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Praktyczna nauka zawodu pracownikow
mlodocianych z perspektywy pracodawcow.
Koszty, korzysci i ryzyka

ELZBIETA DROGOSZ-ZABLOCKA, JEDRZE] STASIOWSKI
Instytut Badan Edukacyjnych*

Celem artykutu jest analiza ekonomicznych i pozaekonomicznych uwarunkowan decyzji o przyjmowaniu
pracownikéw mlodocianych na praktyczna nauke zawodu w przedsiebiorstwie. Tekst oparto na materiale
empirycznym pochodzacym z wywiadéw z pracodawcami, ktore zrealizowano w ramach jednego z kom-
ponentéw badania BECKER w 2014 r. Analiza zgromadzonego materiatu jako$ciowego umozliwita ziden-
tyfikowanie gléwnych kategorii kosztéw, korzysci i ryzyk zwigzanych z odbywaniem praktyki zawodowej
u pracodawcy. W artykule pokazano réwniez, jak pracodawcy moga postrzegaé catkowity bilans kosztow
i korzysci przyjmowania pracownikéw mlodocianych. Okazalo sie, ze o optacalnosci moga w réwnym
stopniu decydowa¢ zaréwno czynniki ekonomiczne (krétko- lub dlugoterminowa optacalno$¢ inwestycji
w nauke pracownika), jak i uwarunkowania pozaekonomiczne (np. potrzeba towarzystwa, ch¢¢ podtrzymy-
wania profesji, misja niesienia pomocy mlodym z danej spotecznosci lokalnej).

Szowa KLUCZOWE: ekonomia edukacji, koszty praktycznej nauki zawodu, pracownicy mlodociani, nauka

zawodu u pracodawcy, ksztalcenie i szkolenie zawodowe.

Problematyka dopasowania struktury
i standardow ksztalcenia zawodowego
do potrzeb pracodawcow od lat wyznacza
kierunki publicznej debaty na temat funk-
cjonowania edukacji zawodowej w Polsce.
Kiedy nadmierne ukierunkowanie edukacji
ponadgimnazjalnej na ksztatcenie ogdlne
okazalo si¢ strategicznym bledem, zaczeto
ponownie docenia¢ role ksztalcenia zawo-
dowego. Jednoczesnie powrdcity funda-
mentalne pytania: Jak uczy¢ praktycznych
umiejetnosci, aby absolwenci szkot zawo-
dowych potrafili sprosta¢ oczekiwaniom
pracodawcow? Co zrobi¢, aby szkota ksztat-
cgca zawodowo nie pozostawala w tyle za
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rozwojem technologicznym? Jak ksztalci¢,
aby uczniowie uczyli si¢ zawodu, korzysta-
jac z aktualnych zdobyczy techniki, a nabyte
przez nich umiejetnosci odpowiadaty specy-
fice wykonywanej pracy?

Jednym ze sprawdzonych rozwigzan
okazatlo sie wlaczenie pracodawcow w pro-
ces praktycznej nauki zawodu'. Ponoszg oni
wowczas koszty wynagrodzenia pracowni-
kéw miodocianych, przygotowania stano-
wiska pracy, eksploatacji maszyn, zuzytych
materialow, odziezy roboczej, a takze czasu

! Praktyczna nauka zawodu jest organizowana w formie
zaje¢ praktycznych i praktyk zawodowych. Ich uczest-
nikami moga by¢ uczniowie (stuchacze) lub pracownicy
miodociani. Praktyczna nauka zawodu ucznidéw organi-
zowana jest przez szkole, a w wypadku pracownikéw mto-
docianych - przez pracodawcéw, ktorzy zawarli z nimi
umowe w celu przygotowania zawodowego.
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pos$wiecanego przez bardziej doswiadczo-
nych pracownikéw, ktorzy prowadza instruk-
taz. Polscy przedsiebiorcy moga liczy¢ na
zwrot cze$ci ponoszonych kosztow w postaci
(a) refundacji wynagrodzen dla mlodocia-
nych pracownikéw ze srodkéw Funduszu
Pracy lub (b) dofinansowania, ktére przystu-
guje wtedy, gdy podopieczni zdali egzamin
zawodowy. Wysoko$¢ wspomnianych zwro-
tow nie jest zalezna od kosztéw ponoszonych
przez pracodawce. Z drugiej strony mozna
sie spodziewa¢, ze pracownicy mlodociani
niwelujag niedobory kadrowe, pomagaja
aktualnie zatrudnionym pracownikom lub
stwarzajg szanse na doptyw dobrze przygo-
towanej kadry. Wspolpraca firm ze szkotami
zawodowymi moze réwniez stanowi¢ istotny
wymiar budowania prestizu przedsiebior-
stwa, moze by¢ elementem realizacji poli-
tyki spolecznej odpowiedzialnosci biznesu
lub forma realizacji misji, np. podtrzymania
zawodu rzemie$lnika. Niemniej obecno$¢
pracownikéw mlodocianych w firmie moze
by¢ réwniez zrédtem pewnych ryzyk: uszko-
dzenia maszyn lub urzadzen, utraty zaufania
klientow w wyniku bledéw popetnionych
przez niedo$wiadczonych pracownikéw lub
konfliktow ze stalg zatoga firmy. Dlatego na
bilans kosztow i korzysci realizacji praktycz-
nej nauki zawodu w firmie warto spojrze¢
z szerszej perspektywy.

Istniejg rézne modele angazowania pra-
codawcow w proces ksztalcenia. Najbardziej
znany nosi nazwe modelu ksztalcenia dual-
nego, ktory w Polsce jest realizowany w przy-
padku pracownikéw mtodocianych. Model
dualny jest powszechnie stosowany w takich
krajach, jak Niemcy, Austria lub Szwajcaria.
Laczy nauke zawodu u pracodawcy w rzeczy-
wistych warunkach pracy z teoretyczng nauka
zawodu w instytucji edukacyjnej (szkole lub
instytucji pozaszkolnej). Organizacja zaje¢
praktycznych i teoretycznych, liczba godzin
spedzanych u pracodawcy, programy naucza-
nia, sposoby selekgji, kontroli jakosci ksztal-
cenia oraz wynagradzania przedsigbiorcow

bioracych udzial w ksztalceniu sa bardzo
zroznicowane. Niemniej zasadniczy element
systemu dualnego, tj. znaczace zaangazowa-
nie pracodawcy w proces ksztalcenia prak-
tycznego, pozostaje wspolny.

Doswiadczenia krajow realizujacych
dualny model ksztalcenia zawodowego
pokazuja, Ze zaangazowanie pracodawcow
w edukacje zawodowa przynosi bardzo
dobre efekty, zarowno pod wzgledem jako-
$ci ksztalcenia, jak i efektow zatrudnienio-
wych (Eichhorst, Rodriguez Planas, Schmidl
i Zimmermann, 2012). W tym kontekscie
szczegblnie wazne sg pytania o powody
nieangazowania sie¢ przedsigbiorstw w rea-
lizacje praktycznej nauki zawodu. Wsréd
nich wskazuje si¢ na brak §wiadomosci ist-
nienia mozliwosci przyjecia praktykantow
i korzysci wynikajacych z takich rozwia-
zan, zastrzezenia odno$nie do programoéw
ksztalcenia, brak zainteresowania ze strony
potencjalnych uczestnikow praktycznej
nauki zawodu lub ich niewystarczajace
przygotowanie do podjecia praktyki. Bilans
kosztéw i korzysci nie musi by¢ czynnikiem
rozstrzygajacym o przyjeciu praktykantow
do firmy (Hasluck, 2004), jednak moze mie¢
duzy wptyw, o czym przekonamy sie w dal-
szej czesci.

Jednoczesnie niewiele wiemy na temat
barier i probleméw, jakich doswiadczaja
polskie firmy angazujgce si¢ w ten model
ksztalcenia. W badaniach prowadzonych
na ten temat bardzo rzadko pytano o bilans
kosztéow i korzysci pracodawcow, ktorzy
biorg udzial w praktycznej nauce zawodu
pracownikow mtodocianych. Zwykle bada-
nia zwigzane z praktyczng nauka zawodu
(jest ich niewiele) dotyczyly aspektow peda-
gogicznych; opinie pracodawcéw na temat
finansowania praktycznej nauki zawodu,
kosztéw i korzysci z tym zwigzanych
pojawialy sie na marginesie analizowanych
probleméw (Jeruszka, 2012; Sztanderska
i Drogosz-Zablocka, 2014). Wlasnie dlatego
tym problemom poswieciliémy nasz artykut.
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Koszty i korzysci praktycznej nauki
zawodu u pracodawcow w swietle
wynikow dotychczasowych badan

Systematyczne badania dotyczace prob-
lematyki kosztow i korzysci przedsigbiorstw
angazujacych sie w ksztalcenie i szkolenie
zawodowe utrudnia duze zrdéznicowanie
systemow ksztalcenia i szkolenia zawodowego
(vocational education and training, VET) na
$wiecie. Aby uswiadomi¢ sobie skale zrézni-
cowania takich rozwiazan, wystarczy przesle-
dzi¢ ponizsze przykltady. W wigkszosci krajow
pracodawcy nie majg obowigzku angazowania
sie w praktyczng nauke zawodu, panstwo
moze jednak w réznym stopniu wspieraé
ich finansowo w tym zakresie. W Kanadzie,
Stanach Zjednoczonych, Wielkiej Brytanii,
Holandii i Szwecji przedsigbiorstwa nie maja
obowigzku angazowania si¢ w praktyczna
nauke zawodu. Natomiast w Niemczech,
Szwajcarii i Japonii przedsigbiorcy dobrowol-
nie zatrudniajg pracownikéw miodocianych
i w zwigzku z tym ponoszg istotne obcigze-
nia finansowe. W Belgii, Danii i Holandii
przedsiebiorcy i zwigzki zawodowe zawierajg
porozumienia, ktére sg podstawg do organi-
zowania funduszy przeznaczonych do finan-
sowana praktycznej nauki zawodu. W Chile,
Niemczech, Korei Poludniowej i Belgi funk-
cjonuja systemy ulg podatkowych dla pra-
codawcéw zaangazowanych w szkolenie
mlodziezy ksztalcacej sie zawodowo. Istniejg
réwniez panstwa, w ktorych udziat praco-
dawcy w systemie ksztalcenia nie ma charak-
teru dobrowolnego. W Danii, Francji, Irlandii
i wspomnianej Korei Poludniowej praco-
dawcy sg prawnie zobowigzani do finanso-
wego partycypowania w kosztach praktycznej
nauki zawodu (Smith i Billett, 2006).

Ponadto w wigkszoséci krajow przedsie-
biorstwa nie gromadza odrebnych danych
finansowo-ksiegowych w zakresie rea-
lizowanych programoéw szkoleniowych.
Z tego powodu analiza $rednio- i diu-
goterminowych korzysci wynikajacych

z zaangazowania firmy w praktyczng nauke
zawodu nastrecza sporo trudno$ci metodo-
logicznych - trudno zbada¢ to zaangazowa-
nie, a tym bardziej wyrazic¢ je w wartosciach
monetarnych (Hoeckel, 2008). Na polskim
gruncie zagadnienie to bylo dostrzegane,
cho¢ dotad nie zostalo systematycznie
przeanalizowane (Sztanderska i Drogosz-
-Zabtocka, 2014). Inaczej sprawa si¢ ma
w przypadku badan prowadzonych zagranica,
zwlaszcza w panstwach znanych z realizacji
ksztalcenia zawodowego opartego na modelu
dualnym. W tej czesci artykutu krétko prze-
$ledzimy wyniki wspomnianych analiz.

Préba powigzania naktadow inwestycyj-
nych na szkolenia pracownikéw z ich zarob-
kami w teorii kapitalu ludzkiego Garyego
Beckera wskazywata na istotne rozréznienie
miedzy umiejetnosciami ogdlnymi a spe-
cyficznymi dla danego przedsigbiorstwa.
Zgodnie z tym podejsciem koszty szkolen
ukierunkowanych na rozwdj ogdlnych umie-
jetno$ci powinni ponosi¢ przede wszystkim
pracownicy, podczas gdy przedsiebiorstwo
bratoby na siebie jedynie koszty zwigzane
z wdrozeniem pracownika do specyfiki jego
proceséw produkcyjnych lub $wiadczonych
ustug. Praktyka pokazatla, ze te przewidy-
wania nie sg trafne. Przeczy im chociazby
masowe zaangazowanie niemieckich przed-
siebiorstw w szkolenie pracownikéw, row-
niez w zakresie uniwersalnych kompetencji,
ktore znalazlyby zastosowanie w kazdej
innej firmie z branzy. Przedsigbiorstwa sa
sklonne nie tylko inwestowa¢ w ogélne szko-
lenie i praktyczng nauke zawodu pracowni-
kéw lub praktykantdw, lecz takze sg gotowe
zapewni¢ im w tym okresie wynagrodzenie
przewyzszajace ich produktywno$¢ (Ryan,
Wagner, Teuber i Backes-Gellner, 2010).

W wyjasnieniu tego fenomenu pomogty
badania zrealizowane w Niemczech przez
Darona Acemoglu i Jorna-Steffena Pischkego
(1998). Ich zdaniem zwrot z inwestycji ponie-
sionych na instruktaz pracownika naste-
puje pod koniec lub wrecz po zakonczeniu
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szkolenia. Przedsiebiorca prowadzacy prak-
tyczng nauke zawodu zdobywa unikatowsg
wiedze na temat realnych kompetencji szko-
lacych si¢ pracownikdw. Informacje te nie
sa wspoldzielone z innymi uczestnikami
rynku - stajg sie przewaga konkurencyjna
firmy realizujacej szkolenie. Pracodawca
prowadzacy szkolenie dziata w warunkach
informacyjnego monopsonu, w ktérym stoi
na uprzywilejowanej pozycji. Asymetria
informacji ogranicza realng mobilno$¢ pra-
cownikéw konczacych szkolenie. Pracodawca
moze zatrudni¢ najlepszych praktykantow
i jednocze$nie — przez wzglad na wspo-
mniane ograniczenia mobilnosci - ustali¢ ich
poczatkowe wynagrodzenie ponizej stawek,
ktdre obowiagzujg na rynku dla 0sob z pordw-
nywalnymi kompetencjami.

Funkcjonowanie opisanego tu mecha-
nizmu zalezy od instytucjonalnych cha-
rakterystyk rynku pracy. Ich kluczowym
wskaznikiem jest poziom rotacji pracowni-
kow, ktory zalezy od ochrony prawnej pra-
cownikow oraz powigzanych z nig kosztow
zatrudnienia. Tam, gdzie wystepuje duza
rotacja (Acemoglu i Pischke jako przyktad
podali Stany Zjednoczone), $wiezo wyszko-
lonemu pracownikowi jest fatwiej uwolni¢
sie od pracodawcy, ale jednocze$nie inwesty-
cje w szkolenia s3 mniej optacalne dla firmy
(Acemoglu i Pischke, 1998).

W nieco nowszych badaniach, prze-
prowadzonych wérdéd szwajcarskich praco-
dawcéw, wykazano, ze na bilans kosztow
i korzysci pracodawcy angazujgcego sie
w praktyczng nauke zawodu wplywajg nie
tylko regulacje rynku pracy, lecz takze sposob
organizacji szkolenia w samym przedsigbior-
stwie. Jako koszty ponoszone przez praco-
dawcow zdefiniowano: ptace praktykantow
(w szwajcarskim systemie dualnym
przedsiebiorstwa majg duzg swobode
w ustalaniu ich wysokosci), wynagrodzenie
instruktora, zuzyte materialy, amortyzacje
sprzetu, koszty rekrutacji praktykantow.
Natomiast korzyscig byla warto$¢ pracy

wykonywanej przez praktykanta w firmie.
W przypadku ponad dwoch trzecich szwaj-
carskich przedsigbiorstw prowadzacych
praktyczng nauke zawodu zwrot nakladow
poniesionych na szkolenie nastepowat jesz-
cze w jego trakcie. Pozostali pracodawcy
musieli zatrzymac¢ praktykantéw na pewien
czas po zakonczeniu nauki, aby uzyskac
zwrot z poniesionych nakladéw. Ana-
liza sytuacji firm, ktére nie uczestniczyly
w szkoleniu, pokazala, Ze prognozowaty one
nie tylko wyzsze koszty realizacji praktycz-
nej nauki zawodu, lecz takze nizsze zyski
z tego tytulu. Mozna zatem wnioskowac, ze
istotng barierg angazowania sie w praktyczna
nauke zawodu byt niekorzystny bilans kosz-
tow i korzysci szkolenia, a przepisy regulu-
jace funkcjonowanie szwajcarskiego rynku
pracy schodzily na drugi plan. Jak wynika
z przeprowadzonych analiz, o optacalnosci
realizacji szkolenia decydowala nie tyle wyso-
kos¢ samych kosztéw, ile mozliwos¢ produk-
tywnego wykorzystania pracy praktykantow
w codziennym funkcjonowaniu firmy. Taka
sytuacja moze by¢ niekorzystna z perspek-
tywy organizacji szkolenia zawodowego
- z oferty zawoddéw nauczanych w systemie
dualnym moga powoli znika¢ te profesje,
w ktérych mniej ztozone prace wykonywane
przez praktykantow mogg zastapi¢ maszyny
(Wolter, Mithlemann i Schweri, 2006).

Inne badanie umozliwilo bezposrednie
zbadanie réznic w kosztach i korzysciach
wynikajgcych z prowadzenia praktycznej
nauki zawodu przez szwajcarskich (proba
n = 1471 firm) i niemieckich przedsigbior-
cOw (n = 1825; Dionisius i in., 2008). Bada-
nie to bylo o tyle interesujace, ze pozwo-
lifo na precyzyjne poréwnanie sytuacji
przedsigbiorstw szkolagcych w odmiennych
kontekstach instytucjonalnych, tj. wedlug
odmiennych regulacji z zakresu prawa pracy
i wymagan w zakresie realizacji praktycznej
nauki zawodu. Wyniki analiz potwierdzily,
ze pomimo wielu podobienstw w organi-
zacji ksztalcenia uczniow zdobywajacych
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wyksztalcenie zawodowe, w obydwu krajach
réznice w kosztach netto ponoszonych przez
pracodawcow w zwigzku ze szkoleniem sg
znaczgce. Dla trzyletniego szkolenia koszty
ponoszone przez pracodawce w Niemczech
byly $rednio o 25 tys. euro wyzsze niz
w Szwajcarii. Rdznica ta wynikata przede
wszystkim z faktu, ze w szwajcarskich fir-
mach szkolenie bylo efektywniej organizo-
wane: praktykanci spedzali w nich wiecej
czasu, przydzielano im relatywnie wigcej
produktywnych zadan (to $rednio 83% czasu
szkolenia w szwajcarskich firmach wobec
57% czasu szkolenia w niemieckich).

Strategia przyjmowana przez szwajcar-
skie firmy jest konsekwencja zderegulowa-
nego rynku pracy, ktéry swiezo wyszkolo-
nym pracownikom daje wieksza mobilnos¢:
po zakonczeniu szkolenia zostaje w firmach
ok. 36% praktykantow. Tymczasem niemie-
ckie firmy dzialaja w warunkach, w kto-
rych regulacje stabilizujg pozycje bardziej
doswiadczonych pracownikdw, ale nie uta-
twiajg nowicjuszom wejécia na rynek pracy.
W rezultacie w Niemczech po zakonczeniu
szkolenia zostaje w firmach potowa prak-
tykantéw (w zachodnich landach nawet
64%). Taki kontekst sprawia, ze pracodawcy
czeSciej przyjmuja strategie zorientowang
na inwestowanie w szkolonego pracownika
i uzyskanie zwrotu z inwestycji po zakonicze-
niu szkolenia (Dionisius i in., 2008).

Koszty netto zwigzane z realizacjg szkole-
nia sg zréznicowane w zalezno$ci od branzy,
wielkoéci firmy i wielu innych czynnikéw
- niektdre firmy moga wrecz zarabia¢ na
praktykantach juz w okresie szkolenia. Ana-
liza wplywu udzialu pracownikéw odby-
wajacych praktyczng nauke zawodu na zysk
brutto i produktywnos¢ firmy wskazata na
istotne zréznicowanie branzowe tej zalez-
nosci. Jens Mohrenweiser i Thomas Zwick
(2009) podkreslali, ze na bilans kosztow
i korzysci z zatrudnienia praktykantow
nalezy patrze¢ w kontekscie alternatywy,
jaka ma pracodawca rozwazajacy realizacje

praktycznej nauki zawodu - jest nia pozy-
skanie niewykwalifikowanej lub $rednio
wykwalifikowanej sity roboczej bezposred-
nio z rynku. W takich branzach, jak handel,
reklama, rzemiosto lub budownictwo anga-
zowanie do pracy praktykantéw zamiast
niewykwalifikowanych lub srednio wykwa-
lifikowanych pracownikéw zrekrutowanych
z zewnatrz przektadato si¢ na lepsze wyniki
przedsiebiorstwa. W przypadku produkcji
przemyslowej analogiczna strategia w krot-
kim okresie przynosita przewaznie straty.
Obserwacja ta wskazuje, ze firmy z branzy
przemystowej byly gotowe zaakceptowaé niz-
szg produktywnos$¢ swoich praktykantow,
chociaz moglyby zamiast nich wykorzysta¢
bardziej do$wiadczonych pracownikow.
Autorzy wyjaénili to zjawisko nastepu-
jaco: w branzy przemystowej praktykanci
zdobywaja specyficzne umiejetnosci i wie-
dze, ktore trudniej byloby im wykorzystacé
u konkurencji. Wobec tego ich mobilnosé¢
jest ograniczona, a gwarancje zwrotu z inwe-
stycji w szkolenie po stronie pracodawcy
- wieksze (Mohrenweiser i Zwick, 2009).
Podsumowujac, podejscie przedsie-
biorstw do praktycznej nauki zawodu moze
opierac si¢ na dwdch skrajnie réznych stra-
tegiach. Pierwsza polega na inwestowaniu
w kapitat ludzki. Wedle przywotywanych
wczesniej badan uznaje si¢ jg za strategie
dominujgca w warunkach niemieckiego
systemu dualnego i tamtejszego, silnie
regulowanego rynku pracy. Na odmienne
motywacje firm uczestniczacych w realiza-
cji praktycznej nauki zawodu zwrocit uwage
Robert Lindley (1975), wskazujac na strate-
gie substytucji. Firmy moga wykorzystywac
praktykantdw i stazystow zamiast niskowy-
kwalifikowanych pracownikéw. W praktyce
obydwie strategie moga wystepowa¢ na tym
samym rynku pracy. Jak wynika z badan
panelowych, w ktérych analizowano szanse
praktykantéw na zatrudnienie po zakon-
czeniu szkolenia, w Niemczech ok. 19%
firm realizuje czysta strategie substytucji
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(nigdy nie zatrudniaja swoich praktykan-
tow), 44% -strategie inwestycji, a pozostate
siegajg po strategie mieszane. Substytucja
czedciej dotyczy firm z branzy ustugowej niz
przedsiebiorstw przemystowych; zazwyczaj
prawdopodobienstwo przyjecia tej strategii
w firmie rosnie wraz z udzialem ,biatych
kotnierzykdéw” wsrdd personelu przedsie-
biorstwa. Z drugiej strony, orientacja na
inwestycje w okresie szkolenia pracownika to
domena najwigkszych przedsiebiorstw, zdol-
nych do wytworzenia wewnetrznego rynku
pracy, na ktérym praktykanci mogg tatwo
znalez¢ zatrudnienie w jednym z zakladow
nalezgcych do danej grupy (Mohrenweiser
i Backes-Gellner, 2010).

Na zagadnienie kosztéw i korzysci wyni-
kajacych z realizacji praktycznej nauki zawodu
mozna spojrzec szerzej, uwzgledniajac nie
tylko perspektywe firmy, lecz takze praktykan-
tow oraz panstwa, ktore bierze odpowiedzial-
nos¢ (czesciowo finansows), za catoksztalt
edukacji zawodowej. W Tabeli 1 przedsta-
wiono réznice miedzy gléwnymi kategoriami
kosztéw zwigzanych z ksztatceniem zawodo-
wym opartym na systemie szkolnym oraz
systemie opartym na odbywaniu praktycznej
nauki zawodu u pracodawcy.

Podczas gdy koszty zwigzane z realizacja
praktycznej nauki zawodu wystepuja niemal
wylacznie w okresie szkolenia, to korzysci
mogg by¢ odroczone w czasie. Dlatego roz-
sagdnym wydaje si¢ rozréznienie krétko- i dtu-
goterminowych korzysci z inwestycji w szko-
lenie zawodowe praktykantow (Tabela 2).

Pracownicy mlodociani
w polskim systemie dualnym

Problem szerszego angazowania praco-
dawcow w ksztalcenie zawodowe od lat sytu-
uje sie w centrum debaty na temat ksztattu
europejskich systemdw VET - obecnie wpi-
suje sie w europejskie priorytety w zakresie
polityki edukacyjnej w krajach Wspdlnoty
(New priorities for Europeancooperation

in education and training, 2015). Roéwniez
w Polsce zagadnienie zaangazowania praco-
dawcow w system szkolnictwa zawodowego
stanowi jeden z kluczowych watkow debaty
na temat ksztattu szkolnictwa zawodowego.
Wspolprace szkdt i pracodawcéw pro-
paguje konkurs ,,Szkota dla Pracodawcow.
Pracodawcy dla Szkoty” organizowany od
pazdziernika 2015 r. przez Krajowy Osro-
dek Wspierania Edukacji Zawodowej i Usta-
wicznej (KOWEZiU) i promujacy najlepsze,
innowacyjne przyktady takiej wspolpracy.
W marcu 2016 r. zakonczyta si¢ jego IV edy-
cja i ogloszono laureatéw. Warto zaznaczyc,
ze w obecnych dlugoterminowych planach
rozwoju kraju - zwlaszcza rozwoju spotecz-
nego i regionalnego - reforma ksztalcenia
zawodowego zajmuje znaczgcag pozycje.
Zgodnie z tymi zalozeniami ma ono by¢
realizowane na podstawie modelu dualnego.
Ksztalcenie i szkolenie zawodowe, w tym
system dualny, to instrumenty polityki edu-
kacyjnej i polityki zatrudnienia. Analizu-
jac zmiany wprowadzane w tym obszarze
w polskim systemie edukacji od 1989 r.
(niektére rzeczywiste, inne zawarte tylko
w dokumentach), mozna z pelnym prze-
konaniem stwierdzi¢, ze wigkszos$¢ doty-
czyla poprawy jakosci ksztalcenia i rozwoju
przygotowania zawodowego we wspoipracy
z pracodawcami. Mimo Ze podejmowano
dzialania na rzecz wzmocnienia przygo-
towania praktycznego, to zainteresowa-
nie mlodziezy ksztalceniem w zasadniczej
szkole zawodowej stopniowo spadalo (do
2014 r. system dualny byl zwigzany tylko
z tym poziomem ksztalcenia). Interesu-
jace jest jednak to, ze udzial pracownikow
mlodocianych wéréd ucznidéw zasadniczej
szkoty zawodowej w latach 2005-2015 wahat
sie od 44% w roku szkolnym 2007/2008 do
59% w roku szkolnym 2014/2015.
Ksztalcenie pracownikéw mlodo-
cianych jest zatem od lat rozwigza-
niem do$¢ powszechnym. W Polsce
w roku szkolnym 2014/2015 ksztalcilto sie
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Tabela 1

11

Gtéwne rodzaje kosztow zwigzanych z ksztatceniem w systemie szkolnym i u pracodawcy

Koszty System szkolny Praktyczna nauka zawodu u pracodawcy
e Optaty za nauke; e Akceptacja nizszego wynagrodzenia za wykonywa-
e Opfaty za materiaty/ na prace;
/wyposazenie pozostajgce e Koszty utraconych korzysci (podjecie pracy na
Praktykantow po stronie ucznia/rodzicéw. stanowisku dla niewykwalifikowanego pracownika
— poczgtkowe zarobki na takim stanowisku sg
z reguty wyzsze niz w przypadku oséb odbywaja-
cych praktyczng nauke zawodu u pracodawcy).
e Czas pracy instruktoréw/ e Wynagrodzenie (w tym koszty zatrudnienia) prze-
Jopiekundw praktykantéw; wyzszajgce produktywnos$é praktykanta;
e Dodatkowe wynagrodzenie e Btedy popetnione przez niedoswiadczonych prak-
dla instruktorow/ tykantdéw (zmarnowane materiaty, zniszczone
Pracodawcéw Jopiekundw praktykantow urzadzenia, czgslpracy poswiecony pfzez regular-
z tytutu prowadzonego nych pracownikdéw na naprawe bteddéw);
szkolenia. e Szkolenia realizowane wewnatrz firmy w zwigzku
z przygotowaniem do zawodu (materiaty, odziez
robocza, wynagrodzenie szkoleniowcéw, koszty
administracyjne).
e Finansowanie instytucji e Subsydia i ulgi podatkowe dla firm prowadzgcych
. edukacyjnych; szkolenia.
Publiczne

e Stypendia, granty i pozycz-
ki dla ucznidw.

Na podstawie: Hoeckel (2008).

Tabela 2

Gtéwne rodzaje korzysci zwigzanych z ksztatceniem u pracodawcy

Korzysci Krotkoterminowe Dtugoterminowe
e Szanse na zatrudnienie; e Wieksza elastycznos¢ i mobilnos¢ na
. e Poziom zarobkéw; rynku pracy;
Praktykantow e Satysfakcja z pracy; e Ksztatcenie przez cate zycie (wieksze
e Mniejsze szanse na przerwanie nauki. szanse na kolejne szkolenia i rozwaj).
e Wyzsza produktywnos$é dobrze wy- e Korzysci podazowe — wieksze zainte-
szkolonych pracownikow; resowanie pracq w firmie (poprawa
. e Oszczednosc¢ kosztéw rekrutacji wizerunku firmy);
Pracodawcow . . . - . .
i adaptacji do nowego miejsca pracy e Mhniejsza rotacja pracownikow.
odpowiednich kandydatéw z rynku
zewnetrznego.
e Oszczednos$¢ wydatkow o Efekty zewnetrzne zwigzane z wyzsza
przeznaczanych na polityki rynku pra- produktywnoscig;
Publiczne cy oraz polityki socjalne kierowane do e Wyisze wptywy z podatkéw pobiera-

0s0b, ktére maja trudnosci z udanym
wejsciem na rynek pracy.

nych od wyzszych zarobkdw.

Na podstawie: Hoeckel(2008).
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104 203 pracownikéw mlodocianych (GUS,
2015). Ksztalceniu takich pracownikow towa-
rzysza liczne, ugruntowane prawnie rozwig-
zania instytucjonalne skierowane zaréwno
do pracownikéw (mozliwos¢ dofinansowa-
nia nauki zawodu u pracodawcy, ustalona
wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia),
jak i pracodawcow (mozliwos¢ refundacji
kosztow wynagrodzenia dla przyjetych pra-
cownikoéw i instruktoréw praktycznej nauki
zawodu, refundacji kosztow odziezy i obuwia
roboczego oraz srodkéw ochrony indywidu-
alnej). W Polsce mimo licznych rozwigzan
wspierajgcych pracodawcéw angazujacych
sie w ksztalcenie pracownikéw mtodocia-
nych, znalezienie i zachecenie do wspdtpracy
ze szkolami wlasciwych pracodawcow wcigz
pozostaje nie lada wyzwaniem (Gozlinska
i Kruszewskim, 2013; Jeruszka, 2012; Kosa-
kowska i Stepnikowski, 2014).

Na postep w laczeniu srodowisk bizneso-
wych z sektorem edukacji wskazuja wyniki
badania przeprowadzonego w 2010 r. przez
Polskg Konfederacje Pracodawcow Prywat-
nych Lewiatan wsrod pracodawcow z czte-
rech branz: energetycznej, budowlanej,
odziezowej oraz informatycznej i telekomu-
nikacyjnej, a takze badanie przeprowadzone
przez KOWEZiU (2013a), obrazujace przy-
kladowe rozwigzania wspélpracy przedsie-
biorstw ze szkolami. Na korzystne trendy
w ramach tej wspotpracy wskazaly takze
wyniki badania dotyczacego zainteresowa-
nia biznesu wspdtpraca z sektorem edukacji
i zréznicowania form tej wspétpracy (Emer-
ling, Orlinska i Wesierska, 2010). Jednak
wyniki ewaluacji projektow dotyczacych
wspolpracy szkot zawodowych z przedsie-
biorstwami na przykladzie Dzialania 9.2.
PO KL, realizowanych w latach 2008-2011,
wskazujg zaréwno na sukcesy, jak i nie-
dostatki. Mimo wzrostu zainteresowania
takg forma wspolpracy, tylko 49% uczniow
z zakladanej poczatkowo liczby uczestni-
czylo w stazach i praktykach u pracodawcy
(Fila, Rybinska i Trzcinski, 2014).

Za wzor organizacji systemu dualnego
uchodzg rozwigzania niemieckie. Dlugie tra-
dycje zaangazowania firm w proces ksztalce-
nia zaowocowaly zaréwno wysoka jako$cia
ksztalcenia, jak i bardzo dobrymi efektami
zatrudnieniowymi wéréd absolwentow. Ele-
menty systemu dualnego funkcjonujg od
dawna rowniez w Polsce. System ksztalcenia
tzw. pracownikéw mlodocianych?, do nie-
dawna powszechny przede wszystkim w gru-
pie zawoddw rzemieslniczych, jest de facto
systemem ksztalcenia dualnego opartym
na wspoltpracy pracodawcdw z zasadniczy-
mi szkolami zawodowymi, ochotni-
czymi hufcami pracy i innymi instytu-
cjami zaangazowanymi w ksztalcenie
zawodowe mlodziezy w Polsce. Jednak
nazwa ,system dualny” w odniesieniu do
ksztatcenia mlodocianych pracownikow
funkcjonuje od niedawna na mocy Rozpo-
rzgdzenia Ministra Edukacji Narodowej
z 11 sierpnia 2015 r. W ramach tego doku-
mentu istniejgce rozwigzania przeniesiono
na inne grupy zawodéw, w tym na nauczane
w technikach i szkotach policealnych.

Zgodnie z obowigzujacymi przepisami
nauka zawodu odbywa si¢ na podstawie
klasyfikacji zawodow szkolnictwa zawo-
dowego lub klasyfikacji zawoddw i specjal-
noéci dla rynku pracy. W polskim modelu
dualnym nauke zawodu regulujg przepisy
zwigzane z systemem o$wiaty (mtodociany
jako uczen) oraz Kodeksem pracy (mlodo-
ciany jako szczegélny rodzaj pracownika).
Wrynikajace z tego obowigzki pracodawcodw
i wymagania stawiane mlodocianym przed-
stawilismy w Tabeli 3.

Przeprowadzone w Instytucie Pracy
i Spraw Socjalnych badania absolwentéw
technikum i pracodawcow wspolpracujg-
cych z technikami wskazujg, Ze rzeczywista
motywacjg do przyjmowania praktykantow

* To osoba, ktora ukonczyta 16 lat, a nie przekroczyta 18.
Moze ona zosta¢ zatrudniona tylko w celu nauki zawodu
lub przyuczenia do wykonywania okreslonej pracy.
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sg dla pracodawcéow wzgledy prestizowe
i finansowe, a nie che¢ ksztattowania kwali-
fikacji przysztych pracownikéw. W jednym z
wywiadow pracodawca otwarcie przyznal, ze
»przyjmowanie praktykantow jest metoda na
zaoszczedzenie pieniedzy na kosztach pracy,
osiggane poprzez zmniejszenie zatrudnie-
nia na podstawie uméw o prace” (Gruza,
Nowosad i Mirostaw, 2012, s. 230). Zdaniem
pracodawcéw, praktyki sg zbyt krotkie (co
jest interesujace w kontek$cie odnoszonych
korzysci), aby mozna bylo w pelni odpo-
wiedzialnie wdrozy¢ technikéw do pracy
w przedsigbiorstwie. Kluczowym wnio-
skiem z tego badania jest potrzeba staran-
nego doboru pracodawcéw do uczestni-
ctwa w nauce zawodu, podyktowana przede
wszystkim ksztalceniem przysztych kadr.
Autorzy badania krytycznie odnoszg sie
do postrzegania przez pracodawcéw korzy-
$ci finansowych i prestizowych jako jedy-
nych plyngcych z tej wspotpracy i pomija-
nia efektéw zwigzanych z realizacjg celow
ksztatceniowych. Ponadto zaliczone prak-
tyki u pracodawcow nie zawsze przekladaja
sie na lepsze wyniki egzaminu zawodowego,
jednak maja one znaczenie dla przebiegu
przyszlej kariery zawodowej: mimo wskaza-
nych ograniczen, absolwenci sg zatrudniani
u pracodawcy, u ktérego odbywali prak-
tyki, i jest to praca w wyuczonym zawodzie
(Gruzaiin., 2012).

Spostrzezenia dotycza wprawdzie wspot-
pracy ze srednig szkolg zawodowg, ale przy-
toczone opinie wskazujg na ocene korzy-
$ci i zagrozen plynacych z zatrudniania
praktykantow. Wiecej informacji na temat
uczestnictwa pracodawcow w nauce zawodu
pochodzi z systemu rzemiosta. Dostepne
dane pozwalajg oceni¢ zaréwno skale zjawi-
ska wspotpracy, jak i wskazaé zawody, w kto-
rych udzial pracodawcow jest najliczniejszy
(Kosakowska i Stepnikowski, 2014).

Z problematyka efektywnosci ksztal-
cenia zawodowego wiaza si¢ omowione
wczesniej badania w czterech branzach oraz

ogolnopolskie badania pracodawcow. Ich
wyniki wskazujg na niedobory kandydatow
zglaszajacych sie do pracy, zwigzane przede
wszystkim z brakiem kompetencji zawodo-
wych i niedopasowaniem umiejetnosci do
potrzeb pracodawcow (Jawor-Joniewicz,
2014; Sztanderska, 2010). Wyniki moni-
torowania procesu wdrazania podstawy
programowej ksztalcenia w zawodach prze-
prowadzonego przez KOWEZiU w 2013 r.
wskazuja, ze do korzysci plynacych ze
wspolpracy ze szkotami pracodawcy zali-
czyli: realizacj¢ praktycznej nauki zawodu
z wykorzystaniem technologii przedsigbior-
stwa, promocje materiatow i technologii
wykorzystywang przez przedsiebiorstwa,
pozyskanie oczekiwanych pracownikow
(KOWEZiU, 2013b).

Dane i metodologia badania

Materialem empirycznym, ktéry wyko-
rzystaliémy do analiz, byty dane jako$ciowe
i wyniki badania sondazowego zrealizowa-
nego wérdd pracodawcow wspodtpracujacych
ze szkotami objetymi Badaniem ekonomicz-
nych uwarunkowan celow i kierunkow alo-
kacji naktadéw na edukacje realizowanych
przez podmioty publiczne i prywatne w Pol-
sce (BECKER). Zostalo ono przeprowadzone
na przetomie 2013 i 2014 r. w pieciu celowo
dobranych powiatach (gizyckim, glogow-
skim, pruszkowskim, s¢polenskim, sokdl-
skim) oraz w czterech miastach na prawach
powiatu (Poznaniu, Siemianowicach Sla-
skich, Swinoujéciu i Tarnobrzegu). Badanie
BECKER sktadato si¢ z wielu komponentow.
W tym artykule odwotujemy si¢ do kompo-
nentu P1, w ramach ktorego, na przetomie
lutego i marca 2014 r., zrealizowano 100 wy-
wiadéw kwestionariuszowych (PAPI) i tyle
samo indywidualnych wywiadéw poglebio-
nych (IDI) z przedsi¢biorcami zaangazowa-
nymi w praktyczng nauke zawodu.

Ze zgromadzonego w ten sposdb mate-
riatu wyselekcjonowano firmy, ktére ksztalca
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pracownikéw mtodocianych w nastepu-
jacych zawodach: kucharz i kucharz malej
gastronomii’; stolarz (zawody z grupy ustugi
dlaludno$ci) oraz mechanik pojazdéw samo-
chodowych ilakiernik (zawody inzynieryjno-
-techniczne). Lacznie to 20 przypadkoéw, dla
ktérych zebrano informacje w toku wywia-
déw. Za wyborem wskazanych profesji
przemawiala struktura zawodowa ksztalce-
nia pracownikéw mlodocianych w Polsce.
W tym czasie w zasadniczych szkotach zawo-
dowych dla mlodziezy najliczniejsze grupy
tworzyli uczniowie zawoddw inzynieryjno-
-technicznych (41,6%) i ustug dla ludnosci
(23,5%). W Tabeli 4 przedstawiono rozklad
liczebnosci trzech zawodow uwzglednionych
w analizach w podziale na powiaty, w kto-
rych prowadzono badanie, a w Tabeli 5
— krotka charakterystyke przedsiebiorcow,
ktorzy wzieli udziat w badaniu.

Wyniki

Przeglad gltéwnych kategorii kosztow
i korzysci zwigzanych z obecnoécig mlodo-
cianych pracownikéw w firmie poprzedzimy
refleksja na temat funkcjonowania systemu
ksztalcenia pracownikéw mlodocianych.
Przyjrzymy si¢ rozwigzaniom organiza-
cyjnym towarzyszacym realizacji modelu
dualnego w Polsce. Nieco miejsca poswie-
cimy réwniez na omoéwienie funkcjonowa-
nia przyjetych rozwigzan instytucjonalnych.
Warto zastanowi¢ si¢ nad tym, jakie prob-
lemy wskazujg pracodawcy uczestniczacy
w ksztalceniu dualnym w Polsce: jakie
dostrzegaja bariery i jakie kategorie ryzyka
wiazg sie dla nich z przyjmowaniem pracow-
nikéw mlodocianych do firmy.

* W trakcie zbierania danych do badania BECKER
w szkotach zawodowych wystepowaly dwa zawody:
kucharz malej gastronomii (2-letni cykl ksztatcenia)
i kucharz (3-letni cykl) . Od 2012 r. w klasyfikacji zawo-
déw szkolnictwa zawodowego wystepuje tylko zawod
kucharz. Niemniej w materiale badawczym znalazlo si¢
trzech pracodawcow, ktorzy ksztalcili jeszcze w zawodzie
kucharz matej gastronomii.

Modele praktycznej nauki zawodu

Z analizowanych wywiadow wylonity sie
trzy podstawowe modele organizacji prak-
tycznej nauki zawoduw firmie. Zalezg one od
zaangazowania i typu instytucji wspieraja-
cych przedsigbiorce w realizacji ksztalcenia.
W pierwszym rozwiazaniu pracodawca nie
stara sie ani o refundacje kosztow wyna-
gradzania zatrudnionych mlodocianych,
ani o dofinansowanie kosztow ich ksztat-
cenia. Sam organizuje nauke zawodu i sam
ponosi jej koszty. Rekrutacja mtodocianych
do takich pracodawcow nie odbiega od spo-
tykanej w innych rozwigzaniach. Uczniowie
trafiajg bezposrednio do pracodawcy albo
poprzez szkole, ktéra z nim wspolpracuje.
W drugim przypadku - na to wskazuja nasze
badania - pracodawcy bardziej dbaja o dobor
mtlodocianych, biorgc pod uwage ich osiag-
niecia szkolne. Takie rozwigzanie stosuje sie
rzadko, niemniej w naszych analizach zostalo
odnotowane. Dotyczyto ono dwdch, skrajnie
odmiennych sytuacji: duzego przedsiebiorcy
z branzy hotelarskiej, ktéry zrezygnowat ze
wspomnianych form dofinansowania ze
wzgledow organizacyjnych, oraz malego war-
sztatu samochodowego, w ktorym wlasciciele
uznali formalno$ci zwiazane z uzyskaniem
zwrotow za zbyt skomplikowane®.

[...] no to nie jest dla nas jakby pdki co taki
koszt, zeby$my musieli si¢ martwi¢, gdybysmy
faktycznie mieli 10 czy 15 takich uczniéw na
przygotowaniu zawodowym w kuchni, kto-
rzy regularnie do nas przychodzg, to na pew-
no by$my sie zastanowili, bo to bylaby jakas
skala, jaki$ procent, natomiast ci, ta czwdrka
uczniow, ktorzy w tej chwili przychodza, ra-
czej ich traktujemy jako naszg przyszlo$é, wiec
jezeli chodzi o finansowanie i zwrot kosztow,

* W pisowni wszystkich cytatéw zachowano oryginalne
brzmienie wypowiadanych stéw. Symbole pod cytatami
oznaczajg: lokalizacje przedsigbiorstwa (MIA - miasto na
prawach powiatu; ZIE - powiat ziemski), jego wielkos¢
(MIK - mikro-; MP - male; SP - érednie) oraz zawdd,
w jakim ksztalci pracownikéw mtodocianych (KU - kucharz;
KUMG - kucharz malej gastronomii; MECH - mechanik
pojazdéw samochodowych, LAK- lakiernik, STO - stolarz ).



PRAKTYCZNA NAUKA ZAWODU PRACOWNIKOW MEODOCIANYCH

17
Tabela 4
Liczba przedsiebiorcow przyjmujgcych mtodocianych pracownikéw wedtug lokalizacji i nauczanych
zawodow
Nauczany zawod
Mechanik pojazdow
Kucharz/ samochodowych/
Miasto/Powiat (Kucharz matej gastronomii) (Lakiernik) Stolarz Razem
Tarnobrzeg (1) 0 0 1
Poznan 6(2) 0 0 8
pow. gizycki 1 1 1 3
pow. pruszkowski 0 1(1) 0 2
pow. gtogowski 0 1 0 1
pow. sokdlski 1 2 2 5
Razem 11 6 3 20

Zrédto: badanie BECKER.

Tabela 5

Liczba przedsiebiorcow przyjmujgcychpracownikéw mtodocianych wedtug wtasnosci przedsiebiorstwa,

poziomu zatrudnienia i nauczanych zawodow

Nauczany zawod

Kucharz/ Mechanik
(Kucharz pojazdow
matej samochodowych/
Pytanie gastronomii)i (Lakiernik ) Stolarz Razem
Jaka jest forma wtasnosci Panistwa zaktadu pracy?
Pryvyatne ;lJr.zed5|eb|ors.two krajowe . 4(2) 3(1) 1 1
(z wiekszosciowym udziatem kap. krajowego)
Indywidualna dziatalno$¢ gospodarcza 3 2 7
Jednostka budzetowa/inne 1(1) 0 0 2
Razem 11 6 3 20
Ile 0s6b zatrudnia Pana/Pani przedsiebiorstwo (poza pracownikami mtodocianymi)?
1 pracownik 0 1 1 2
2-9 pracownikéw (mikroprzedsiebiorstwo) 5(1) 1 1 8
10-49 pracownikéw (mate przedsieb.) 2(1) 3(1) 1 8
50-249 pracownikdéw (Srednie przedsieb.) 1(1) 0 0 2
Razem 11 6 3 20

Zrédto: badanie BECKER.
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szczerze: nie mamy czasu na to. Mamy zupel-
nie inne rzeczy, obowigzki, ktdre sg w tej chwili
wazniejsze, niz gdzie$ tam latanie z papierami
za przygotowanie.

[MIA, SP, KUMG_16]

B: ... A czy ubiegala sie pani o zwrot kosztow
ksztalcenia mlodocianego pracownika
z funduszu pracy?

R: Nie.

B: A dlaczego?

R: Bo nie mam czasu.

B: Nie ma pani czasu. Ale wie pani o takiej
mozliwosci?

R: Styszatam, tak.

[ZIE, MIK, MECH_17]

W drugim rozwigzaniu, charaktery-
stycznym szczegélnie dla rzemiosta, insty-
tucja posredniczacg pomiedzy pracodawcy
a administracja samorzadowg oraz centrami
edukacji i pracy mlodziezy jest organizacja
zrzeszajaca pracodawcéw (w przypadku
rzemiosta — cech rzemiost). Do$¢ charakte-
rystyczne, ze badani rzemieslnicy i przedsie-
biorcy najczesciej mieli bardzo ograniczong
wiedze na temat mechanizméw i zrddet
refundacji wynagrodzen oraz dofinansowa-
nia kosztow nauki mtodocianych. To cech
brat na siebie wigkszos$¢ obcigzen administra-
cyjnych zwigzanych z refundacjg i dofinan-
sowaniem, zbieral odpowiednie dokumenty
i wystepowal w imieniu pracodawcy do
odpowiednich instytucji. W tej sytuacji rola
pracodawcy w zakresie obstugi do$¢ ucigz-
liwych formalnosci - co podkreslali niemal
wszyscy przedsiebiorcy - sprowadzala sie
do ,przystawienia pieczatek” lub ,zlozenia
podpisow” W niektorych przypadkach cech
wspieral rzemie$lnikéw réwniez w rekruta-
cji pracownikéw mlodocianych, podsylajac
kandydatow wstepnie wyselekcjonowanych
i zainteresowanych naukg zawodu.

Rozwigzanie trzecie dotyczy wspolpracy
pracodawcy bezposrednio z ochotniczymi
hufcami pracy (OHP), ktdrych pracownicy
nie tylko wspieraja pracodawcéw w zakresie

formalnosci zwigzanych z zatrudnieniem
mlodocianych, lecz takze pomagaja rozwig-
zywaé ewentualne problemy wychowawcze
zwigzane z ich podopiecznymi. Do OHP
trafiaja bowiem szczegolne grupy miodziezy:
osoby z problemami edukacyjnymi i wycho-
wawczymi, powtarzajace klasy, bedace pod
nadzorem kuratoréw, przewaznie z uboz-
szych rodzin, czgsto problemowych (por.
Drogosz-Zablocka i Stasiowski, 2014). Dzieki
OHP, ktore wspotpracuje z zasadniczg szkota
zawodowg, kontynuujg oni nauke zawodu
najczesciej w modelu dualnym. W takiej sytu-
acji to OHP proponuje przedsigbiorcy kandy-
datéw do nauki®. Hufiec moze tez wspieraé
przedsiebiorce we wszystkich formalnosciach
zwigzanych z pracownikami mtodocianymi.
Mozliwe sg sytuacje, w ktérych to OHP zaj-
muje si¢ organizacja nauki zawodu. Ponadto
hufce aktywnie wspieraja pracodawce w razie
wystgpienia problemdéw wychowawczych lub
rodzinnych u swoich podopiecznych. Jak
podkreslali wspdtpracujacy przedsiebiorcy,
pracownicy hufcéw — w przeciwienstwie do
szkol — dobrze znajg swoich podopiecznych
i interesujg si¢ ich losami. Kontakt z OHP
pracodawcy opisywali jako szybki, niefor-
malny i bezproblemowy.

B: Te szkoly, ktére tutaj wymieniliémy to,
gdzie$ skads sa ci praktykanci to w ostat-
nim roku jakos kontaktowal sie pan,
wspolpracowat z tymi szkotami?

R: Wszystko przez OHP, bo ten OHP ma
kontakt z tymi szkofami, oni rzeczywiscie
wspotpracuja z nimi i wiedzg, co sie dzieje
z poszczegolnymi uczniami. Przynajmniej
tych, co ja mam, to jak dzwoni¢, mowie,
ze jaki$ problem mam, to oni po nazwisku
znajg tych uczniow i wiedza. Ta wspolpra-
ca mi si¢ uklada dobrze. Jestem ja zado-
wolony i to naprawde aktywnie dziata. Jak
0§, to jest telefon, rozmowa, jak cos, to od
razu, szybko si¢ zatatwia z nimi.

[ZIE, MP, LAK_10]

> W tym rozwigzaniu instytucjg posredniczacg réwniez
moze by¢ cech.
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Przyjety model organizacji praktycznej
nauki zawodu oraz efektywno$¢ instytucji
posredniczacych w organizacji nauki mlo-
docianych moze w istotny sposob wazy¢
na satysfakcji pracodawcy z przyjmowa-
nia takich pracownikéw. Dobrze funk-
cjonujaca instytucja posredniczaca, ktdra
odcigza pracodawce od czesci formalnosci
i ulatwia rozwigzywanie biezacych prob-
leméw z pracownikami mlodocianymi,
moze istotnie przechyli¢ szale z kosztéw na
korzysci plynace z uczestnictwa w syste-
mie. Pracodawcy samodzielnie borykajacy
sie z obstuga niezbednych formalnosci
byli czesto bliscy decyzji o zaprzestaniu
uczestnictwa w ksztalceniu pracownikow
mtodocianych.

System dualny w praktyce:
barieryiryzyka

Niezaleznie od przyjetego modelu orga-
nizacji praktycznej nauki zawodu, przed-
siebiorcy przewaznie wspominali o podob-
nych barierach zwigzanych z uczestnictwem
w ksztalceniu mlodocianych pracownikow.
Najczesciej odnosity si¢ one do cech kan-
dydatéw i ich przygotowania do pracy
w zawodzie.

Niski poziom uniwersalnych i miekkich
kompetencji. Zdaniem niemal wszystkich
badanych, poziom wiedzy ogdlnej, w tym
wiedzy o $wiecie lub podstawowych umie-
jetno$ci matematycznych, jest zatrwazajaco
niski. Zwlaszcza te ostatnie braki utrudniajg
szkolenie w wielu kierunkach zawodowych.
W zwigzku z tym niektorzy pracodawcy
dodatkowo egzaminowali kandydatéw na
pracownikow mtodocianych, np. przygo-
towywali proste zadania z matematyki lub
historii (sic!). Zdarzaly si¢ réwniez przy-
padki, kiedy to pracodawca bral na siebie
cze$¢ ksztalcenia ogdlnego lub wychowania
pracownika mlodocianego. Okres praktyki
to dla mlodocianych réwniez czas dojrze-

wania i wchodzenia w dorostos¢. Poprzez
prace uczg sie odpowiedzialnosci, solidno-
$ci i punktualnosci; niektérzy pracodawcy
starajg sie rowniez rozwija¢ kompetencje
miekkie u swoich podopiecznych, takie jak
umiejetnosci kulturalnej obstugi klientow
i pracy zespolowej. We wszystkich tych ob-
szarach mltodociani, ktérzy trafiali do firm,
wykazywali spore deficyty.

Brak zaangazowania, checi i planu za-
wodowego. Jest to by¢ moze najwazniejsza
bariera rozwoju ksztalcenia pracownikéw
mlodocianych - matozmotywowani,awrecz
zbuntowani uczniowie, wykonujg prace
bez nalezytej staranno$ci, wymagajg wiecej
czasu na instruktaz i nadzér, czym znie-
checajg pracodawcow do angazowania si¢
w praktyczng nauke zawodu. Brak zaanga-
zowania wigze sie z czesta absencjg, ktora
dezorganizuje prace w zakladzie. Ponad-
to bywa, ze mlodzi pracownicy rezygnuja
w trakcie szkolenia, nie zdaja lub nie pod-
chodzg do egzaminu zawodowego, pozba-
wiajgc swoich pracodawcow mozliwosci
dofinansowania. Zdaniem pracodawcow
zaangazowanie jest kluczowym czynnikiem
przesadzajacym o powodzeniu praktyki
i wyksztalceniu dobrego fachowca.

R: Ogolnie, mlodziez zyje z dnia na dzien.
Malo ktora osoba interesuje si¢ tym,
co bedzie robila za lat 5-10, nie moéwie
wiecej. Zyja z dnia na dzief. My$la, zeby
pojs¢, papier zdoby¢, pdjs¢ do wojska
w naszym regionie. I ma staly pieniadz.
Ewentualnie my$la o wyjedzie za granice.

B: Nie myslg o pracy w tym zawodzie?

R: Rzadko ktorzy.

B: A jaki jest procent myslacych na powaznie?

R: Na powaznie, zeby w zawodzie zosta¢, ewen-
tualnie pokrewnym? Szacuje, ze to jest 5%.

[ZIE, MP, MECH_23]

B: Jakby ogolnie pan ocenil zainteresowanie
praktykantéw, to sa zainteresowani czy
jednak na §rednim poziomie?
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R: 20% jest zainteresowanych. Jak na pigciu
uczniéw bedzie jeden fachowcem w za-
wodzie, ktdrego sie uczy to, jest sukces.

B: To niezbyt dobra proporcja.

R: Ale takie jest zZycie, nie mamy co ukrywac.

[ZIE, MP, LAK_10]

Problemy z poziomem nauczania teore-
tycznych przedmiotow zawodowych w szko-
tach. Kwestia ta wigze sie przede wszystkim
z krytyczng oceng klas wielozawodowych.
Wprawdzie, zdaniem pracodawcdw, przygo-
towujg one w zakresie konkretnych przed-
miotéw zawodowych, to wiedza wyniesiona
przez ucznia ze szkoly jest zbyt ogdlna i nie
uwzglednia specyfiki poszczegélnych branz.
Dobrym przykladem jest materialoznawstwo,
ktdrego trudno uczy¢ w tej samej klasie ztozo-
nej z przysztych budowlanicéw i mechanikow.

Rozbudowane przepisy prawa pracy
i BHP dotyczgce mtodocianych oraz dro-
biazgowe kontrole PIP, SANEPID. Trud-
no wyobrazi¢ sobie brak przepiséw, jednak
cze$¢ pracodawcow wskazywala, ze w od-
niesieniu do pracownikéw mlodocianych sa
one zbyt restrykcyjne.

Oprocz ewidentnych barier na ktére
wskazywali pracodawcy, w wypowiedziach
pojawialy sie takze potencjalne ryzyka, ktore
nalezy bra¢ pod uwage, przyjmujac pracow-
nikéw mtodocianych na praktyke. Towa-
rzyszg pracodawcy szczegolnie wowczas,
gdy trafiaja do niego tzw. trudni uczniowie
- zmieniajacy wielokrotnie szkole, zawod,
zniecheceni do nauki, wymagajacy szcze-
golnego wsparcia i opieki, np. mtodociani
kierowani przez OHP.

R: [...] teraz troche jakby sie uspokoito, ale
wczesniej przyjdzie naépany, pijany, ska-
cowany, przychodzg, no i co? No i trzeba
odsyta¢. Naprawde sie zdarza.

B: Czyli niesubordynacja uczniéw tez jest tu-
taj takim problemem?

R: Tak, tak.

[ZIE, MIK, STO_24]

Zazwyczaj wiekszo§¢ pracodawcow,
ktorzy przyjmowali na praktyki rowniez
mtodziez z technikéw, byla zgodna, ze wiele
problemdéw wychowawczych to domena ucz-
niow zasadniczych szkoét zawodowych.

Ryzyka majg charakter krétko- i dtugo-
falowy. W trakcie szkolenia gtéwne ryzyka
wiaza sie z pewng dozg nieobliczalnosci
i brakiem przewidywalno$ci mtodych pra-
cownikow — nieusprawiedliwione nieobec-
nosci, konflikty z innymi pracownikami,
uszkodzenia urzadzen i marnotrawstwo
materialow, wypadki przy pracy, brak checi
do nauki i zbytnie obcigzenie pozostatych
pracownikéw nadzorem i poprawkami.

Co mi stwarza najwieksze problemy? Przy-
ktadowo to, ze przygotuje im dane zadania do
realizacji, ale dostaje nagle chorobowe albo
jest nieobecnos¢ usprawiedliwiona badz nie-
usprawiedliwiona w sensie, Ze nagle musial
gdzie$ tam wyjechac. No wiasnie tutaj jest ta
systematyczno$¢ w uczeszczaniu na praktyke
- [to] jest najwiekszym problemem.

[ZIE, MP, MECH_2]

To tylko niektore z rodzajow ryzyka, z kto-
rymi musza liczy¢ sie pracodawcy przyjmujacy
pracownikéw mlodocianych. Ich podlozem
moga by¢ problemy rodzinne, emocjonalne,
niedojrzato$¢ lub brak odpowiedzialno$ci.
Pracodawcy wskazywali, Ze nie zawsze moga
liczy¢ na wsparcie w rozwigzywaniu tych prob-
leméw ze strony rodzin ucznidw lub szkoty.

Koszty praktycznej nauki zawodu
z perspektywy pracodawcy

Analiza zgromadzonego materialu
pozwolita wyodrebni¢ gtéwne kategorie kosz-
tow zwigzanych z obecnoscig pracownikow
mlodocianych w firmie. Warto podkresli¢, ze
zgromadzone informacje majg przede wszyst-
kim charakter jakosciowy — pozwalajg ziden-
tyfikowac glowne kategorie kosztow i korzysci
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zwigzanych z obecnoscig pracownikéw mto-
docianych w firmie. Dane na temat wysokosci
kosztéw ponoszonych przez przedsigbiorcow
dotyczg konkretnych firm biorgcych udziat
w badaniu BECKER. Przedstawiona analiza
moze stanowi¢ dobry wstep do zakrojonych
na szerszg skale, reprezentatywnych badan
sondazowych, ktére pokazalyby bilans kosz-
tow i korzysci realizacji praktycznej nauki
zawodu z perspektywy pracodawcy.
Przedsiebiorcy bioracy udzial w badaniu
wskazali na kilka gléwnych kategorii kosztow,
ktdre wigzg sie z zatrudnieniem praktykanta.
Na kolejnych stronach omdéwimy, jakich
pozycji budzetu firmy moga dotyczy¢ $rodki
przeznaczane na ksztalcenie zawodowe.

Wydatki kadrowe, w tym:

= wynagrodzenie pracownikéw mlodocia-
nych wraz z pochodnymi. Minimalna
wysoko$¢ wynagrodzenia dla kolejnych
lat nauki jest regulowana ustawowo.
W praktyce zdarzalo si¢, ze wynagro-
dzenie bylo wyzsze, np. pracodawca
doptacal mtodocianemu do wynagrodze-
nia w zalezno$ci od efektéw jego pracy.
W wigkszo$ci wypadkéw wynagrodzenie
podlegato refundaciji ze srodkéw Fundu-
szu Pracy. Mechanizm refundacji (zwykle
w cyklu kwartalnym) bywa problemem
dla mniejszych pracodawcow, ktorzy bie-
z3ce wydatki na wynagrodzenie ponoszg
z wlasnych srodkow;

= wynagrodzenie pracownikéw (instrukto-
réw praktycznej nauki zawodu) proporcjo-
nalnie do czasu po$wieconego na instruktaz
i - co istotne — na nadzor pracy pracowni-
kéw miodocianych. Jak wynika z niemal
wszystkich przeprowadzonych wywiadéw,
praktyczna nauka zawodu wiaze si¢ ze spo-
rym obcigzeniem pracownika oddelegowa-
nego do instruowania i nadzoru. Obcigze-
nie czasowe moze wahac sie od 30 minut do
kilku godzin dziennie — zaleznie od zlozo-
nosci zadania, zdolnoéci ucznia, zagrozen
zwigzanych z wykonywaniem pracy oraz

odpowiedzialnoéci zwigzanej z efektami
pracy. W przypadku mechanikéw pojaz-
déw samochodowych niemal kazda czyn-
nos$¢ wykonana przez mlodocianego musi
zosta¢ zweryfikowana przez do$wiadczo-
nego pracownika przez wzglad na bezpie-
czenstwo klienta warsztatu. Tymczasem
w nauce stolarki, w miar¢ dopuszczania
adeptéw do bardziej niebezpiecznych elek-
tronarzedzi, wzmozony nadzér pozwala
unika¢ nieszczedliwych wypadkow. Przez
wzglad na mnogos$¢ czynnikow wplywaja-
cych na obcigzenie zwigzane z obecnoscia
miodocianych, wigkszo$¢ pracodawcéw
podkreslata, ze bardzo trudno jest osza-
cowaé realne naklady z tym zwigzane.
Pracodawcy staraja si¢ na rézne sposoby
optymalizowa¢ zaangazowanie etatowych
pracownikéw w instruktaz mlodocianych:
uczniowie s regularnie rotowani pomiedzy
poszczegdlnymi stanowiskami pracy (ucza
sie dzieki temu réznych czynnosci, a ciezar
dydaktyki rozklada sie miedzy wielu pra-
cownikéw). Ponadto zadania powierzane
mlodocianym sg odpowiednio dzielone na
etapy tatwe do wykonania i zweryfikowa-
nia. Do niektérych zadan lub instruktazy
przydziela si¢ pary uczniow, czasem z roz-
nych rocznikéw, aby bardziej doswiadczony
mog} skontrolowa¢ prace mlodszego kolegi;

= wynagrodzenie opiekunéw praktyk, pra-
cownikéw administracji 1 ksiegowosci
proporcjonalnie do czasu pracy po$wieco-
nego na obsluge i organizacje pracy pra-
cownikéw miodocianych. W zaleznosci od
przyjetego modelu organizacji praktycznej
nauki zawodu w firmie (tj. we wspolpracy
z instytucjami po$redniczacymi lub nie)
oraz liczby oséb przyjmowanych na prak-
tyki, moze to by¢ pozycja pomijalna lub
catkiem znaczgca.

Odziez ochronna. Zalezne od obowig-
zujacych dla danego zawodu norm BHP. Jak
podkredlali rozméwecy, instytucje kontro-
lujgce, np. Panstwowa Inspekcja Pracy, sa
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wyczulone na warunki pracy pracownikow
mlodocianych. Ponadto przedsiebiorcy sg
$wiadomi cigzgcej na nich odpowiedzialno-
$ci za bezpieczenstwo mlodziezy pobierajg-
cej nauke w ich firmie. Dlatego ta pozycja
pojawia sie w budzetach niemal wszystkich
przedsiebiorstw— bywa ze przeznacza si¢ na
nig spore naklady.

Koszty zuzytych lub zniszczonych ma-
teriatow, amortyzacja narzedzi. W wigk-
szosci branzy jest to trudna do unikniecia
kategoria kosztow, ktore towarzysza proce-
sowi nauki pracownika mlodocianego.
W przypadku zakladu stolarskiego moga
to by¢ zle przyciete deski lub plyty, w war-
sztacie samochodowym - ukrecone s$ruby
lub uszkodzone czesci. Przedsiebiorcy sta-
raja si¢ je minimalizowa¢ przez odpowiedni
przydzial zadan. W wywiadach pracodaw-
cy praktycznie nie wspominali o kosztach
amortyzacji urzadzen. Warto zaznaczyc,
ze mlodociani korzystajg z tych samych
urzadzen, na ktorych pracuja pozostali pra-
cownicy - dlatego ta kategoria kosztow jest
szczegdlnie trudna do oszacowania.

B: A ktére wydatki sa najbardziej obciazajace

dla pani?

R: No, niszczenie przypraw, przypalenie, no

migsa, przesolenie, co$ trzeba wyrzucic.
[ZIE, MIK, KU_33]

Badania lekarskie. Obowiazkiem pra-
codawcy jest skierowanie mlodocianego
pracownika na odpowiednie badania le-
karskie. W wielu przypadkach pracodawcy
pokrywaja koszty takich badan, ale zetkne-
lismy si¢ réwniez z przypadkami, w ktérych
ten wydatek pozostawal po stronie ucznia.

Dodatkowe szkolenia. Gléwnie dotyczy
to szkolenia BHP, ktére czesto jest zlecane
do przeprowadzenia zewnetrznej firmie.

Obstuga  administracyjno-ksiegowa.
O tym watku juz wspominalismy. Do$¢

nadmieni¢, ze bez wsparcia instytucji po-
$redniczacych (cechéw, OHP) w ramach
przyjmowania miodocianych, starania sie
o dofinansowanie poniesionych kosztow
i refundacje wynagrodzen, czg¢$¢ formalno-
$ci mogtaby skutecznie zniecheci¢ matych
pracodawcow do angazowania si¢ w prak-
tyczng nauke zawodu.

Rysunek 1 ilustruje rozklady kosztow
ponoszonych w zwigzku z obecnoscig pra-
cownikéw mlodocianych w firmie przez
przedsigbiorcéw z poszczegdlnych branz.
Nalezy je interpretowac jako koszty skumulo-
wane, tj. poniesione przez firme od poczatku
realizacji praktycznej nauki zawodu kon-
kretnego pracownika mlodocianego. Mig-
dzy innymi dlatego kwota kosztdw zuzytych
materialow w przypadku ucznia bedacego
na trzecim roku ksztalcenia zawodowego
jest wielokrotnie wyzsza. Warto podkresli¢,
ze w zadnym z analizowanych przypadkéow
kwota deklarowanych wydatkéw na mto-
docianego nie przekroczyla nawet potowy
wysokosci dofinansowania kosztow trzylet-
niego ksztalcenia mtodocianego pracownika,
czyli ok. 4000 zt.

Wynagrodzenie praktykantéw. Mini-
malna kwota miesiecznego wynagrodze-
nia brutto dla pracownika mlodociane-
go w okresie realizacja badania wynosi-
ta 152,93 zt dla pierwszego roku nauki
u pracodawcy, 191,17 zt dla drugiego roku
i 22940 zl dla trzeciego roku®. Zatem
$rednia minimalna kwota netto wyna-
grodzenia dla pracownika mlodocianego
w 2014 r. wynosita ok. 160 zt. W tym kon-
tek$cie zwraca uwage, po pierwsze, duze
zréznicowanie wysoko$ci kwot wynagro-
dzenia - zaré6wno miedzy poszczegolnymi
zawodami, jak i w ramach badanych profe-
sji (por. Rysunek 2). Po drugie, kwoty poda-

¢ http://kadry.infor.pl/wynagrodzenie/wysokosc-
-wynagrodzenia/694798,Minimalne-wynagrodzenie-
-pracownikow-mlodocianych-w-2014-r.html
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Mechanik pojazdéw samochodowych stolarz

Rysunek 2. Wynagrodzenie pracownikéw mtodocianych (miesieczna kwota netto) wedtug deklaracji

pracodawcow (w zt).

Oznaczenia poszczegdlnych kategorii odwotujg sie do cech konkretnych praktykantéw zatrudnianych przez
pracodawcéw biorgcych udziat w badaniu BECKER. * kucharz matej gastronomii; ™ lakiernik. Brak danych na temat
wysokosci wynagrodzenia dla obserwacji id_12 (kucharz) oraz id_25 (stolarz).

wane przez respondentéw byly przewaznie
nizsze niz obowigzujaca minimalna stawka
wynagrodzenia dla pracownikéw mlodo-
cianych. Wprawdzie nic nie stoi na prze-
szkodzie, aby wynagrodzenie bylo wyzsze
(takie przyklady réwniez sie pojawialy),
jednak w kontekscie wysokosci funkcjonu-
jacych refundacji wynagrodzen, wydaje si¢
mato prawdopodobne, aby wynagrodzenie
ksztaltowalo si¢ ponizej kwoty minimal-
nej. Zapewne cze$¢ szacunkow respon-
dentdéw, ktérzy przewaznie nie orientowali
sie zbyt dobrze w formalnych aspektach
zatrudnienia swoich pracownikéw mto-
docianych, byta chybiona. Obserwacja ta
wskazuje, ze w przypadku kolejnych badan
nakladéw i korzysci ponoszonych z tytulu
zatrudnienia mlodocianych, dane dotycza-
ce wydatkow warto weryfikowa¢ z doku-
mentacjg gromadzong u przedsigbiorcy lub
w ramach dodatkowego wywiadu z osobg
prowadzacg ksiegowo$¢ firmy.

Korzysci praktycznej nauki zawodu

Wirod pozytywnych efektow zwigzanych
z prowadzeniem praktycznej nauki zawodu
wymieniano takie, ktére mialy charakter
ekonomiczny i pozackonomiczny. Niekiedy

bardzo trudno postrzegac je jako oddzielne
kategorie. Przyjrzyjmy sig¢, na jakie korzysci
plynace z zatrudnienia praktykanta wskazy-
wali respondenci w swoich wypowiedziach.

Szkolenie kadr pod kqgtem potrzeb pra-
codawcy. W trakcie wywiadéw przedsie-
biorcy poswiecali wiele czasu na opisanie
organizacji praktycznej nauki zawodu w fir-
mie, sposobu przydzielania zadan i kontroli
pracy wykonywanej przez mlodocianych,
a takze ich relacji ze stalg zalogg i poste-
péw w nauce. Niemal wszyscy pracodawcy
stosowali strategie stopniowego wdrazania
pracownika mlodocianego w coraz trud-
niejsze zadania, ktora wigze si¢ z wigksza
samodzielnoscia 1 wyzszym poziomem
autonomii w dzialaniu. Czesto nagroda za
postepy w nauce bywa przydzielenie ambit-
niejszych zadan (co nie zawsze jest odbie-
rane przez ucznia jako nagroda). Tempo,
w jakim pracownik mlodociany osiggnie
bieglos¢ pozwalajagca mu na samodzielne
wykonywanie obowiazkéw, zalezy przede
wszystkim od jego zaangazowania i che-
ci, a w dalszej kolejnosci — od zdolnosci
i pojetnosci.

Kazdy mtodociany pracownik roz-
poczyna nauke zawodu od szkolenia
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i najprostszych czynnosci wykonywanych
pod nadzorem doswiadczonego i odpo-
wiedzialnego za jego nauke pracownika.
Istotng kwestig jest takze zgloszenie nauki
mlodocianego w centrum edukacji w samo-
rzadzie - te instytucje muszg zabezpieczy¢
odpowiednie srodki gwarantujgce zwrot ich
wynagrodzenia. Pracodawcy organizujacy
nauke zawodu nie zawsze orientuja sie, jak
te mechanizmy dzialajg. Nie wiedza, kto jest
bezposrednio odpowiedzialny za zwrot kosz-
tow ksztalcenia i jakie jest Zrédlo finansowe
tych zwrotdw.

[...] tutaj jest taka specyfika, Ze na samym
poczatku, jak przyjmujemy te osoby, to na
ten okres pierwszych miesiecy nauki, ze mu-
simy to koniecznie zglosi¢ wtasnie do urze-
du, skad pochodza srodki. I oni musza te
$rodki zabezpieczy¢, to chyba oni, zresztg ja
nie wiem, czy to jest jaka$ pula rzadowa, nie
wiem dokladnie.

[ZIE, MP, KU_12]

Po odbytych szkoleniach mtodociany
przystepuje do wykonywania najprostszych
prac, w zasadzie tylko pomaga i nasladuje
czynno$ci wykonywane przez instrukto-
row. Pracodawcy zwracali uwage przede
wszystkim na czas poswiecany na nauke
miodocianych, pokazywanie im wzoru
dobrej pracy. Przytoczymy dwa przyklady
obrazujace ten proces w zawodach mechanik
pojazdéw samochodowych i kucharz.

R: Przychodzi uczen, pytam, jak tam samo-
poczucie, jak zdréwko, tak politycznie
[$miech], czy uSmiechniety, czy zdrowy, czy
ma che¢ dzisiaj.

B: Czy prawg noga wstal?

R: Oczywiscie, no i wtedy organizujemy
dzien pracy. I zal6zmy, jak co§ mamy
w naprawie zawieszenia, podchodzimy
do tego samochodu, objasniam, co mamy
tam dzisiaj zrobi¢, to jak ma wygladac,
jak skonczymy. Na kazdym kroku zawsze
przepisy BHP, co mozna a czego nie moz-
na, no i stajemy.

B: Wspdlnie, tak?

R: Wspolnie, oczywiscie, wspolnie.

B: A jakie zadania wykonuje ten praktykant?
Co moze mu pan..., wie pan, czy to jest
pomoc jakas duza?

R: Nie, oczywiscie, bo, zal6zmy, cos rozkrecam,
to dalej mu pokazuje, juz dalej odkre¢ ta
$rubeczke, przyktadowo, czy patrzy, jak ja
wymontowuje kolo od zawieszenia, ja lu-
zuje wszystko, odkrecam, on dalej to wyko-
nuje i wtedy, powiedzmy, montaz, pokazuje
mu, ja montuje, czy, zalézmy, klocki hamul-
cowe, jak, objasniam i teraz méwie: patrz,
drugie kolo teraz ty probuj. No to nadzo-
ruje wtedy, patrze i wszystko wtedy dalej
sprawdzam po nim, bo proste, uczen nie
moze sam tego wszystkiego zamontowac.

B: No wlasnie, nie jest tak, ze daje mu pan, na
przyklad, samochdd, teraz ty, wszystko...

R: Nie, nie, nie moze.

[ZIE, MIK, MECH_ 28]

Co tydzien przychodzi rano, przebiera si¢
w ubranie robocze, pomaga to, co kucharka
powie, ze prosze przygotowal na przyklad
suréwke z marchewki, no praktykantka to
robi, po prostu ona nie moze doprawia¢, ku-
charka doprawia, ona po prostu musi wypro-
bowac. A potem robi wszystko to, co w miare
jak przychodzi klient i potrzebuje jajecznice,
wiec ona przynosi jajka, moze usmazy¢ pod
nadzorem kucharki.

[PZ, MIK, KU_33]

Pojawiajg si¢ takze problemy orga-
nizacyjne, ktére moga zaprzepasci¢ caly
dorobek nauki, i ktére majg bezposredni
wplyw na koszt ksztalcenia. Zdarza sie tak
wowczas, gdy pracownik miodociany nie
konczy ksztalcenia egzaminem zawodowym
albo nie jest zainteresowany uzyskaniem
dyplomu lub $wiadectwa. Zdarzaja si¢ row-
niez przypadki naglego przerwania nauki,
co dodatkowo dezorganizuje prace zaktadu.
Ostatnie zmiany w prawie sankcjonuja rea-
lizacj¢ praktycznej nauki zawodu u praco-
dawcy podczas trwania zajec szkolnych, ale
dopuszczaja odbywanie praktyk takze pod-
czas ferii i wakacji.
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Czgsto bylo tak, ze nie podchodza nawet do
egzaminu koncowego, bo moéwi, ze to jest
niepotrzebne i my caly okres mamy ich na
zakladzie, skonczyli nauke w szkole, dostal
$wiadectwo, a nie skonczyl praktycznej nauki
zawodu i my z tego tytulu nie otrzymujemy
ani zlotowki potem. To jest chory system
i tego nikt nie zmienia. To jest po prostu...
Od lat sie o tym mowi na wszystkich jakichs
zebraniach. Tak, bedziemy to podnosi¢, ale to
nic sie nie dzieje. Swiadectwo powinna taka
osoba dosta¢ dopiero, jak zda egzamin kon-
cowy. To znaczy koncowy: jak musi by¢ na
koniec sierpnia, to dopiero $wiadectwo po-
winno by¢ na koniec sierpnia.

[MIA, MIK, KU_9]

Pomoc w sprawnym funkcjonowaniu
firmy. Zdaniem pracodawcéw tego rodza-
ju korzysci majg charakter ekonomiczny.
Mimo ze mtodociani czesto wykonujg prace
pomocnicze lub porzadkowe, to z punk-
tu widzenia pracodawcy i funkcjonowania
firmy, sa one przydatne, cenne, majg kon-
kretny wymiar. Szczegdlnie w okresie urlo-
powym, zastepstw lub w innych nieprzewi-
dzianych sytuacjach.

My wymagamy wiecej od uczniéw, ktorzy
maj3 juz z nami umowe o przygotowanie
zawodowe, poniewaz jest to umowa o prace
oparta o te same zasady. Ba, jest troche
bardziej wymagajaca od nas. Wiec traktujemy
te osoby jak naszych pracownikéw, poniewaz
tak naprawde w budzecie oni widnieja jako
nasi pracownicy, otrzymuja od nas wynagro-
dzenie, w zwigzku z tym muszg si¢ bardziej
wykaza¢, czyli tak jak nasi pracownicy. Co do
samych narzedzi, to oni musza mie¢ ten néz
swoj, tak. Strdj tez zazwyczaj swoj.

[MIA, SP, KUMG_16]

Od poczatku nauki mlodociani moga
zastepowaé pracownikow przy prostych
czynno$ciach (np. przygotowanie stanowi-
ska pracy, sprzatanie itp.).

Czegsto uczniow do porzadkowych prac sie
wykorzystuje. Najtatwiej mechanika nie od-

rywad, ze ma tam umy¢ podnoénik czy umy¢
podloge - wykorzystuje sie ucznia. Uczen,
jak sie nie nauczy sprzata¢ warsztatu, to nie
bedzie z niego fachowca tak naprawde. [...]
Od tego si¢ zaczyna, zawsze tak bylo, tak jest
i bedzie. Fachowca si¢ nie zrobi od razu, ze
zacznie od skomplikowanych zaje¢, zeby ktos
tak szybko pojal tematy.

[ZIE, MP, LAK_10]

W niektérych zawodach - w zaleznosci od
indywidualnego potencjatu mtodocianych
- w ostatnim roku praktyki ich praca moze
nabiera¢ warto$ci tozsamej z wkiadem wy-
kwalifikowanego pracownika. Jest to realna
korzys¢ dla pracodawcy, ktory ponosi mi-
nimalny koszt wynikajacy z zatrudnienia,
a dzieki temu przez kilka miesiecy moze
liczy¢ na skuteczng pomoc pracownika
mlodocianego.

Zwrot naktadow zwigzanych z zatrud-
nieniem praktykanta. W dlugiej perspek-
tywie zwrot nakladéw ponoszonych na
szkolenie mtodocianego ma charakter dyna-
miczny. Podczas gdy poczatkowy okres na-
uki to gléwnie koszty, ostatni rok pobytu
mtlodocianego pracownika w firmie moze
wigza¢ si¢ z bardzo wymiernymi korzys-
ciami ekonomicznymi. W takiej sytuacji,
z punktu widzenia pracodawcy, zatrudnia-
nie mtodocianych jest inwestycja.

B: Jakie korzysci odnosi pana przedsigbior-
stwo ze wspolpracy ze szkolg w zakresie
praktycznej nauki zawodu?

R: Tak jak méwitem, w trzeciej klasie mam
darmowego pracownika wykwalifikowa-
nego, potdarmowego i satysfakcje.

[ZIE, MIK, STO_17]

Nauka dobrze wykwalifikowanych
pracownikéw najemnych lub potencjalnej
kadry przedsiebiorstwa. Mlodociani
pracownicy, ktorzy sg $wiadomi swoich
umiejetnosci i wartosci na rynku pracy,
moga w ostatnich latach odbywania
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praktyk oczekiwaé wyzszych wynagrodzenlub
- jak okredlil to jeden z naszych rozméwcow
- ,dorabia¢ sobie na boku”. Przewaga poten-
cjatu i zasoboéw pracodawcy nie zawsze jest
wyrazna - do wykonywania niektérych
zawodow nie potrzeba specjalistycznego
sprzetu. W takich wypadkach praktykant
konczacy nauke zawodu ma wigksza moz-
liwos¢ samodzielnego funkcjonowania na
rynku pracy.

Kolejna realng korzyscia z przyjecia mlo-
docianego jest wyksztalcenie sobie poten-
cjalnych, dobrze wykwalifikowanych pra-
cownikow. Zetknelismy sie z przypadkami
firm, w ktérych wigkszo$¢ kadry zaczynata
jako pracownicy mtodociani. W niektérych
przedsiebiorstwach przyjmowanie na prak-
tyki bylo wyrazem gleboko przemyslanej
strategii kadrowej majacej na celu rozwig-
zanie problemu ze starzejacym si¢ persone-
lem firmy.

[...] Nie patrze pod wzgledem finansowym
czy korzysci tego typu, czy regulacji prawnych.
Tu cel taki mam, zeby pozyska¢ sobie tego
pracownika, tego potencjalnego, bo ja bede
za pare lat w takiej sytuacji, Ze mi 70% kadry
podjdzie na emeryture i co ja zrobie? No wias-
nie. Ja musze si¢ do tego przygotowac. Tak, juz
musze mie¢ nowa kadre ludzi, zespdt ludzi,
ktérzy w miedzyczasie przez ten okres nabeda
tej wiedzy wymaganej i potem beda realizowac
zadania. Tak, zeby firma funkcjonowata wtas-
ciwie w ciagu, a nie takimi skokami...

[ZIE, MP, MECH_2]

Pozytywny odbiér pracodawcy wsrod
klientow i lokalnej spolecznosci. Pracow-
nicy mlodociani mogg przyprowadza¢ klien-
tow, a dobrze wyksztalceni fachowcy, ktérzy
ida w $wiat, to réwniez dobra wizytéwka
firmy. Wreszcie sama realizacja ksztalcenia
jest pozytywnie odbierana przez lokalng
spotecznos¢.

Nie, moja reklama czy znajomos¢ rynku [...]
pracodawcy zazwyczaj rozchwytuja moich

uczniéw. Maja prace moi uczniowie, nawet
ci stabsi.

[ZIE, MIK, STO_24]

Ponadto w przypadku malych przedsigbior-
cow korzyscig moze by¢ sama przyjemnosc¢
z obcowania z mlodym cztowiekiem lub
przekazywania mu wiedzy.

B: A czy ktdres sg te wydatki obcigzajace w jakis
sposob? Przeszkadzaja panu ktores, cheial-
by pan, zeby ktores byly zlikwidowane?

R: To sg, wie pani, drobne tam wydatki.

B: Czyli nie czuje pan...

R: Nie. A uczen pomoze, jest zaradny, wspol-
nie wesele.

[ZIE, MIK, MECH_28]

Dla czeéci pracodawcow przyjmowanie
mtlodocianych pracownikéw jest elementem
realizacji misji zawodowej, spotecznej rozu-
mianej jako podtrzymanie ich profesji lub
pomoc mlodziezy. Niektorzy mowili o reali-
zacji pedagogicznego hobby i satysfakeji towa-
rzyszacej dobrze zdanym egzaminom przez
podopiecznego. Czynniki, ktére tu przywo-
tujemy majg charakter emocjonalny, ale nie
nalezy ich lekcewazy¢. W wielu wypadkach
to wlasnie poczucie misji i che¢ pomocy mlo-
dziezy, a nie realne, ekonomiczne korzysci
byly formutowane jako gtéwne powody do
zaangazowania praktycznej nauki zawodu.
Podobng argumentacje przywotywali przed-
siebiorcy, ktérych zdaniem realizacja prak-
tycznej nauki zawodu jest z ekonomicznego
punktu widzenia nieoptacalna - mimo tego
trwajg w swoich wysitkach.

B: Uhm... Dobrze, a jakie korzysci odnosi
przedsigbiorstwo, pana tutaj firma, ze
wspolpracy jakby z tg szkola, tak w zakre-
sie praktycznej nauki zawodu [...]

R: No satysfakcje, przede wszystkim mam
duza. [...] Tak Ze oni majg pojecie juz
pdzniej, jak to wyglada.

B: A pan ma satysfakcje, ze si¢ nauczyli.

R: Tak, tak. I to duza jest satysfakcja.

[ZIE, MP, MECH_38]
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Bilans praktycznej nauki zawodu
w modelu dualnym

Dokonujac bilansu, pracodawcy zdecydo-
wanie cze$ciej wskazywali na korzysci wyni-
kajace z pracy mtodocianych. Jednoczesnie
zwracali uwage na trudnos$ci zwigzane
z oszacowaniem kosztdw oraz na nieade-
kwatng proporcje refundacji wynagradzania
do czasu ksztalcenia mlodocianych, obarczo-
nego wieloma wymaganiami formalnymi.
Na bilans kosztow i korzysci skladata sie
wigzka czynnikéw o charakterze ekono-
micznym i pozaekonomicznym. Niekiedy
wzgledy ekonomiczne sg zupelnie pomijane,
przystaniaja je wyzsze cele spoteczne.

B: A wlasénie, jesli chodzi o mlodocianych pra-
cownikow, dlaczego ci miodociani pra-
cownicy byli zatrudniani, to jest korzyst-
ne dla firmy w jakims stopniu?

R: W zadnym.

B: To dlaczego...

R: Dlatego, zeby dziecko miato zawdd. No bo
zeby mie¢ zawod, to musi mie¢ praktyki.

[ZIE, MIK, MECH_17]

W innych sytuacjach o korzystnym bilansie
przesadzaja wylgcznie krotko- i dtugotermi-
nowe korzysci ekonomiczne:

B: A co decyduje o tym, ze podejmuje si¢
wspolprace z dang szkolg?

R: Jak méwilem wczesniej, mozliwosé wy-
ksztalcenia przyszlej kadry pracownianej,
oraz w pewnym sensie zrekompensowa-
nie wydatkéw poniesionych na ksztalce-
nie takiego ucznia.

[ZIE, MP, MECH_23]

Za decyzja o zaangazowaniu si¢ praco-
dawcy w praktyczng nauke zawodu moze
réwniez sta¢ wigzka czynnikéw kwalifiku-
jacych sie do obydwu kategorii:

B: Jakie korzysci odnosi przedsigbiorca ze
wspolpracy w zakresie praktycznej nauki
zawodu, juz nie ze szkolg, ale z cechem,
juz tutaj rozmawiamy o cechu?

R: Sa korzysci, bo jakas tam zawsze pomoc,
co§ tam zawsze chlopak pomoze, ale
z drugiej strony to jest chyba takie hobby
pracodawcy.

[ZIE, MIK, STO_24]

Podsumowujac, mozliwo$¢ uzyskania
refundacji wynagrodzenia i dofinansowania
kosztéw nauki pracownika miodocianego maja
duze, cho¢ nie decydujace znaczenie — wazne
jest rowniez poczucie misji, samorealizacja
pracodawcy jako instruktora zawodu, potrzeba
towarzystwa lub che¢ pomocy mlodziezy
w swojej spotecznosci lokalne;j.

B: I co decyduje, kogo pan zabiera, bierze so-
bie na te praktyki? [...]

R: Wszystkich, zatézmy, znam, bo rodzicow,
no i uczniéw znam, bo tyle lat s3 w na-
szym gronie z rodzicami wychowywani.

[ZIE, MIK, MECH_28]

Warto zaznaczy¢, ze nie tylko korzysci,
lecz takze koszty moga odnosi¢ sie do czyn-
nikéw o charakterze pozaekonomicznym:

R: Tak, ale koszty sa ogolnie duzo wyzsze, tak ze
to sg takie dorazne te pomoce, ja bym to tak
okreslit, a koszty sg ogélnie duzo wyzsze, bo
to, oprocz tego, ze finansowe, to jeszcze jest
stres, to s caly czas jakies tam problemy,
ciaggle trzeba wystuchiwa¢, bo jak nie bab-
cia umrze, to dziadek, jak nie dziadek, to
tragedia inna i tak w kétko Macieja.

B: Czyli m6wi pan, ze te osiem czy siedem ty-
siecy na koniec, nawet jak si¢ uda, to jest
nie rekompensuje...

R: Absolutnie, to jest, ja wiem, to jest? Kosz-
tow, takich prawdziwych.

[ZIE, MIK, STO_24]

Przywolane przykiady sugeruja, ze bilans
samych tylko ekonomicznych kosztow
ikorzysci wynikajacych z przyjmowania pra-
cownikéw mtodocianych na nauke zawodu
w firmie jest bardzo trudny do oszacowania.
Maja z nim klopot sami pracodawcy, ktorym
czesto instytucja posredniczaca podpowiada,
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czy warto zaangazowac si¢ w praktyczng
nauke zawodu. Ponadto nie nalezy pomija¢
wagi pozaekonomicznych czynnikow, ktére
mogga zbliza¢ lub oddala¢ przedsiebiorce od
angazowania si¢ ksztalcenie w systemie dual-
nym. Czynniki te maja nierzadko wymiar
emocjonalny lub psychologiczny, a mimo to
mogg zawazy¢ na decyzji o przyjmowaniu
mtodocianych na praktyki, nawet wbrew
racjonalnemu rachunkowi zyskow i strat.

Podsumowanie i dalsze kierunki badan

Przedstawiona analiza materiatu jakos-
ciowego opartego na 20 wywiadach IDI
i PAPI z pracodawcami angazujacymi sie
w realizacje ksztalcenia w systemie dual-
nym, ukazuje niestychang zlozono$¢ czyn-
nikow, ktore moga warunkowaé decyzje
o przyjmowaniu mtodocianych pracowni-
kéw do firmy. Wyniki zebrane wérdd pol-
skich przedsiebiorcow ksztatcacych w zawo-
dach: kucharz i kucharz malej gastronomii,
stolarz, mechanik pojazdéw samochodo-
wych oraz lakiernik potwierdzaja wiele
watkow obecnych w zagranicznej literatu-
rze przedmiotu na temat kosztow i korzysci
z angazowania si¢ pracodawcow w system
dualny. Przedsiebiorcy moga to robi¢ ze
wzgledu na krotkookresowy strategie czer-
pania korzysci z tanszej pracy pracownikow
mlodocianych w okresie praktyki lub przyj-
mowac¢ dlugookresowe strategie obliczone
na selekcje i zatrudnienie dobrze wykwa-
lifikowanej kadry. Gléwne kategorie kosz-
tow zwigzanych z obecnoscig pracownika
mtodocianego wiaza sie z czasem pracy
etatowych pracownikéow po$wieconym na
instruktaz i nadzdr. Dlatego jedna z kluczo-
wych zmiennych, ktéra moze warunkowac
koszty tej formy ksztalcenia jest poziom
przygotowania ogdlnego oraz zaangazowa-
nie i motywacja do pracy przyjmowanych
kandydatéw.

W kontek$cie powodzenia wdraza-
nia systemu dualnego w Polsce nie nalezy

zapominac o roli gimnazjéw i szké! ponad-
gimnazjalnych. Szkoly powinny dba¢
o minimalny poziom wiedzy i umiejetno-
$ci najstabszych ucznidw, ktorzy najczesciej
zasilajg szeregi pracownikéw mtodocianych.
Fakt, ze uczniowie moga by¢ dalecy od
aspiracji zwigzanych z akademicka $ciezka
kariery, nie powinien przystania¢ potrzeby
wyposazania ich w podstawowe umiejet-
nosci spoteczne i wiedze, ktére pozwola
na efektywny rozwoéj zawodowy w okresie
ksztalcenia u pracodawcy. Szkoty zawodowe,
ktére podejmujg dziatania w zakresie ksztal-
cenia teoretycznego, mogltyby nawigzac bliz-
szg wspolprace z pracodawcami w zakresie
koordynacji wysitkow wychowawczych
i rozwoju kompetencji migkkich.

Rolg polityki edukacyjnej panstwa jest
zagwarantowanie optymalnego poziomu
zwrotu kosztow ksztalcenia i motywujg-
cych wynagrodzen dla pracownikéw mto-
docianych. Wiele wskazuje na to, ze koszty
ponoszone przez pracodawcow sg zalezne od
nauczanych zawodow i wielkosci przedsie-
biorstwa. Zbadanie tych zaleznosci wymaga
pogtebionych badan na reprezentatywnych
probach pracodawcow rekrutujgcych sie
z r6znych branz gospodarki. Projektowane
badania powinny réwniez uwzglednic
zréznicowanie kosztow i zwrotu nakladow
w postaci pracy wykonywanej przez pracow-
nika mtodocianego w kolejnych latach nauki.
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W artykule wykorzystano dane pochodzace z Badania ekonomicznych uwarunkowar celow i kierunkow alokacji naktadow
na edukacje realizowanych przez podmioty publiczne i prywatne w Polsce (BECKER) przeprowadzonego w latach 2013-2015
w Instytucie Badann Edukacyjnych w ramach projektu ,,Badanie jakosci i efektywnosci edukacji oraz instytucjonalizacja
zaplecza badawczego” wspoétfinansowanego ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spolecznego w ramach Programu
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An employer’s perspective on practical training for young workers: costs, benefits and risks

The article analyses the economic and non-economic determinants of the decision to offer apprenticeships to young workers
in a company. The analysis was based on interviews with employers conducted as a part of the BECKER study in 2014. The
authors briefly review the literature on the costs and benefits of apprenticeship training. The analysis of the collected qualita-
tive data helped to identify the major costs, benefits and risks associated with apprenticeship training in Polish companies.
The article also shows how employers may perceive the overall balance of costs and benefits of apprenticeship training. It was
found that profitability could be equally dependent on economic factors (the short or long-term cost-effectiveness of invest-
ments in apprenticeship training), as well as non-economic factors (e.g. the need for companionship, the desire to maintain
a given profession, a sense of mission to support young people from the local community).
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