie do udziatu osoby znajgcej problematyke zatrudnienia
w firmie - np. przedstawiciela dziatu kadr.

Badanie ma przyblizaé zapotrzebowanie przedsiebiorstw na kwalifikacje w podziale
tematycznym na kwalifikacje i sektory gospodarki, oraz geograficznym na regiony NUT II.
Zbierane sg informacje o zapotrzebowaniu na konkretne kwalifikacje i kompetencje, jak
rowniez o perspektywach zatrudnienia pracownikéow o réznych stopniach wyksztatcenia
(przektadalnych na poziomy 2, 4 i 5 KSK).

Struktura kwestionariusza przedstawia sie nastepujgco:'”

' Tabela 5.2 - Estrutura do inquerito aos empregadores (Modulo de Diagnostico de Base do SANQ), w:

Ibidem, s. 209
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Tabela 7. Struktura kwestionariusza Inquerito aos Empregadores

Rok utworzenia

Rozmiar (budzet /
liczba pracownikéw)

Charakterystyka
firmy
Region dziatania
(NUT 1I/1m)
Sektor aktywnosci
FlmeEi Przewidywany
dynamika zmian .
- wzrost/spadek/brak zmian w
zatrudnienia w Y .
. zatrudnieniu w obszarze danej
obszarze danej kwalifikacj
kwalifikacji
. llos¢
Tendencje przewidywanych wakatéw w
zatrudnienia w . obszarze danej kwalifikacji
obszarze danej Przewidywane
kwalifikacji w wolne miejsca Sowod
krotkiej S rozpoczynania rekrutac'i){
perspektywie obszarze danej pOCz yk ie ob -
czasowe| kwalifikacji zwiekszanie obszaru

dziatania/wymiana
kadr/zapotrzebowanie na nowe
kwalifikacje

Zapotrzebowanie

Zapotrzebowanie
na kwalifikacje i
kompetencje w
krétkiej
perspektywie
czasowej
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nainne Tak/nie, jesli tak -

kwalifikacje jakie?
(niewymienione)

Kompetencje Skala

transwersalne

zapotrzebowania (od 1 do 5)

Kompetencje =1l
S ch): ficzrie zapotrzebowania (od 1 do 5). W
pecy jakich kwalifikacjach?
W obszarze jakich
- kwalifikacji najtrudniej prowadzi
Trudno$ci w . ! }

. sie rekrutacje? Dlaczego: czy

prowadzeniu : . ;
.. brakuje kandydatéw jesli chodzi o

rekrutaciji

ilo$¢, czy tez brak kandydatow o
konkretnym profilu kwalifikacji?



B Badania jakosciowe w Module Diagnozy

Badania jakosciowe prowadzone w Module Diagnozy bazowej majg na celu przede
wszystkim pogtebienie informacji zbieranych przy pomocy technik ilosciowych.
Zatozeniem przyswiecajgcym wprowadzeniu elementu jakosciowego jest fakt, ze nie
wszystkie istotne informacje zostang wychwycone przez badania ilosciowe. Chodzi
przede wszystkim o identyfikacje nowych obszaréw pracy zawodowej, ktorych odkrycie
mogtoby prowadzi¢ do utworzenia nowych kompetencji i kwalifikacji - takie nowe obszary
umkng bowiem badaniom sfokusowanym na ocenie i prognozie stanu juz istniejgcych
kwalifikacji. Taka wiedza jest niezwykle istotna przy pracach nad rekomendacjami dla
rozwoju Krajowego Systemu Kwalifikacji - a przede wszystkim Krajowego Katalogu
Kwalifikacji.

Badania jakosciowe w Module Diagnozy wykorzystujg techniki zogniskowanych
wywiadéw  grupowych, pogtebionych wywiadéw indywidualnych oraz analizy

dokumentow.

Zogniskowane wywiady grupowe (Focus groups regionais)

Wywiady odbywaja sie na poziomie regionéw NUT Il. W kazdym z nich uczestniczy 12-15
respondentéw. Sg to przedstawiciele regionalnej i ponadregionalnej administracji
publicznej, jak rowniez firm i jednostek zwigzanych z edukacjg, zatrudnieniem, ekonomig
i rozwojem regionalnym. Najwazniejsze tematy, jakie poruszane sg podczas takich
wywiadow, to strategie wzmacniania konkurencyjnosci regionu w perspektywie 2020,
zapotrzebowanie na kwalifikacje w perspektywie s$redniookresowej (w podziale na
sektory, aktywnosci, kwalifikacje), jak rowniez priorytety w przygotowywaniu oferty
kwalifikacji dla regionu. Zaktada sie przeprowadzenie 8-10 FGI w jednej turze badania.

Pogtebione wywiady indywidualne (IDI)

Pogtebione wywiady indywidualne prowadzone sg w sektorach strategicznych z punktu
widzenia rozwoju gospodarczego, badz w takich, ktére przechodzg aktualnie bardzo
intensywne zmiany. Uczestnikami wywiaddéw sg eksperci ds. rozwoju, przedstawiciele
firm bedacych liderami innowacji w swoim sektorze, czy firm wyrdzniajgcych sie swoim
tempem rozwoju (empresas gazela). Zaktada sie przeprowadzenie 5-7 IDI w jednej turze
badania.

Analiza dokumentow

Celem analizy dokumentow jest identyfikacja czynnikdw wptywajgcych na zmiane sytuacji
na rynku pracy, w tym na dynamike zatrudnienia i zapotrzebowania na kwalifikacje.
Gtowne zrédta wykorzystywane w analizach to istniejgce badania sektorowe i regionalne,
ze szczegoblnym uwzglednieniem tych o charakterze prospektywnym, ogdlnokrajowe
Plany Strategiczne, zatozenia tematycznych i regionalnych Programéw Operacyjnych, jak
réwniez funkcjonujgce w danym obszarze prawodawstwo europejskie.

"% Por. Tabela 5.4 - Modulo de Diagnostico de Base do SANQ e relevancia das qualificacoes, w: Ibidem, s.

214-215
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Badania zewnetrzne wykorzystywane w SANQ:

B Badanie Zatrudnienia (Inquerito ao emprego)

Badanie, obecnie zharmonizowane z europejskim Labour Force Survey, jest prowadzone
przez Krajowy Instytut Statystyki (INE) od 1974 roku. Jest podstawowym zrodiem
statystyk dotyczacych zatrudnienia w Portugalii. Z racji kompatybilnosci z metodologig
badania europejskiego, wszystkie wskazniki opisane w czesci poswieconej duhskiej
iteracji ELFS sg wykorzystywane rowniez w analizach portugalskich.

Réznice stanowi cykl badania oraz sposdb dobierania proby. Badanie prowadzone jest
w cyklach trymestralnych, a nie, jak w przypadku dunskim, kwartalnych. Préba losowana
jest z bazy portugalskich gospodarstw domowych - badaniu podlegajg wszystkie osoby
doroste zamieszkujgce w danym, wylosowanym gospodarstwie. Jest to préba
reprezentatywna, losowana warstwowo i wieloetapowo. Warto doda¢, ze jest to takze
proba panelowa, a ponadto rotacyjna. Catos¢ préby jest podzielona na szes¢ podprob,
ktére sg badane przez szes¢ kolejnych trymestréw, a nastepnie podlegajg rotacji. Jak
podaje INE, utatwia to tworzenie wskaznikdw zmian i przeptywéw miedzy pozycjami na
rynku pracy, a ponadto minimalizuje ryzyko przecigzenia respondentéw badaniem.

W 2011 roku dokonano znaczagcej korekty metodologii w zakresie wykorzystywanych
technik. Do tego momentu w badaniu wykorzystywano przede wszystkim technike CAPI,
ale od 2011 stosuje sie podejscie mieszane. Pierwszy wywiad prowadzony jest technikg
CAPI, a wiec respondenci osobiscie przyjmujg badacza w domu, zas kolejnych piec
odbywa sie telefonicznie, przy uzyciu techniki CATI'®.

B Badanie Kadr Pracowniczych (Quadros de Pessoal)

Jest to coroczne, obligatoryjne badanie przedsiebiorstw realizowane przez Ministerstwo
Pracy, Solidarnosci i Zapezpieczenia Spotecznego, ktérego gtéwnym celem jest
monitoring przestrzegania prawa pracy. Obejmuje wszystkie przedsiebiorstwa
zatrudniajgce pracownikow, z wyjatkiem sektora publicznego (administracja panstwowa,
panstwowe instytuty, itp.) oraz pracodawcéw zatrudniajgcych stuzbe.

Badanie zbiera informacje o charakterystykach badanych przedsigebiorstw oraz o ich
pracownikach: ich wieku, wykonywanym zawodzie, posiadanym wyksztaiceniu,
otrzymywanych zarobkach, stazu pracy i wymiarze godzinowym wykonywanej pracy.

% Por. Inquerito ao Emprego. Documento Metodologico, zrédto on-line: Serwis Metainformacji Krajowego

Instytutu Statystyki: http://smi.ine.pt/DocumentacaoMetodologica/Detalhes/1362 (konsultacja 6.12.2018)
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Badanie to jest de facto spisem statystycznym, informacje przekazujg bowiem wszystkie
zobowigzane do tego przedsiebiorstwa, w formie formularza papierowego badz
wypetnianego przez internet'”.

Na podstawie danych zebranych w Quadros de Pessoal tworzony jest wspomniany
w poprzednim podrozdziale wskaznik istotnosci danej kwalifikacji w ogdélnokrajowym
zatrudnieniu. Quadros de Pessoal zbiera informacje o zawodzie wykonywanym przez
pracownikow, w oparciu o portugalskg klasyfikacje zawodow. Nalezy przypuszczac, ze
kwalifikacje sg tym zawodom przypisywane na etapie analizy w SANQ - jednak zaréwno
dostep do bazy danych Quadros jak i do dokumentacji Moduty Diagnozy SANQ sg
zarezerwowane jedynie dla uzytkownikéw zaakceptowanych przez Ministerstwo
Ekonomii (Quadros) oraz interesariuszy pracujgcych przy Module Diagnozy (SANQ), nie
mozna wiec tego stwierdzi¢ ze 100% pewnos$cig na podstawie dostepnej dokumentaciji
metodologiczne;j.

B Badanie Wolnych Miejsc Pracy (Inquerito aos Empregos Vagos)

Trymestralne badanie prowadzone przez Ministerstwo Pracy, Solidarnosci
i Zabezpieczenia Spotecznego, wchodzace do Krajowego Systemu Statystycznego,
zarzadzanego przez INE i Eurostat. Bazg badania jest ogdlnokrajowa proba 11700
siedzib portugalskich firm (na obszarze kontynentu i w regionach autonomicznych).
Badanie jest zrédtem informaciji o ilosci wolnych miejsc pracy w danej grupie zawodowej,
w regionach NUT Il oraz w obszarach Portugalskiej Klasyfikacji Aktywnosci
Ekonomicznej (CAE - Rev3), ktéra jest zharmonizowana z klasyfikacjg Eurostatu.

B Badania jakosciowe w Module Pogtebienia Regionalnego

Jak juz wspomniano, Modut Pogtebienia Regionalnego ma za zadanie wykonanie,
w miare mozliwosci, tych samych analiz ktére wykonywane sg w Module Diagnozy, lecz
na poziomie Wspodlnot Miedzygminnych (CIM) i Obszaréw Metropolitalnych (AM).
Prowadzone badania majg dostarczy¢é SANQ informacji o lokalnych specyfikach, ktore
mogg umyka¢ w analizach na poziomie ogdlnokrajowym, czy nawet regionalnym na
poziomie NUT II.

Podobnie jak w Module Diagnozy, najczesciej wykorzystywanymi technikami sa
zogniskowane wywiady grupowe, pogtebione wywiady indywidualne i analiza
dokumentow - jednak nieco inaczej sprofilowane.

Warto przypomnie¢, ze ANQEP przygotowat dla CIM i AM swego rodzaju podrecznik
metodologiczny (Toolkit metodolégico), w ktérym zawart sugestie, zalecenia i rady
dotyczgce prowadzenia badan. Nie jest to jednak dokument powszechnie dostepny.
Przeglad dostepnych raportéw z badan Modutu Regionalnego wskazuje, ze informacje

" Por. Quadros de Pessoal. Documento Metodologico, zrédto on-line: Serwis Metainformaciji Krajowego

Instytutu Statystyki http://smi.ine.pt/DocumentacaoMetodologica/Detalhes/771 (konsultacja 6.12.2018)
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zawarte w jubileuszowej publikacji dotyczacej portugalskiego KSK, na ktérych oparte sg
kolejne akapity niniejsej ekspertyzy, stanowig czes¢ wytycznych zawartych w
dokumencie.

Jak juz wspomniano, z informaciji, do ktérych udato sie dotrze¢ wynika, ze badania
w Module Pogtebienia Regionalnego sg realizowane na zlecenie Wspdlnot przez
réznorodne podmioty: komercyjne firmy badawcze (Quaternaire Portugal) badz publiczne
jednostki szkolnictwa wyzszego (Universidade do Minho).

Zogniskowane wywiady grupowe

Zatozeniem jest przeprowadzenie w jednej turze badania czterech FGI. W kazdym z nich
powinno bra¢ udziat 12-15 uczestnikéw, jednak kazda grupa powinna mie¢ nieco inny
profil.

1. Profil | - instytucjonalny: tu uczestnikami bedg przedstawiciele gmin i gtdéwnych
instytucji publicznych zaangazowanych w proces tworzenia oferty edukacyjnej
i w zarzadzanie siecig szkot na poziomie regionalnym.

2. Profil Il - firmowy: tu uczestnikami bedg przedstawiciele przedsiebiorstw ,flagowych”,
firm, ktérych dziatalnos¢ ma kluczowy wptyw na rozwdéj lokalnej przedsiebiorczosci.

3. Profil Il - firmowy: tu uczestnikami bedg przedstawiciele przedsiebiorstw
definiowanych jako liderzy innowacji w danym regionie, w réznych sektorach
gospodarki.

4. Profil IV - pozostali aktorzy: tu uczestnikami beda przedstawiciele pozostatych
pracodawcoéw, jak rowniez mniejszych jednostek administracji publicznej i organizacji
trzeciego sektora.

Gtowne tematy, ktorych dotyczyé majg FGlI, to:

B Strategiczne propozycje dot. konkurencyjnosci regionu w perspektywie 2020;

B Zapotrzebowanie na kwalifikacje w srednim wymiarze czasowym (w podziale na
sektory gospodarki/aktywnosci zawodowe/kwalifikacje zawodowe);

B Priorytety inwestycyjne w regionie i ich zmiany;

B Ogodlna dynamika rozwoju gmin;

B Priorytety w pracach nad dostosowaniem oferty kwalifikacji.

Zaleca sie, by dyskusje zaczg¢ od przedstawienia najwazniejszych wynikdw ostatniej tury
badan w Module Diagnozy, czy od okreslenia kwestii, ktére wydajg sie najwazniejsze do
przemy$lenia w obszarze kwalifikacji. ANQEP podpowiada takze Wspdlnotom, ze
w trakcie FGI mozna rozpocza¢ dyskusje o wyzwaniach dla przedsigbiorstw w krotkim

i Srednim okresie czasu. Wszystkie te propozycje stanowi¢ mogg swego rodzaju punkt
wyjscia dla catego wywiadu, angazujgc respondentdw czy to w komentowanie
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przedstawianych wynikéw, czy to w burze moézgdéw nad agendg spotkania, czy tez
zachecajgc ich do podzielenia sie swoimi doswiadczeniami i obawami.

Pogtebione wywiady indywidualne

Zaktada sie przeprowadzenie okoto 10 IDI podczas jednej tury badania. Wywiady
prowadzone sg z respondentami okreslanymi jako ,eksperci’ (peritos): lokalnymi
politykami, przedstawicielami zwigzkéw zawodowych, specjalistami ds. rozwoju,
przedstawicielami firm - lideréw lokalnej gospodarski oraz liderow innowacji, itp. Obszar
tematyczny, wokét ktérego powinna toczy¢ sie taka rozmowa, to mozliwe zmiany
w zatrudnieniu w danych kwalifikacjach w regionie, oraz mozliwe czynniki wptywajgce na
te dynamike.

Analiza dokumentow

Podobnie jak w przypadku Moduty Diagnozy na poziomie krajowym, rowniez w Module
Pogtebienia Regionalnego celem analizy dokumentow jest identyfikacja czynnikow
wptywajacych na zmiany w zatrudnieniu, zapotrzebowaniu na kwalifikacje oraz
ksztattujgcych polityki publiczne. Analiza ma zrownowazy¢ juz posiadane informacje,
uzupetni¢ je, i tym samym umozliwi¢ stworzenie strategii rozwoju regionu lub jej
aktualizacje w oparciu o kompletng wiedze. Zrédta, na ktérych pracuje sie podczas
analiz, sg podobne jak w przypadku Moduty Diagnozy: s to istniejgce badania sektorowe
i regionalne, w tym te prospektywne, krajowe Plany Strategiczne, zatozenia
tematycznych i regionalnych Programéw Operacyjnych, jak réwniez funkcjonujgce

prawodawstwo europejskie'".

7.4. Dostepnosc¢ i wykorzystanie wynikéw badan

7.4.1. Dostepnos¢ wynikow

Gtoéwnym kanatem udostepniania wynikéw badah i anailz prowadzonych w ramach
SANQ jest serwis internetowy systemu — www.sang.angep.gov.pt - gdzie w zaktadce
“Rezultaty” dostepne sg nastepujgce dokumenty:

B Tabele istotnosci kwalifikacji w podziale na regiony NUT Il (Saidas e areas prioritarias
de Qualificacdo) - obecnie zapozna¢ sie¢ mozna z wynikami z grudnia 2017 i tymi
obowigzujgcymi do listopada 2017.

B Tabela istotnosci kwalifikacji mozliwych do zdobycia w ramach oferowanych kurséw
zawodowych, w podziale na CIM - brak jednak informacji, czy dostepne dane
pochodzg z ostatniej aktualizacji SANQ, czy z poprzedniej.

" Por. Tabela 5.9 - Metodologias qualitativas no Modulo de Aprofundamento Regional do SANQ, w: Da Silva

Xufre, G. (red.) (2018), op.cit., s. 224
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B Wybrane wyniki Badania Pracodawcéw (/nquerito aos Empregadores) - w tym
wypadku réwniez brak informacji, z ktérego roku pochodzg dane. W ramach tej
publikacji, mozna zapozna¢ sie z podsumowaniem deklaracji pracodawcéw, co do
zapotrzebowania na kwalifikacje, w podziale na obszary aktywnosci gospodarczej -
w skali kraju. Dostepne sg réwniez wykresy ilustrujgce 10 kwalifikacji najbardziej
poszukiwanych przez pracodawcéw w regionach NUT Il, mozna réowniez dowiedzie¢
sie, jakich 20 kwalifikacji pracodawcy deklaratywnie najbardziej bedg potrzebowac
w skali catego kraju.

Chociaz, jako beneficjentow SANQ wymienia sie ludzi mtodych, w tym poszukujgcych
pracy, to wydaje sie, ze jak dotagd System jest nastawiony bardziej na udostepnianie
informacji pracodawcom i dostarczycielom ustug edukacyjnych, oraz aktorom
odpowiedzialnym za ksztattowanie polityk publicznych. CEDEFOP wskazuje, ze juz
samo przystosowanie oferty edukacyjnej do zapotrzebowania rynkowego (o czym
bardziej szczego6towo ponizej) posrednio odpowiada na potrzeby mitodych osob
poszukujgcych pracy, oferujgc im kursy, w ramach ktérych moga zdoby¢ kwalifikacje,
na ktére istnieje rzeczywiste zapotrzebowanie'?. Analizy SANQ stanowig bowiem
baze dla podejmowania decyzji o zmniejszeniu bgdz zwiekszeniu oferty edukacyjnej
w konkretnym obszarze zawodowym badz w poszczegdlnych regionach.

7.4.2. Wykorzystanie wynikéw badan

Informacje o zapotrzebowaniu na kwalifikacje powstajgce w wyniku analiz SANQ sa
dostepne dla wszystkich instytucji dziatajgcych w systemie VET, dzieki czemu sg one
w stanie planowac rozwoj swojej oferty w oparciu o aktualne informacje. Uzycie wynikow
analiz SANQ jest obowigzkowe tylko dla kurséw zawodowych - przy czym warto dodac,
ze stanowig one 60% oferty dostepnej w ramach catego systemu VET. Efekty analiz
SANQ majg tutaj bezposrednie przetozenie na finansowanie kurséw, bowiem tylko te,
ktére Generalny Dyrektoriat ds. Sieci Szkolnictwa (DGEstE) zaakceptuje na podstawie
stworzonych przez ANQEP kryteriéw, otrzymujg rzgdowe wsparcie finansowe.

B Kryterium proporcjonalnosci
Wedle tego kryterium, przygotowywana oferta powinna zachowaé proporcje liczby
kurséw przyznanych w poprzednim roku szkolnym réznym typom jednostek
edukacyjnych: szkotom zawodowym, zespotom szkot, szkotom prywatnym itd.

B Kryterium istotnosci
Wedle tego kryterium, instytucje przygotowujgce oferte kurséw, powinny bra¢ pod uwage

ocene istotnosci dokonywang przy pomocy SANQ, i zachowac proporcje widoczne
w ponizszej tabeli. Warto zauwazy¢, ze nawet kursy ktorych istotnos¢ jest oceniona

"2 Skills Panorama (2017), op.cit.
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globalnie jako niska, mogg znalez¢ sie w ofercie - jest to przestrzen, w ktérej
uwzgledniona moze zosta¢ min. specyfika danego regionu.

Poziomy istotnosci SANQ kurs()‘:{:
6-10 2 60%

3.5 <30%

1-2 <10%

B Kryterium wydajnosci
Wedle tego kryterium, jednostki pracujgce nad ofertg powinny bra¢ pod uwage ranking
jednostek edukacyjnych ze swojego regionu, przygotowany w oparciu o cztery wskazniki,

zawarte w ponizszej tabeli, odpowiednio wazone.

Wskazniki wydajnosci Waga

Funkcjonowanie systemu zapewniania jakosci 30%

Stopa zdawalnosci kursantéw (przechodzenia na kolejne

209
etapy szkolenia - w przypadku 1. i 2. roku kursu) %
Stopa ukonczenia kursu (w przypadku 3. roku kursu) 20%
Stopa zatrudnialno$ci/dalszej nauki 30%

B Kryterium zrobwnowazonego rozwoju i spojnosci

Wedle tego kryterium, oferty sktadane przez CIM/AM mogg zosta¢ dowaloryzowane
o pewien % w ocenie. Bierze sie pod uwage:

u Partneréw - dowartosciowane powinny by¢ oferty jednostek, ktérych partnerzy
zapewniajg ksztatcenie specjalistyczne i prowadzace do zatrudnienia na wysokiej
jakosci miejscach pracy, jak réwniez jednostek, ktdre wspdipracujg z innymi
jednostkami edukacyjnymi i szkoleniowymi;

u Nieredundantnos¢ oferty - aby unikng¢é mnozenia podobnych ofert
w jednostkach na tym samym terytorium, mozna dowartosciowaé te, ktére majg
najwieksze doswiadczenie w ksztatceniu, badz najlepsze zasoby (udogodnienia,
sprzet i zasoby ludzkie);
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u Inkluzywnos¢ - nalezy zapewnié, ze przygotowywana oferta odpowie na
potrzeby ucznidw ze specjalnymi potrzebami edukacyjnymi oraz ucznidw
zagrozonych wykluczeniem spotecznym.

Kryterium to ma zapewni¢ pewng elastyczno$¢ w opracowywaniu oferty, uwzglednia
bowiem czynniki ktérych nie obejmuje SANQ.

Propozycja oferty skiadana przez CIM/AM i agendy regionalne ustug edukacyjnych
powinna odzwierciedlaé wage wszystkich czterech kryteriéw, ktorg ilustruje ponizsza

tabela™.

Zalecana waga W propozycji
przedstawianej przez CIM/AM

Kryterium Proporcjonalnosci i

Istotnosci >70%
Kryterium wydajnosci
Krvteri . .
ryterium zréwnowazonego <30%

rozwoju i spéjnosci

Kryteria te i tabele istotnosci kwalifikacji sg takze bazg dla stworzenia przez DGEstE
dolnych i goérnych limitdw ilosci zaje¢ prowadzonych w obszarze kazdej aktywnosci
zawodowej, w podziale na regiony. Procedura ta zostata ustanowiona na poziomie
rozporzadzenia nr 74-A/2013 ™.

Z efektéw analiz SANQ korzystajg rowniez jednostki administracyjne zarzgdzajgce
w Portugalii europejskim Programem Operacyjnym Kapitat Ludzki (Programa
Operacional Capital Humano, POCH): bazujgc na nich, wprowadzajg odpowiednie srodki
majgce na celu lepsze powigzanie systemu VET i rynku pracy. Na podstawie tabeli
istotnosci kwalifikacji i kurséw tworzonych w ramach SANQ POCH ocenia, ktére kursy
powinny otrzymaé wsparcie.

7.5. Ewaluacja systemu prognozowania popytu na kwalifikacje

Podobnie jak w przypadku KSK, réwniez w portugalskim Systemie Prognozowania
Zapotrzebowania na Kwalifikacje brakuje modutu systematycznej ewaluacji, dzieki
ktéremu mozliwy bytby monitoring skutecznosci catego Systemu. Wydaje sie, ze do dnia

" Da Silva Xufre, G (red.) (2018), op. cit., s. 237
" European Employment Policy Observatory (2015), Ad hoc request. Country fiches on skills governance in
the Member States. Portugal.
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dzisiejszego jedyne rekomendacje, jakie w sprawie rozwoju SANQ otrzymata Agencja,
pochodzity z audytu Trybunatu Obrachunkowego przeprowadzonego w 2016 roku
w sektorze edukacji oraz z bilansu SANQ stworzonego przez Miedzynarodowa
Organizacje Pracy, ktéra jest jednym z czionkéw Rady Koordynujgcej prace nad
Systemem. Bilans ten przeprowadzony zostat w 2015 roku, w oparciu o powstaty
wowczas projekt Ram Metodologicznych.

W audycie (opublikowanym w kwietniu 2017 roku) Trybunat Obrachunkowy wskazywat ze
Agencja, |IEFP oraz Turismo de Portugal, cho¢ od 2012 roku prowadzg badania
diagnozujgce zapotrzebowanie na kwalifikacje na rynku pracy, stosujg odmienne
metodologie. SANQ zostat przez Trybunat oceniony jako system bardziej holistyczny ze
wzgledu na oparcie zaréwno na danych ilosciowych i jakosciowych, jak réwniez ze
wzgledu na wymiar prospektywny swoich analiz, podczas gdy badania prowadzone przez
IEFP ocenione zostaty jako bardziej ograniczone i gtéwnie retrospektywne, bazujgce
bowiem na informacjach z sieci centrow zatrudnienia pozostajgcych pod jurysdykcjg
IEFP. W tym kontekscie warto przytoczy¢ takze uwage Trybunatu, ze powazng luke
w catym systemie edukacji stanowi fakt, iz nie istnieje zadna spdjna baza danych
dotyczacych loséw osob konczgcych kursy w ramach catego systemu szkolenia
zawodowego.

Rekomendacje Trybunatu, ktére dotyczyly w jakimkolwiek zakresie SANQ, byty
nastepujgce:

B Dostosowanie oferty edukacyjnej do istotnosci istniejgcych kwalifikaciji;

B Uzytkowanie SANQ i wynikéw analiz prowadzonych w ramach Systemu przez
wszystkich operatorow ustug edukacyjnych;

B Rozwiniecie systemu “Sledzenia” trajektorii zawodowych oséb kornczacych kursy;
B Wprowadzenie systemu punktéw kredytowych w nauczaniu i szkoleniu zawodowym;

B Udostepnienie informacji dotyczacych finanséw, ktére umozliwia ocene wydajnosci
wydatkow publicznych. ™

Bilans portugalskiego modelu prognozowania popytu na kwalifikacje sporzgdzony przez
Miedzynarodowg Organizacje Pracy rowniez zwracat uwage na sposob, w jaki fgczy on
podejscie ilosciowe i jakosciowe, jako na jego zalete. Plusem w ocenie MOP byto réwniez
prowadzenie badan na réznych poziomach - ogdlnokrajowym, regionalnym i lokalnym.
Wedilug MOP gtéwng zaletg wprowadzenia w zycie tak skonstruowanego systemu jest
wptyw, jaki wywiera na budowanie kultury planowania i strategicznego podejscia do
podejmowania decyzji - co byto jednym z celéw stawianych przed modelem przez jego
konstruktoréw.

" Tribunal de Contas (2017), Auditoria. Utilizacao de dinheiros publicos (nacionais e comunitarios) na
formacao e as necessidades do mercado de trabalho: Formacao profissional secundaria e pos-secundaria nao
superior, Relatorio n. 8/2017 - 2a S., Maio 2017, s. 67
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Jednocze$nie MOP wskazywat jednak obszary, w ktérych nalezatoby w Systemie
wprowadzi¢ zmiany:

Lepsze wyjasdnienie, w jaki sposdb analizy SANQ bedg przektadane na zmiany
w ofercie edukaciji i szkolenia zawodowego, jak rowniez w doradztwie zawodowym czy
w projektowaniu sciezek ksztatcenia i ram kompetencji;

Potozenie wiekszego nacisku na rozwdj mechanizmoéw instytucjonalnych, ktore
pozwolityby na prowadzenie dialogu spotecznego miedzy pracodawcami, zwigzkami
zawodowymi, agendami rzgdowymi i operatorami ustug edukacyjnych. Zwracano
uwage, ze taka wspotpraca i zaangazowanie sg szczegoélnie istotne przy zatozeniu, ze
na podstawie dtugoterminowych prognoz prowadzonych przy pomocy SANQ majg by¢
podejmowane strategiczne decyzje.

Koniecznos¢ zapewnienia odpowiednich s$rodkdw na dziatania wynikajgce
z zatozerh SANQ - wskazywano min. ze prowadzone w ramach Systemu Badanie
Pracodawcéw generuje dos¢ duze koszty.

Zwrécenie uwagi na kilka kwestii metodologicznych, w tym:

= Prognozowanie zapotrzebowania na kompetencje miekkie oraz
identyfikacja tworzenie sie nowych zawodéw. MOP zwracata uwage,
ze zaréwno soft skills, jak i dopiero tworzgce sie zawody mogg by¢
trudno uchwytne w danych statystycznych, lub nie miesci¢ sie
w istniejgcych, zestandaryzowanych klasyfikacjach.

= |dentyfikacja kwalifikacji, w ktérych brakuje sity robocze;.

= Koniecznos¢ wigczenia do modelu danych  dotyczgcych
zatrudnialnosci osdéb, ktére ukonczg kursy - wskazywano, ze ideatem
bytoby uzycie danych ze ZzZrddet krajowych, na ktérych opiera sie
réwniez systematyczna informacja dla sektora edukacji.

= Wskazywano takze wage regularnego przeprowadzania Badania
Pracodawcéw, skoncentrowanego wokot pytah faktograficznych oraz
o plany w kroétkiej perspektywie czasowej - to pozwolitoby uchwycié
zmiany w czasie i ewentualne zarysowujace sie trendy.

= Prowadzenie analiz  statystycznych  dystrybuciji kwalifikaciji
w zawodach, biorgcych pod uwage prognozowane proporcje sity
roboczej wchodzacej na rynek pracy - tak, by okresli¢ relacje miedzy
poziomem wyksztalcenia i wyszkolenia o0s6b podejmujgcych
zatrudnienie a ich zadaniami w pracy.

= Eksploracja innych elementéw analizy rynku pracy, takich jak
starzenie sie spoteczenstwa czy zmiany migracyjne, jak réwniez ofert
pracy w systemie, przy pomocy technik web crawling itp.
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= Wigczenie do Systemu modutu ewaluacji, ktéry umozliwitby zbieranie
informacji zwrotnej od jego uzytkownikéw, a tym samym ewaluacje

przydatnosci analiz SANQ dla konkretnych grup odbiorcow'®.

Jak wskazujg autorzy jubileuszowej publikacji dotyczgcej portugalskiego KSK'7,
zidentyfikowane w tych dwoéch dokumentach obszary potencjalnej zmiany nadal
wyznaczajg najwazniejsze kierunki rozwoju systemu prognozowania kwalifikacji.
Podkreslajg jednak, ze niektére z rekomendaciji zostaly juz zaadresowane:

m W 2016 roku, w wyniku wspétpracy ANQEP i IEFP, utworzono System Punktow
Kredytowych w Edukacji i Szkolnictwie Zawodowym. System zaczat obowigzywaé
w styczniu 2017 roku.

B Oferta kursow zawodowych oraz CEF jest na biezgco dostosowywana do
przygotowywanych na podstawie analiz SANQ rankingdw istotno$ci kwalifikaciji.

B Jezeli chodzi o rozwdj mechanizmoéw instytucjonalnych, witgczajgcych w prace
réznorodnych interesariuszy, wskazuje sie na dynamiczny rozwdj wspoipracy
z CIM i AM przy Module Pogtebienia Regionalnego jako na obszar, ktéry umozliwia
uchwycenie  zapotrzebowania na  specyficzne czy nowe  kwalifikacje,
i wigczenie ich do Krajowego Katalogu Kwalifikacji, jak réwniez stworzenie
odpowiednich ofert edukacyjnych (lub dostosowanie istniejgcych).

B Do SANQ systematycznie wigczane sg dane dotyczace zatrudnialno$ci osob
konczacych kursy, jak réwniez te dotyczace ich dalszego ksztatcenia. Sg to dane
zbierane przez Generalny Dyrektoriat ds. Statystyk Edukaciji i Nauki (Direcao-Geral de
Estatisticas da Educacao e Ciencia, DGEEC) w ramach systemu sledzenia trajektorii
zawodowych absolwentéw.

Z pozostatych kwestii, jako najistotniejsze autorzy wymieniaja:

B Doprowadzenie do sytuacji, w ktérej z analiz SANQ korzysta¢ bedg wszyscy
operatorzy ustug edukacyjnych i szkoleniowych na poziomie krajowym. Wydaje sie to
szczegollnie istotne w kontekscie tworzenia spojnej oferty edukacyjnej, w ktérej tatwo
bedzie sie zorientowa¢ osobom mtodym i dorostym poszukujgcym pracy, jak rowniez
pracodawcom.

B Przystosowanie tworzonych przez SANQ analiz do wykorzystywania przez doradcow
psychologicznych i zawodowych pracujgcych w szkotach, tak by byty one uzyteczne
dla ucznidw i ich rodzicbw w planowaniu Sciezek edukacyjnych, a pozniej
zawodowych, dziecka.

" Da Silva Xufre, G (red.) (2018), op. cit., s. 256-262
"7 Ibidem
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B Wspomina sie takze o wigczeniu niektérych informacji wytwarzanych przez SANQ do
Paszportu Qualifica, tak by ufatwi¢ podejmowanie decyzji zawodowych osobom
dorostym, jak rowniez prace doradczg pracownikow Centr Qualifica i Centr
Zatrudnienia.

B Poswiecenie szczegodlnej uwagi jakosciowym zmianom na rynku pracy, zwitaszcza
w zakresie pojawiania sie nowych zawoddéw, zapotrzebowania na kompetencje
specyficzne i transwersalne, oraz w obszarze niedopasowan miedzy dostepng ofertg
edukacyjng a zapotrzebowaniem na kwalifikacje. W wydanej w 2018 roku publikacji
autorzy zwigzani z ANQEP deklarowali, ze zmiany, ktére planuje sie wprowadzic¢
w pracach z CIM/AM nad Modutem Pogtebienia Regionalnego, dotyczy¢ majg przede
wszystkim wiasnie tych obszarow.

B Wskazuje sie takze, ze te obszary powinny wyznaczac¢ istotne kierunku rozwoju
Krajowego Katalogu Kwalifikacji, i ze Agencja powinna uwzglednic¢ je we wspétpracy

z Sektorowymi Radami ds. Kwalifikaciji.

B Dalsze zachecanie do wspoétpracy regionalnych aktoréw posiadajgcych realny wptyw
na ksztatt oferty edukacyjnej".

7.6. Zidentyfikowane mocne i stabe strony systemu
prognozowania popytu na kwalifikacje

W oparciu o przedstawione powyzej informacje, mozna wyrozni¢ kilka najwazniejszych
mochych stron portugalskiego systemu prognozowania popytu na kwalifikacje:

B t3gczenie podejscia iloSciowego i jakosciowego

Jak wskazata w swoim bilansie Miedzynarodowa Organizacja Pracy, fakt, ze SANQ
wykorzystuje w swoich analizach zaréwno techniki ilosciowe, jak i jakosciowe, jest jedng
z najwiekszych zalet systemu. Istotne jest, ze dane o charakterze jakosciowym nie petnig
wylgcznie funkcji ilustracji do danych ilosciowych, lecz stanowig réwnoprawne Zzrodto
informacji. O tym, jak duza waga przyktadana jest do analiz jakosciowych swiadczy fakt,
ze sg one wykorzystywane nie tylko na poziomie Modutu Pogtebienia Regionalnego,
ale réwniez w Module Diagnozy Bazowej. To m.in. dzieki uzyciu technik jakosciowych
w Module Diagnozy znajduje swoje miejsce gtos ekspertéw, ktérzy sg zapraszani
do pogtebionych wywiaddéw indywidualnych i zogniskowanych wywiadéw grupowych.

m Uwzglednienie w systemie zréznicowania regionalnego

Istotna jest takze kwestia prowadzenia badan i analiz na trzech poziomach podziatu
administracyjnego: ogolnokrajowym, regionalnym (NUT IlI) oraz lokalnym (CIM/AM).

"8 Ibidem
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Pozwala to nie tylko na uwzglednienie w systemie dynamik lokalnych rynkéw pracy, czy
wychwytywanie specyficznych dla danego regionu kwalifikacji. Zaangazowanie jednostek
CIM/AM w prace nad badaniami na poziomie Ilokalnym zwieksza takze
prawdopodobienstwo, ze System bedzie rowniez lokalnie postrzegany jako wiarygodny
i uzyteczny, a tym samym wieksza bedzie otwartos¢ wobec prowadzonych
w jego ramach analiz (np. uczestniczenia w Badaniu Pracodawcoéw).

B Elastycznos¢ i uwzglednianie rekomendacji

Cho¢ SANQ nie posiada wbudowanego modutu ewaluacji, przyktady reakciji
na rekomendacje wydane przez portugalski Trybunat Obrachunkowy oraz na bilans
ram metodologicznych przygotowany przez Miedzynarodowg Organizacje pracy
pokazujg, ze jest to system otwarty na sugestie zmian i wcigz uczacy sie. Fakt, ze zostat
on stworzony niemal od podstaw, dziata tutaj na jego korzys¢, fatwiej bowiem wprowadzic
zmiany w strukturze, ktoéra jeszcze nie okrzepta, niz w takiej, ktéra od wielu
lat funkcjonuje w okreslony sposdb. Oczywiscie, taka elastycznos¢ moze takze stanowic
zagrozenie w sytuacji, gdy wprowadzanych zmian bedzie na tyle duzo, ze zaburzg
one stabilne funkcjonowanie systemu. Wydaje sie jednak, ze od powstania SANQ
taka sytuacja nie miata jeszcze miejsca, a przypomnijmy, ze w 2017 roku w Portugalii
weszta w zycie gruntowna reforma catego sektora edukaciji.

B Przejrzystosc i spojnosé systemu

SANQ jest niewatpliwie systemem spdjnym i przejrzyscie zbudowanym,
co jest konsekwencja, miedzy innymi, jego centralizacji. Cho¢ zatozeniem systemu
jest realizacja analiz w kooperacji z licznymi interesariuszami, to niewatpliwie struktura
jest bardziej scentralizowana i odgodrnie zarzadzana, niz w przypadku dunskim.
Dzieki temu, ze jest to system zbudowany praktycznie od podstaw, mogt takze zostaé
od razu zharmonizowany z portugalskim KSK. Warto doda¢, ze struktura SANQ jest
na pewnym poziomie ogoélnosci dos¢ przystepnie opisana w jego serwisie internetowym,
co moze utatwia¢ zrozumienie, w jaki sposéb uzyskiwane sg publikowane wyniki analiz.
Ogodlnos¢ owa kontrastuje jednak z surowg formg udostepnianych danych, pozbawionych
szerszego komentarza (o czym nizej).

Z przeanalizowanych informacji wytania sie rowniez kilka powaznych wad portugalskiego
systemu:

B Brak modutu systematycznej ewaluaciji

Na te wade zwrdcita uwage Miedzynarodowa Organizacja Pracy juz na poczatku
implementacji SANQ, jednak rekomendacja dotyczaca wprowadzenia modutu ewaluac;ji
nie zostata do tej pory uwzgledniona. Wydaje sie, ze to bardzo powazna luka w systemie,
brak bowiem zaréwno monitoringu skutecznosci prowadzonych analiz prospektywnych,
jak i informacji zwrotnej od beneficjentéw Systemu co do uzytecznosci wytwarzanych
przez niego informacji. Biorgc pod uwage mitodo$¢ Systemu, mozna zatozyé, ze jest
to luka wynikajgca z wczesnego stadium rozwoju, w jakim sie znajduje. Niepokojgcy jest
jednak fakt, ze umieszczenie w Systemie modutu ewaluacji nie znalazto sie wsréd
najwazniejszych wyzwan, jakie zwigzani z ANQEP autorzy stawiali przed SANQ
w publikacji podsumowujgcej dziesieciolecie portugalskiego KSK.
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B Ograniczony zakres analiz

Istotng kwestig jest fakt, ze analizy prowadzone w ramach SANQ dotyczg wytacznie
kwalifikacji z 2, 4 i 5 pozioméw KSK, nie obejmujg wiec w zaden sposob kwalifikacji
zwigzanych ze szkolnictwem wyzszym. To nastawienie na kwalifikacje nizszego szczebla
wydaje sie wynika¢ oczywiscie ze struktury wyksztatcenia portugalskiej populacji, w ktorej
w dalszym ciggu wyzwanie stanowi podnoszenie sredniego poziomu edukacji. Wydaje
sie jednak, ze w przysziosci system powinien objgé takze kwalifikacje z wyzszych
poziomow KSK.

B Komunikacja zewnetrzna

Wydaje sie, ze jest to jedna z istotniejszych wad systemu. Cho¢ jednym z celow dziatania
SANQ jest promocja kultury systematycznego planowania w oparciu o kompleksowe
informacje, serwis internetowy Systemu, ktéry pozostaje gtéwnym Srodkiem
udostepniania wynikéw analiz, pozostawia wiele do zyczenia. Przede wszystkim nie jest
on regularnie aktualizowany: obecnie najnowsze informacje w dziale ,aktualnosci”
pochodzg z 2015 roku. W dziale ,rezultaty” mozemy zapozna¢ sie z gtéwnymi efektami
analiz prowadzonych w ramach SANQ, czyli z dokumentem pt. “Priorytetowe Sciezki
i Obszary Kwalifikacji” (Saidas e areas Prioritarias de Qualificacao), przypisujgcym
konkretnym kwalifikacjom range istotnosci w regionie w skali od 1 do 10. Mozemy tez
pozna¢ podstawowe statystyki danych z Badania Pracodawcow, jak rowniez rankingi
istotnosci kwalifikacji w konkretnych kursach zawodowych w podziale na CIM/AM.
Wydaje sie jednak, ze forma, w jakiej wyniki, a zwtaszcza gtéwny produkt analiz SANQ,
sg przedstawione, nie jest zbyt przystepna dla potencjalnego uzytkownika, ktéry
nie zna specyfiki Systemu i metodologii prowadzonych w jego ramach analiz.
Udostepniane sg bowiem wylgcznie tabele z danymi, bez Zzadnego dtuzszego
objasnienia™. Jezeli beneficjentami SANQ majg by¢ nie tylko interesariusze ze strony
pracodawcéw, dostarczycieli ustug edukacyjnych i politykdw, ale réwniez poszukujgcy
pracy obywatele portugalscy, wydaje sie, ze ta forma powinna zosta¢ przemyslana
i udoskonalona.

Wydaje sie, ze w konteks$cie komunikacji zewnetrznej istotny jest takze brak angielskiej
wersji jezykowej serwisu SANQ, jak rowniez anglojezycznej dokumentacji projektu.
O trudnosciach z bezposrednig komunikacjg z pracownikami ANQEP pisali nie tylko
autorzy zwigzani z Agencjg w publikacji podsumowujgcej dziesieciolecie portugalskiego
KSK: czes$é recenzji na profilu Agencji na Facebooku™ dotyczy wiasnie niemozliwosci
skontaktowania sie z nig czy to telefonicznie, czy to mailowo. Brak odpowiedzi ANQEP
na nasze zapytania, przesytane w toku pracy nad niniejszg ekspertyzg, nie jest zatem
odosobnionym przypadkiem. Wydaje sie raczej, ze stanowi cze$¢ szerszego problemu,
by¢é moze zwigzanego z opisywanymi brakami kadrowymi Agenciji.

"o Przyktadowa tabela “rankingowa” kwalifikacji w regionie Poétnocnym, stan na grudzien 2017:

http://sang.anqep.gov.pt/docs/Saidas e areas Prioritarias_de Qualificacao 2015 Norte N2 dez 2017.pdf

'? Profil ANQEP na Facebook.com: https://www.facebook.com/ANQEP/reviews/ (konsultacja 15.12.18)
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B Braki finansowe i kadrowe

Opisywane ciecia kadrowe i finansowe, jakie spotkaly zarzgdzajgcg SANQ Agencje,
niewatpliwie wptywajg na efektywnos¢ funkcjonowania catego systemu. SANQ
ma obecnie status projektu Agencji, a w konsekwencji nie jest mu przypisany ani osobny
budzet, ani osobny zespot. Wydaje sie, ze w kontekscie planowanego rozwoju projektu
wskazane bytoby doinwestowanie go w obu tych obszarach. Niektére elementy analiz,
takie jak prowadzenie badan jakosciowych w ramach Modutu Regionalnego, udaje sie
z sukcesem delegowaé¢ do CIM/AM, niemniej badania takie jak Badanie Pracodawcéow
powinny by¢ prowadzone regularnie na poziomie ogdélnokrajowym (to jedna
z rekomendacji MOP), zas niestabilna sytuacja finansowa Agencji sprawia, ze taka
ciggtos¢ nie moze zosta¢ zapewniona.
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8. Poréwnanie obu krajow — najwazniejsze wnioski
| obserwacje

Zarébwno rozwigzania stosowane w Danii, jak i Portugalii sg obecnie wysoce
zharmonizowane i powigzane z rozwigzaniami europejskimi w zakresie zintegrowanych
systemow kwalifikacji oraz prognozowania popytu na kwalifikacje. Zwigzki te dotyczg nie
tylko Systeméw per se (bezposrednie odniesienie KSK do ESK), ale tez metod zbierania
danych, na ktoérych opierajg sie analizy w obszarze edukacji i rynku pracy. Mowa przede
wszystkim o krajowych iteracjach Labour Force Survey, prowadzonych w obu krajach
(wspolne wskazniki) oraz wymiany danych z CEDEFOP w zakresie prognozowania
popytu na kwalifikacje oraz odnoszenia lokalnych wynikow do szerszego europejskiego,
kontekstu.

Do najistotniejszych podobienstw analizowanych systemoéw nalezy rowniez zaliczy¢ duzg
wage przyktadang do zbierania informacji nie tylko na poziomie ogdlnokrajowym, ale tez
regionalnym. Pozwala to na uchwycenie trendéw i potrzeb charakterystycznych réwniez
dla mniejszych jednostek administracyjnych i tworzenie adekwatniejszych polityk oraz
oferty edukacyjnej na tym szczeblu.

Systemy w obu krajach sg finansowane ze s$rodkéw publicznych i pozostajg
pod nadzorem ministerstw odpowiedzialnych za dane obszary edukacji i rynku pracy.
Potencjalnie oba krajowe systemy narazone sg zatem na ryzyka zwigzane ze zmianami
sytuacji politycznej - istotne zmiany w politykach, nowelizacje ustaw, odmienne
spojrzenia na systemy edukacji i role panstwa na rynku pracy, fluktuacje budzetow.
Jednakowoz, praktyka pokazuje, ze tego rodzaju zawirowania w znacznie wiekszym
stopniu dotyczyty w ostatnich latach Portugalii, podczas gdy sytuacja w Danii byta bardzo
stabilna i w Zzaden sposob nie rzutowata negatywnie na efektywnos¢ funkcjonowania
systemow oraz ich dalszy rozwdj.

Mozna réwniez dostrzec istotne wazne réznice pomiedzy tymi dwoma krajami. W Danii
widoczne jest priorytetowe podejscie do transparentnosci dziatan instytucji publicznych,
znajdujgce odzwierciedlenie nie tylko w intensywnej wymianie informacji pomiedzy nimi,
ale tez publicznej dostepnosci do waznych dokumentéw, a nawet surowych danych.
Bardzo czesto sg one dostepne rowniez w jezyku angielskim, co utatwia korzystanie
z nich zaréwno dla mieszkajgcych w Danii cudzoziemcow, jak tez specjalistow i badaczy
z innych krajéw. W Portugalii natomiast, dostepnos¢ dokumentéw i danych pozostaje
na duzo nizszym poziomie, znaczaco mniej publikacji jest rowniez ttumaczonych na jezyk
angielski. W przeciwienstwie do Danii nie istniejg tam réwniez otwarte bazy danych
pokazujgce perspektywy zawodowe z podziatem na regiony i zawody, dostepne sg
jedynie syntetyczne raporty prezentujgce jedynie wybrane, wycinkowe informacje.
Przyktadowo dokumentacja portugalskiego modutu diagnozy bazowej dostepna jest
wylgcznie dla interesariuszy zaangazowanych w implementacje systemu, podczas gdy
raporty i dane z dunskiego Labour Market Balance sg dostepne bez ograniczen.
Otwartos¢ widoczna jest réwniez w responsywnosci pracownikow poszczegdlnych
instytucji — podczas gdy udato sie uzyska¢ dodatkowe informacje z dunskiego
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Ministerstwa Edukacji oraz Dunskiej Instytucji Akredytacyjnej, proby skontaktowania sie
z pracownikami ANQEP nie przyniosty zadnych rezultatéw.

Réznice widoczne sg takze w architekturze systemow prognozowania. W Danii mamy
do czynienia z dlugg (w przypadku niektorych dziatan kilkudziesiecioletnig) tradycjg
prowadzonych badan, ktére stopniowo integrowane sg we wspodlng sie¢ przeptywu
informacji. Cechg charakterystyczng — podobnie jak w przypadku dunskiego KSK -
jest réwniez wysoki poziom partycypacji i zaangazowania partneréw spotecznych —
zaréwno jako ciat doradczych, jak i operatorow programoéw edukacyjnych i dostarczycieli
danych. W Portugalii z kolei system prognozowania tworzony byt w zasadzie od podstaw
w ostatnich latach i ma bardziej scentralizowany charakter.

Dania cechuje sie réwniez wiekszymi mozliwosciami w zakresie przygotowywania
dtugofalowych prognoz popytu na kwalifikacje, ktére siegajg nawet do 2050 roku
(w przypadku Portugalii dostepne sg jedynie przewidywania do 2025 roku przygotowane
przez CEDEFOP). Jest to mozliwe dzieki rozwijanym przez lata modelom ekonomicznym
(DREAM i HEIMDAL), korzystajgcym z szeroko dostepnych danych z wielu badan
(w tym LFS, Labour Market Balance, danych Statistics Denmark i poszczegdlnych
ministerstw). To jeszcze jedna wazna zaleta transparentnosci i otwartosci dunskich
instytucji.

W obu systemach prognozowania prowadzone sg tylko ograniczone dziatania
o charakterze ewaluacyjnym. W Danii byto to przede wszystkim badanie efektywnosci
Labour Market Balance z 2009 roku, w Portugalii zas bilans systemu dokonany przez
Miedzynarodowg Organizacje Pracy (bazujgcy na metodologicznych zatozeniach
systemu) oraz rekomendacje dla SANQ zawarte w audycie systemu edukacji
przygotowanym przez portugalski Trybunat Obrachunkowy.

Dunskie KSK posiadajg natomiast rozbudowany system zapewniania jakosci, z wyraznie
odrebnymi zakresami kompetencji i sprawnie wspoétdziatajgcymi instytucjami
akredytacyjnymi, ciatami doradczymi oraz koordynujgcymi. Przektada sie to na mozliwosc¢
efektywnego dostosowywania zaréwno polityk na poziomie krajowym, jak tez biezgce
regulowanie podazy programoéw edukacyjnych na poziomie regionalnym i lokalnym.

W przypadku Portugalii dostepne sg informacje dotyczgce =zapewniania jakosci
poszczegolnych programéw edukacyjnych, jednak ostatnie systemowe dziatania
ewaluacyjne dla KSK jako takiego datujg sie na 2011 rok, nie majg zatem charakteru

ciggtego.

Pod wzgledem metodologicznym, w obu krajach dominuje podejscie ilosciowe,
tym niemniej w wybranych badaniach wykorzystywane sg réwniez techniki jakosciowe.
W Danii pozostajg one domeng mniejszych, wycinkowych badan realizowanych
najczesciej przez spotecznych partneréw lub niezalezne agencje badawcze (takze
na zlecenie np. STAR). W Portugalii natomiast techniki jakosciowe stanowig integralng
czesé systemu prognozowania rowniez na poziomie ogoélnokrajowym.

Rozwigzania w obu krajach, zarobwno w zakresie KSK, jak i systeméw prognozowania

popytu na kwalifikacje, posiadajg swoje mocne i stabe strony. Trudno dokonywac¢ jednak
porownan skutkujgcych wskazaniem, ktére z nich zostaly lepiej zaprojektowane badz
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dziatajg bardziej efektywnie. Przede wszystkim dlatego, ze rozwigzania portugalskie majg
bardzo Swiezy charakter (zwtaszcza w przypadku systemu prognozowania). Waznym
aspektem jest tez stabilnos¢ instytucjonalna, ktéra przektada sie na mozliwosci dziatania
i refleksji nad kierunkami rozwoju systemu. Sukcesywnie ograniczany budzet ANQEP
znacznie limituje ich mozliwosci w tym zakresie. Tym niemniej, mozna dostrzec pewne
strukturalne podobienstwa pomiedzy polskimi i portugalskimi rozwigzaniami w tych
obszarach, jako ze oba byly projektowane w ostatnich latach od podstaw. Warto zatem
bra¢ pod uwage doswiadczenia Portugalczykéw, znaé¢ wyzwania, ktéry napotkali i mie¢
Swiadomos¢ istnienia potencjalnych ryzyk. Réwnocze$nie, Dania moze stanowi¢ dobry
punkt odniesienia jako system dojrzalszy i stabilny, bazujgcy na silnej i bliskiej kooperacji
z partnerami spotecznymi oraz wysokiej transparentnosci.
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9. Zalaczniki — stosowane narzedzia

9.1. Dania

9.1.1. Labour Force Survey

Aktualny kwestionariusz ankiety dunskiej wersji Labour Force Survey (zaréwno w wers;ji
dunskiej, jak i angielskiej) mozna znalez¢ pod ponizszym linkiem:

www.dst.dk/en/Statistik/dokumentation/metode/aku-arbejdskraftundersoegelsen

9.1.2. Labour Market Balance

Aktualne raporty potroczne z ankiety Labour Market Balance (w wersji dufskiej) mozna
znalez¢ pod ponizszym linkiem:

star.dk/viden-og-tal/udvikling-paa-arbejdsmarkedet/rekrutteringssurveys/

Pytania zadawane respondentom dotyczg nastepujgcych kwestii:

B Czy dana firma starata sie (bezskutecznie) rekrutowa¢ nowych pracownikéw w ciggu
ostatnich dwoch miesiecy?

B Jesli tak — ilu pracownikdéw probowano zrekrutowac i na jakie stanowiska? Jakie byty
wymagane kwalifikacje?

B Czy nieskuteczna rekrutacja i istniejgce wakaty przyczynity sie do koniecznosci
zrezygnowania z realizacji zamowien lub w inny sposdb zakitécity funkcjonowanie
firmy?

Ponadto ankieta zawiera szes¢ dodatkowych pytan dotyczgcych zadowolenia firmy ze

wspotpracy z lokalnymi Urzedami Pracy oraz wspierajgcg pracodawcow panstwowa
infolinig.
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9.2. Portugalia

Narzedzia badawcze stosowane w opisywanych Systemach, do ktérych udato sie
uzyskac dostep, opisane zostaty w podrozdziale 7.3.3.
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Jest absolwentkg Instytutu Stosowanych Nauk Spotecznych UW, a obecnie w Instytucie
Filozofii i Socjologii Polskiej Akademii Nauk przygotowuje doktorat dotyczacy Komitetéw
Obywatelskich ,Solidarnos¢”.

Jan Elbanowski - socjolog i badacz spoteczny, cztonek zespotu Manufaktura Badawcza
.Batyskaf’. Wspotpracowat z Dziatem Badan Centrum Nauki Kopernik, projektujgc
i realizujgc przede wszystkim badania zwiedzajgcych, ekspozycji, imprez masowych,
a takze ewaluacje projektow edukacyjnych (w tym zestawdéw edukacyjnych i warsztatéw
dla nauczycieli finansowanych ze srodkow POKL, a takze dziatah z zakresu edukacji
nieformalnej i pozaformalnej). W firmie NTCC zajmowat sie badaniami projektéw animaciji
kultury (m.in. dla Fundacji Orange) oraz ewaluacjg projektéw rozwojowych w krajach
bytego ZSRR (np. program RITA prowadzony przez Fundacje dla Demokracji oraz
program Study Tours to Poland finansowany przez Polsko-Amerykanskg Fundacje
Wolnosci).We wspdtpracy z pracownig badawczg Zaglownia prowadzit badania
i warsztaty m.in. na rzecz Muzeum Historii Zydéw Polskich.

Razem z Martg Mieszczanek stworzyt na zlecenie Centrum Komunikacji Spotecznej
m. st. Warszawy i Fundacji ,Pracownia Nauki i Przygody” zgrywalizowane narzedzie

ewaluacyjne do badania doswiadczenia wolontariatu ,Walizka wolontariacka”.

Jest réwniez wspotautorem ekspertyzy pt. ,Zagraniczne systemy ewaluacji pracy

instytucji dziatajgcych w obszarze szeroko rozumianej edukacji — Nowa Zelandia,
Norwegia, Irlandia, Portugalia“, stworzonej w 2016 roku na zlecenie Instytutu Badan
Edukacyjnych.
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Jest absolwentem Instytutu Stosowanych Nauk Spotecznych UW, swojg prace
magisterskg poswiecit koncepcjom filozofii politycznej zawartym w filmach z serii
o Jamesie Bondzie oraz ich wptywowi na popkulturowg autodefinicje Zachodu.
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