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Future competences in mining
(based on surveys, evaluations and opinions
on the project Sectoral Qualifications Framework

for Mining)

One of the stages of work on the Sectoral Qualifications Framework for Mining
(SOFM) was to verify its initial design as a result of quantitative research using ques-
tionnaires and qualitative research through in-depth interviews (IDI). Their main goal
was to identify the opinions and attitudes of respondents related to the mining industry
towards the implemented SQFM project. Both people working in mining plants and in
other companies and units related to the mining sector were invited to take part in the
project. The expected result of the conducted research was the collection of material
allowing for the verification of the provisions in terms of the needs and expectations of
employers as to the qualifications of the employed employees and the assessment of the
legitimacy of the proposed solutions.

In designing the research, the use of qualitative and quantitative methods was assumed.
This made it possible to triangulate the data — looking at the studied research problems
from different perspectives, which was to influence the obtaining of empirical material
allowing for the analysis of the discussed problems taking into account various points of
view. As a result, the image of the needs in the area of increasing competences and the
main deficits in the mining sector has crystallized.

Key words: competences, qualifications, Polish Qualifications Framework, Sectoral

Qualifications Framework for the Mining Sector

1. INTRODUCTION

The development of the Sectoral Qualifications
Framework for the Mining (SQOFM) is one of the ele-
ments of the overall work to develop and implement
the Integrated Qualifications System (IQS) in Poland.

The main idea behind the IQS is an understanding
of qualifications as “a set of learning outcomes in the
categories of knowledge, skills and social compe-
tence, acquired in formal education, non-formal edu-
cation or through informal learning, in accordance
with the requirements set for a given qualification,
the achievement of which is assessed through valida-

tion and formally confirmed by an authorised award-
ing body” [1]. It is assumed here that a qualification
confirms what a person has learned regardless of the
manner in which such learning has been acquired.

In order to compare different qualifications in-
cluded in the Integrated Qualifications System, the
Polish Qualifications Framework (PQF) was devel-
oped [2]. Because it was referenced to the European
Qualifications Framework [3], it is possible to easily
compare qualifications awarded in Poland to those in
other European countries.

The initial pilot work conducted in 2013-2014
showed that the Polish Qualifications Framework,
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which is intended as a reference point for all qualifi-
cations awarded in Poland, does not always adequate-
ly reflect the specific nature of different sectors of the
economy. Therefore, work was begun on developing
so-called Sectoral Qualifications Frameworks (SQF),
which by adapting to the needs of a given sector, as
well as by using its characteristic terminology, can
provide a bridge between the world of education and
the labour market [4].

SQF was created in the following sectors: sports,
tourism, construction, development services, tele-
communications, trade, banking, IT, public health,
chemical industry, fashion industry, The first four
have been included in the Integrated Qualifications
System, the next three have received a positive rec-
ommendation from the IQS Stakeholder Council and
are at an advanced stage of inclusion.

2. STAGES OF PREPARATION OF SQFMS

The SOFMS was created in four basic design steps.
Work began with the preparation of the preliminary
SQFMS project (Step 1). Building on existing legisla-
tion [5-7] and the competency analysis in the mining
sector [8], the framework concept, sector determinants
and contexts were developed. Then, expert consulta-
tions (Step 2) were organized in specially appointed
expert teams. The next step was to conduct a survey
of the opinions of employees and stakeholders of the
sector (Step 3). In the last step, the final SQFMS
project was developed (Step 4).

The resulting document was published, inter alia,
on the website of the Educational Research Institute [9].

3. RESEARCH OF SECTOR OPINION
ON SQFM

After the initial SQFM draft was developed, the
consultation process began. For this purpose, an ex-
tensive opinion poll was conducted among employees
of the sector and its other stakeholders. This chapter
describes the process and results of the research.

3.1. Aim of the study and issues investigated

The main objective of this study was to identify the
opinions and attitudes of mining sector stakeholders

towards the proposed SQFM being developed. Peo-
ple working in mining facilities as well as in other
companies and entities associated with the mining
sector were invited to participate in this study. Data
from the study were anonymised.

The study methodology assumed conveying the
project to the respondents in the form of a separate
document. The expected result of the conducted
study was to collect material that would allow the pro-
visions of the proposed SQFM to be checked in terms
of employers’ needs and expectations regarding the
qualifications of employees and to assess the validity
of the proposed solutions.

The main research problems assessed were: com-
petences, qualifications and level of knowledge of
employees in the mining sector; knowledge of PQEF,
and SQFM in particular; the legibility of the project
provisions and the effectiveness of the implementa-
tion of the SQFM provisions.

3.2. Research, methods, techniques and tools

The research design assumed the use of quantita-
tive and qualitative methods [10-12]. This made it
possible to look at the analysed research problems
from different perspectives, which was to influence
the obtaining of empirical material allowing for the
analysis of the discussed problems taking into account
various points of view.

The quantitative method was based on using
the Internet survey technique. The tool used in
this part of the study was an online survey placed on
the www.ebadania.pl platform. The qualitative meth-
od was based on using the in-depth interview tech-
nique.

The construction of the tools was the result of discus-
sions and consultations held among the experts. The
tools were verified in a pilot study conducted on a sam-
ple of respondents with diverse socio-demographic
and professional characteristics relevant to the re-
search problem.

3.3. Selection of the study sample

The study applied a purposive sampling of the re-
spondents. The main criterion for inclusion in the
sample was employment in the mining sector. People
working in various entities and institutions associated
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with the mining industry were invited to take part in
the quantitative research. Respondents with particu-
larly broad and deep knowledge of the issues in ques-
tion were invited to take part in the qualitative
research — primarily due to the specificity of their
professional duties and positions held (hereinafter
referred to as experts).

3.4. Characteristics of the studied population

Part of the results of the quantitative research were
prepared on the basis of responses from 105 partici-
pants on 150 questionnaires sent.

The number of years that the respondents had
worked in the mining sector was quite varied (Fig. 1).

H no data m less than 5years  m 5-10 years

11-15 years ® 16-20 years m over 20 years

Fig. 1. Length of work in the mining sector

Less than one-third of the respondents declared
that they had been working in this sector for 5 to
10 years, and every fifth respondent stated that their
length of service was between 11 and 15 years; a sim-
ilarly large category of respondents spoke of their ex-
perience of more than twenty years working in the

mining sector. Less numerous were the categories
indicating work tenure in the industry for less than
5 years (14.3%) and 16-20 years (11.4%).

Two-thirds of the respondents were persons em-
ployed directly by a mining company (mine). Also
among the respondents was a large representation of
persons working in a company or entity associated
with the mining industry other than a mining compa-

ny (Fig. 2).

= Mining facility (mine)
= Other company/entity connected with the mining sector

Fig. 2. Place of employment in the mining sector

Respondents were also asked about membership
or work in various types of institutions associated
with the mining industry. The data in Figure 3 show
that almost half of the respondents declared membership
or work in mining sector institutions/organisations/
associations. Respondents much less frequently declared
employment or membership in institutions perform-
ing supervisory and regulatory functions, activity in
employers’ organisations and associations, or work in uni-
versities and research institutes. The least frequent re-
sponses indicated employment or membership in enti-
ties associated with the mining sector in areas other
than those indicated in the cafeteria of selections.

® Employment/membership — sectoral
institutions/organisations/associations affiliated
with the mining sector

= Employment/membership — organisations and

associations of employers

= Employment/membership — supervisory or
regulatory institutions

Employment/membership — higher education
institutions or research institutes

= Employment/membership — other entities
associated with the mining sector

Fig. 3. Professional activity in the mining sector
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A total of twenty respondents took part in the
qualitative research. All those invited to the study
took part in it. The group of experts included four
women and sixteen men. The length of service in the
mining sector declared by the respondents varied. As
indicated by the data summarised in Figure 4, the
most numerous were experts declaring employment
in the sector for over 20 years. The respondents also
included persons with relatively short work experi-
ence in the sector — less than five years.

®lessthan 5years  m5-10 years
16-20 years o over 20 years

W 11-15 years

Fig. 4. Length of work in the mining sector — experts

Most of the surveyed experts were employed in
companies and entities associated with the mining

sector. Figure 5 presents the declared places of em-
ployment (several experts declared simultaneous
employment in both types of entities listed).

= Mining facility (mine)
= Other company/entity connected with the mining sector

Fig. 5. Place of employment
in the mining sector — experts

The experts were also asked about membership or
work in various types of institutions associated with the
mining industry. The data in Figure 6 indicate that the
largest number of respondents declare membership
or work in institutions/organisations/associations af-
filiated with the mining sector. None of the experts,
however, declared activity in employers’ organisations
or associations.

= Employment/membership — sectoral
institutions/organisations/associations affiliated
with the mining sector

» Employment/membership — organisations and
associations of employers

» Employment/membership — supervisory or
regulatory institutions

Employment/membership - higher education
institutions or research institutes

u Employment/membership - other entities
associated with the mining sector

Fig. 6. Professional activity in the mining sector — experts

4. RESULTS OF THE CONSULTATIONS

The starting point for the analysis of the data collect-
ed during the empirical research was the overall as-
sessment of the degree of familiarity with the PQFE. The

data shows that only 1.9% of the respondents declared
that they had no familiarity with this concept. The vast
majority of respondents claimed that they are familiar
with the PQF concept — having good (45.7% of re-
sponses) or very good familiarity (15.2% of responses).
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A fundamental issue in the project was also the
perceived need for a document regulating the qualifi-
cations framework in the mining sector. Conclusions
and findings on this matter were formulated on the
basis of statements from the experts invited to take
part in the study. The statements of respondents indi-
cate a commonly held belief in the legitimacy of intro-
ducing a document to regulate the qualifications
framework and the justification for this.

SQFM will provide employers with a new, more
accurate tool for assessing employees’ knowledge,
skills and qualifications and the areas that need im-
provement or require further employee develop-
ment. Currently, this improvement or development
occurs intuitively or superficially and does not fully
meet its objectives. With the creation of the SQFM,
the employer will be equipped with a tool, whereby he
will also be able to better assess candidates for new
employees, in accordance with the framework.

The document in the mining sector is an innovative
solution that would allow the relevant qualifications
in the industry to be systematised and new career
paths, innovative training methods and technologies
to be created for employees. This document would
support the planning of personal development, as well
as provide the opportunity to assess the value of the
diplomas or certificates attained in the mining sector.

4.1. Assessment of the level of
current knowledge of
mining sector employees

The next issue analysed was the overall assess-
ment of selected aspects of the qualifications of non-
-management employees in mining sector companies,
i.e. with regard to professional knowledge, technical
skills and social competences. Respondents were
asked to indicate the main deficits perceived in each
area too.

The data indicate high ratings for competence and
knowledge in the dimensions listed. Respondents
were most often of the opinion that the majority of
employees in non-managerial positions in mining en-
terprises have a high level of competence and knowl-
edge. Regarding the issues assessed above (profes-
sional knowledge — Fig. 7, technical skills — Fig. 8 and
social competences — Fig. 9) the percentage of re-
spondents stating that the vast majority of this group
of employees — almost all or even all employees — are

well prepared to perform their professional functions
exceeded 50%.

DIFFICULT TO SAY ,9%
ONLY A FEW PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL OF
PROFESSIONAL KNOWLEDGE

SOME PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL OF
PROFESSIONAL KNOWLEDGE

A MAIORITY OF PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL
OF PROFESSIONAL KNOWLEDGE

EVERYONE OR NEARLY EVERYONE HAS A
HIGH LEVEL OF PROFESSIONAL KNOWLEDGE |

Fig. 7. The level of professional knowledge

DIFFICULT TO SAY §1%
ONLY A FEW PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL OF
TECHNICAL SKILLS

SOME PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL OF
TECHNICAL SKILLS

A MAJORITY OF PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL
OF TECHNICAL SKILLS

EVERYONE OR NEARLY EVERYONE HAS A
HIGH LEVEL OF TECHNICAL SKILLS | |

Fig. 8. The level of technical skills

DIFFICULT TO SAY
ONLY A FEW PEOPLE HAVE A HIGH
LEVEL OF SOCIAL COMPETENCE

SOME PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL OF
SOCIAL COMPETENCE

A MAJORITY OF PEOPLE HAVE A HIGH
LEVEL OF SOCIAL COMPETENCE

EVERYONE OR NEARLY EVERYONE HAS A
HIGH LEVEL OF SOCIAL COMPETENCE

Fig. 9. The level of social competences

Assessments of the current qualifications of man-
agement staff in the mining sector are shown in Fig-
ures 10-14. The professional knowledge, technical
skills, social competences, knowledge and skills in the
field of organization and management as well as eco-
nomics were assessed.

DIFFICULT TO SAY  |1,0%

ONLY A FEW PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL OF
PROFESSIONAL KNOWLEDGE

SOME PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL OF
PROFESSIONAL KNOWLEDGE

A MAJORITY OF PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL
OF PROFESSIONAL KNOWLEDGE

EVERYONE OR NEARLY EVERYONE HAS A
HIGH LEVEL OF PROFESSIONAL KNOWLEDGE |

Fig. 10. The level of professional knowledge —
management staff
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DIFFICULT TO SAY [2,9%
ONLY A FEW PEOPLE HAVE A HIGH
LEVEL OF TECHNICAL SKILLS
SOME PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL OF
TECHNICAL SKILLS
A MAIORITY OF PEOPLE HAVE A HIGH
LEVEL OF TECHNICAL SKILLS
EVERYONE OR NEARLY EVERYONE HAS A
HIGH LEVEL OF TECHNICAL SKILLS [

Fig. 11. The level of technical skills —
management staff

DIFFICULT TO SAY 1,9%
ONLY A FEW PEOPLE HAVE A HIGH
LEVEL OF SOCIAL COMPETENCE
SOME PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL OF
SOCIAL COMPETENCE

A MAIORITY OF PEOPLE HAVE A HIGH
LEVEL OF SOCIAL COMPETENCE

EVERYONE OR NEARLY EVERYONE HAS A

HIGH LEVEL OF SOCIAL COMPETENCE T

Fig. 12. The level of social competences —
management staff

DIFFICULT TO SAY 4,8%
ONLY A FEW PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL OF
ABOUT O N AND 19%
MANAGEMENT
SOME PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL OF
ABOUT ON AND
MANAGEMENT
A MAIORITY OF PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL OF
ABOUT N AND
MANAGEMENT
EVERYONE OR NEARLY EVERYONE HAS A HIGH
LEVEL OF ABOUT
AND MANAGEMENT |

Fig. 13. The level of qualifications in the field of
organization and management — management staff

DIFFICULT TO SAY 8%
ONLY A FEW PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL OF 6.7%
KNOWLEDGE ABOUT ECONOMICS
SOME PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL OF
KNOWLEDGE ABOUT ECONOMICS
A MAJORITY OF PEOPLE HAVE A HIGH LEVEL
OF KNOWLEDGE ABOUT ECONOMICS
EVERYONE OR NEARLY EVERYONE HAS A HIGH
LEVEL OF KNOWLEDGE ABOUT ECONOMICS |

Fig. 14. The level of qualifications in the field of
economic knowledge — management staff

As in the case of non-managerial employees, the
conclusions from the quantitative material on the quali-
fications, competences and knowledge of the manage-
rial staff in the specified areas are supplemented by

the findings from analysing the statements of experts
participating in the unstructured interviews. Their
comments indicate a high assessment of the analysed
aspects, but at the same time, point to the existence of
certain deficits — especially in the area of social com-
petence.

4.2. Assessment of the level of
knowledge of the assumptions of
SQFM

The concept of the project was to provide those
taking part in the empirical research with materials
presenting the premises of the Sectoral Qualifica-
tions Framework for the Mining Sector (SQFM). The
respondents were asked whether they were familiar
with the concept before receiving the materials.

About 70% of the respondents admitted that they
learned this concept when they received the docu-
mentation for evaluation. The remaining respon-
dents declared that they knew this concept earlier.
This indicates the need for a wider dissemination of
the assumptions of the SRKG. The respondents were
also asked to evaluate the draft document. The first
issue was the general assessment of the understand-
ing of its assumptions.

The evaluation results were high and were as fol-
lows: fully understandable — 76%, some provisions
are unclear to me — 18%, only some provisions are
understandable — 3%, not understandable — 3%. Al-
most all the respondents stated that it was prepared
in an understandable way. Only one in twenty of the
respondents was critical of this issue. Respondents
declaring doubts as to the provisions of the draft doc-
ument were asked to indicate the provisions that were
problematic for them. The recorded statements indi-
cate basically: not entirely clear qualification criteria
for individual positions, the lack of precision of some
provisions and fears related to the effectiveness of the
implemented solutions. Respondents declaring doubts
about the provisions of the draft document were
asked to indicate the element that was problematic.
The recorded statements indicate that the main prob-
lems concerned: not entirely clear qualification crite-
ria for particular positions, a lack of precision of
some of the provisions, and concerns about the effec-
tiveness of the introduced solutions.
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4.3. Assessment of the effectiveness of
introducing SQFM

Respondents were also asked to assess the conse-
quences of introducing the principles included in
SQFM in relation to such aspects as: increasing the
qualifications of employees, improving the training
programme for employees, improving the education
programme for those wishing to work in the mining
sector, increasing the level of improvement in the
comprehensiveness and completeness of qualifications,
increasing the level of the effectiveness of employee
recruitment, and increasing the comprehensiveness
and completeness of possible career paths in mining.

The presented data (Tab. 1) indicate a positive per-
ception of the respondents in all specified areas of the
changes that could take place as a result of imple-
menting the Sectoral Qualifications Framework for
the Mining Sector. The highest rating was given to the
effectiveness of introducing the planned solutions in
relation to increasing the level of improvements
in the education system for people who want to work in
the mining sector in connection with the introduction
of the principles included in the SRKG.

A significant aspect of the structure of SQFM is its
potential for further application and use. According to
the expert team, the framework is an important element
for systematising qualifications in the mining sector.

Table 1
Assessment of the effect of introducing the principles included in SQFM
Issue Definitely | Rather Rather Definitely | Difficult

yes yes no no to say
Assesment of an increase in the level of employees’ qualifications o o o N o
due to the introduction of the principles included in SQFM 46.7% 39.0% 3 7% 1.0% 7.6%
Assesment of an increase in the level of improvement of the
employee training programme due to the introduction of 49.4% 41.0% 3.8% 1.0% 4.8%
the principles included in SQFM
Assessment of an increase in the level of improvement of the
training programme for persons sgekmg emplqyment in the . 50.5% 39.0% 3.8% 2.9% 3.8%
mining sector due to the introduction of the principles included in
SQFM
Assesment of an increase in the level of improvement of the
comprehensiveness and completeness of qualifications due to the 49.5% 36.2% 5.7% 1.0% 7.6%
introduction of the principles included in SQFM
Assessment of an increase in the level of the effectiveness of
employee recruitment due to the introduction of the principles 47.6% 35.2% 8.6% 3.8% 4.8%
included in SQFM
Assessment of an increase in the level of the comprehensiveness
and completeness of the career paths available in mining due to 47.6% 33.3% 6.7% 3.8% 8.6%
the introduction of the principles included in SQFM

In analysing the possibilities for using SQFM, the
project team identified five main areas:

— use by training institutions (to analyse the market
demand for new qualifications using the SQFM
level descriptors);

— use by validation institutions and awarding bodies
(to adapt training programmes to the specific
needs of employers in the mining industry, using
the detailed SQFM level descriptors, taking into
account the specific contexts and sectoral deter-
minants),

— use by institutions developing descriptions of
qualifications,

— use by employers (to conduct employment poli-
cies and plan the employment of qualified person-
nel in mining companies),

— use by employees (to plan individual professional
development paths).

5. CONCLUSIONS
AND RECOMMENDATIONS
RESULTING FROM THE STUDY

Whilst the concept of the Polish Qualifications
Framework (PQF) is known about, it would be worth-
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while to conduct activities to further popularise the
solutions for employment and professional advance-
ment in the mining sector.

No objections were raised regarding the legitimacy
of implementing a document to regulate the qualifi-
cations framework. The most important benefits as-
sociated with implementing the planned solutions in-
clude a clear systematisation of qualification criteria,
facilitating the determination of professional career
paths, facilitating the planning and implementation
of training and vocational courses, unifying the edu-
cation system in Poland with European solutions, and
systematising the confirmation of skills, knowledge
and competences.

The assessment of the competences, knowledge
and qualifications of management staff is generally
positive. At the same time, however, certain deficits
were noted. The most important of these is relatively
weak social competence (“soft skills”) and organisa-
tional and management abilities. Moreover, among
the deficits indicated were such issues as: the lack
of education in a relevant field, lack of experience,
deficiencies in innovative thinking and acting. In par-
ticular, attention should be paid to issues relating to
social competence and the organisation and manage-
ment of work teams.

The SQFM entries are assessed highly as being un-
derstandable and clear, and the concept itself was
viewed positively as a preliminary draft.

The influence of SQFM on optimising the employ-
ment structure, better planned training, more effec-
tive use of human resources, and improving the voca-
tional education and training offer to meet the
current needs in the mining sector were emphasised.

The SQFM is an innovative solution, which can be
a tool to support the systematisation of existing qual-
ifications relevant to the mining industry and to de-

velop new qualifications in response to social, eco-
nomic, technical, technological and organisational
changes.
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Kompetencje przysziosci w gornictwie
(na podstawie badan ocen i opinii
dotyczacych projektu

Sektorowej Ramy Kwalifikacji dla Gérnictwa)

Jednym z etapow prac nad Sektorowq Ramq Kwalifikacji dla Gornictwa (SKRG) bylo
dokonanie weryfikacji jej wstepnego projektu w wyniku przeprowadzenia badan iloscio-
wych z wykorzystaniem ankiet i badan jakoSciowych za posrednictwem wywiadoéw po-
glebionych (IDI). Ich zasadniczym celem bylo rozpoznanie opinii i postaw responden-
tow zwiqzanych z branzq gorniczq wobec wdrazanego projektu SRKG. Do wziecia
udziatu w przedsiewzieciu zaproszono zaréwno osoby pracujgce w zaktadach gorni-
czych, jak i w innych firmach i jednostkach zwiqzanych z sektorem gornictwa. Oczeki-
wanym rezultatem zrealizowanych badan bylo zebranie materiatu pozwalajgcego na
wenyfikacje zapisow pod kqtem potrzeb i oczekiwan pracodawcéw co do kwalifikacji
zatrudnianych pracownikéw oraz ocena zasadnosci proponowanych rozwigzan.

W projektowaniu badan zatozono wykorzystanie metod o charakterze jakoSciowym oraz
ilosciowym. Umozliwito to triangulacje danych — spojrzenie na analizowane problemy
badawcze z roznych perspektyw, co wplyngcé miato na uzyskanie materiatu empiryczne-
go pozwalajgcego na analize poruszanych problemoéw z uwzglednieniem zroznicowa-
nych punktow widzenia. W efekcie wykrystalizowat sie obraz potrzeb w obszarze podno-
szenia kompetencji oraz glownych deficytow w sektorze gornictwa.

Stowa kluczowe: kompetencje, kwalifikacje, Polska Rama Kwalifikacji, Sektorowa

Rama Kwalifikacji dla Gornictwa

1. WPROWADZENIE

Opracowanie Sektorowej Ramy Kwalifikacji dla
Gornictwa (SRKG) jest jednym z elementéw ogdtu
prac zwiagzanych z tworzeniem i wdrazaniem w Polsce
Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji (ZSK).

Gléwna idea stojaca za ZSK sa kwalifikacje rozu-
miane jako ,zestaw efektow uczenia si¢ w zakresie
wiedzy, umiejetnoSci oraz kompetencji spotecznych
nabytych w edukacji formalnej, edukacji pozaformal-
nej lub przez uczenie si¢ nieformalne, zgodnych
z ustalonymi dla danej kwalifikacji wymaganiami,
ktorych osiagniecie zostalo sprawdzone w walidacji
oraz formalnie potwierdzone przez uprawniony pod-
miot certyfikujacy” [1]. Zaktada si¢ przy tym, ze kwa-

lifikacja ma potwierdzac to, czego dana osoba si¢ na-
uczyla niezaleznie od sposobu nauki.

W celu poréwnywania réznych kwalifikacji wlacza-
nych do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji utwo-
rzono Polskag Rame Kwalifikacji [2]. Dzieki temu, ze
zostata ona odniesiona do Europejskiej Ramy Kwali-
fikacji [3], mozliwe jest tatwe poréwnywanie kwalifi-
kacji nadawanych w Polsce do kwalifikacji nadawa-
nych w innych krajach europejskich.

Wstepne prace pilotazowe realizowane w latach
2013-2014 wykazaly, ze Polska Rama Kwalifikacji,
z zalozenia majaca by¢ punktem odniesienia dla
wszystkich kwalifikacji nadawanych w Polsce, nie za-
wsze adekwatnie odzwierciedla specyfike poszczegdl-
nych sektorow gospodarki. W zwigzku z tym rozpo-
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czeto prace nad tworzeniem tzw. sektorowych ram
kwalifikacji, ktére w wyniku dostosowania do potrzeb
danego sektora, a takze wykorzystania charaktery-
stycznego dla niego stownictwa moga stanowi¢ po-
most miedzy swiatem edukacji a rynkiem pracy [4].

SRK powstaly w nastepujacych sektorach: sportu,
turystyki, budownictwa, ustug rozwojowych, teleko-
munikacji, handlu, bankowosci, IT, zdrowia publicz-
nego, przemystu chemicznego, przemystu mody, mo-
toryzacji, rolnictwa, energetyki, nieruchomosci oraz
gbrnictwa. Pierwsze cztery zostaly wtaczone do Zinte-
growanego Systemu Kwalifikacji, trzy kolejne otrzy-
maly pozytywna rekomendacj¢ Rady Interesariuszy ZSK
1 sa na zaawansowanym etapie wlaczania.

2. ETAPY PRZYGOTOWANIA SRKG

SRKG powstala w czterech podstawowych kro-
kach projektowych. Prace rozpoczeto od przygotowa-
nia wstepnego projektu SRKG (Krok 1). Opierajac
si¢ na obowiazujacych przepisach prawa [5-7] oraz na
analizie kompetencji w sektorze gdrnictwa [8], opra-
cowano koncepcje ramy oraz wyznaczniki sektorowe
i konteksty. Nastepnie zorganizowano konsultacje
eksperckie (Krok 2) w specjalnie powotanych zespo-
fach ekspertow. Kolejnym krokiem byto wykonanie
badania opinii pracownikéw i interesariuszy sektora
(Krok 3). W kroku ostatnim opracowano finalny pro-
jekt SRKG (Krok 4).

Powstaly dokument zostat opublikowany miedzy
innymi na stronach internetowych Instytutu Badan
Edukacyjnych [9].

3. BADANIE OPINII SEKTORA
NA TEMAT SRKG

Po opracowaniu wstepnego projektu SRKG przy-
stapiono do procesu jego konsultacji. W tym celu prze-
prowadzone zostato szeroko zakrojone badanie opinii
wsrdd pracownikéw sektora oraz innych jego intere-
sariuszy. W niniejszym rozdziale opisany zostal prze-
bieg i rezultaty tego badania.

3.1. Cel badan i problematyka badawcza

Zasadniczym celem omawianych badan bylo roz-
poznanie opinii i postaw interesariuszy zwigzanych
z branza goérnicza wobec wdrazanego projektu SRKG.

Do wziecia udziatu w przedsiewzieciu zaproszono za-
rowno osoby pracujace w zakladach goérniczych, jak
tez w innych firmach i jednostkach zwigzanych z sek-
torem gornictwa. Badania mialy charakter anonimowy.

Metodologia badan zaktadata przekazanie projek-
tu respondentom w postaci odrebnego dokumentu.
Oczekiwanym rezultatem zrealizowanych badan byto
zebranie materiatu pozwalajacego na weryfikacje za-
pisow pod katem potrzeb i oczekiwafh pracodawcow
co do kwalifikacji zatrudnianych pracownikéw oraz
ocena zasadno$ci proponowanych rozwigzan.

Gtoéwne problemy badawcze, ktdre zostaly podda-
ne ocenie, to: kompetencje, kwalifikacje 1 poziom
wiedzy pracownikdw w sektorze gornictwa; znajo-
mo$¢ PRK, a w szczegdlnosci SRKG; czytelnos¢ zapi-
sow projektu oraz efektywnoS$¢ wdrozenia zapiséw
SRKG.

3.2. Metody, techniki i narzedzia badawcze

W projektowaniu badaf zaloZzono wykorzystanie
metod o charakterze iloSciowym oraz jakoSciowym
[10-12]. Umozliwito to spojrzenie na analizowane
problemy badawcze z réznych perspektyw, co miato
wplynaé na uzyskanie materiatu empirycznego pozwa-
lajacego na analiz¢ poruszanych probleméw z uwzgled-
nieniem zroznicowanych punktow widzenia.

Metode iloSciowa oparto na wykorzystaniu techni-
ki ankiet internetowych. Jako narzedzie w tej czeSci
projektu wykorzystany zostal kwestionariusz ankiety
online umieszczony na platformie www.ebadania.pl.
Metoda jakoSciowa zostata oparta na wykorzystaniu
techniki wywiadu poglebionego.

Konstrukcja narzedzi byla efektem dyskus;ji i kon-
sultacji prowadzonych w gronie ekspertow. Ostatecz-
na ich weryfikacja nastapita w wyniku pilotazu zreali-
zowanego na probie uwzgledniajacej respondentow
o zroznicowanych cechach spoleczno-demograficzno-
-zawodowych, istotnych dla problematyki badawcze;j.

3.3. Dobdr préby badawczej

Na potrzeby badan zalozono celowy dobdr préby
badawczej. Zasadniczym kryterium wiaczenia do proé-
by byl fakt zatrudnienia w sektorze gérniczym. Do ba-
daf iloSciowych zaproszono osoby pracujace w zroz-
nicowanych podmiotach i instytucjach zwigzanych
z branza goérnicza. Do wziecia udziatu w badaniach
jakoSciowych zaproszono respondentéw dysponujacych
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szczegOlnie szeroka i gleboka wiedza dotyczaca poru-
szanych zagadnien — przede wszystkim ze wzgledu na
specyfike wykonywanych obowigzkéw zawodowych
oraz zajmowane stanowiska (dalej nazywanych eks-
pertami).

3.4. Charakterystyka badanej populaciji

Czes¢ wynikowa z badan iloSciowych zostata przy-
gotowana na podstawie odpowiedzi udzielonych przez
105 respondentéw na rozestanych 150 ankiet.

Staz pracy badanych w sektorze gérniczym byt dos¢
zréznicowany (rys. 1).

W brak danych ™ ponizej5lat ®5-10lat

11-15 lat m 16-20 lat H powyiej 20 lat

Rys. 1. Staz pracy w sektorze gorniczym

Niespetna jedna trzecia respondentéw zadeklaro-
wata funkcjonowanie w tym Srodowisku zawodowym
od 5 do 10 lat, a co piaty pytany twierdzil, ze jego staz
pracy w tym sektorze lokuje si¢ w granicach od 11 do
15 lat; podobnie liczna kategoria indagowanych mo-
wila o swoich ponad dwudziestoletnich doSwiadcze-
niach zwigzanych z praca w branzy gdrniczej. Mniej
liczne byly kategorie wskazujacych na prace w tej

branzy przez okres krotszy niz 5 lat (14,3%) oraz
16-20 lat (11,4%).

Dwie trzecie respondentéw stanowily osoby zatrud-
nione bezposrednio w zaktadzie gérniczym (kopalni).
Wsrdd badanych znalazta si¢ takze liczna reprezenta-
cja osOb pracujacych w innej niz zaktad gorniczy fir-
mie czy jednostce zwigzanej z branza gérniczg (rys. 2).

m Zakiad gorniczy (kopalnia)

= Inna firma/ jednostka zwigzana z sektorem gornictwa

Rys. 2. Miejsce zatrudnienia w sektorze gorniczym

Badanych pytano réwniez o cztonkostwo badZ prace
w roznego rodzaju instytucjach zwigzanych z branza
gornicza. Dane zawarte na rysunku 3 wskazuja, ze nie-
mal potowa respondentéw deklaruje przynalezno§¢
lub prace na rzecz instytucji/organizacji/stowarzyszen
branzowych zwiazanych z sektorem gornictwa. Zdecy-
dowanie rzadziej odpowiedzi ankietowanych wskazu-
ja na zatrudnienie badZ czlonkostwo w instytucjach
petniacych funkcje nadzorcze i regulacyjne oraz dzia-
falno$¢ w organizacjach i stowarzyszeniach praco-
dawcdéw oraz na prace na uczelniach i w instytutach
badawczych. Najrzadziej deklarowano zatrudnienie badz
cztonkostwo w innych niz wskazane podmiotach zwig-
zanych z sektorem gornictwa.

m Zatrudnienie/cztonkostwo —
instytucja/organizacja/stowarzyszenie branzowe
zwigzana/zwigzane z sektorem gérnictwa

® Zatrudnienie/cztonkostwo — organizacje i

stowarzyszenia pracodawcow

= Zatrudnienie/cztonkostwo — instytucje petnigce
funkcje nadzoru lub regulacyjne

Zatrudnienie/cztonkostwo — uczelnia lub instytut
badawczy

= Zatrudnienie/cztonkostwo — inne podmioty
zwiazane z sektorem gornictwa

Rys. 3. Aktywnos¢ zawodowa w sektorze gorniczym
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W badaniach jakoSciowych uczestniczyto ogdtem
dwudziestu respondentdéw. Wszyscy zaproszeni do
badania wzi¢li w nim udzial. W gronie ekspertéw zna-
lazly si¢ cztery kobiety oraz szesnastu mezczyzn. Staz
pracy w sektorze gérnictwa deklarowany przez bada-
nych byl zréznicowany. Jak wskazuja dane przedsta-
wione na rysunku 4, najliczniej reprezentowani byli
eksperci deklarujacy zatrudnienie w sektorze powyzej
20 lat. W gronie badanych znalazly si¢ rowniez osoby
legitymujace sie¢ wzglednie krotkim stazem — ponizej
pieciu lat.

M ponizej 5 lat W 5-10 lat m 11-15lat m 16-20 lat W powyzej 20 lat

Rys. 4. Staz pracy w sektorze gorniczym — eksperci

Wigkszo§¢ badanych ekspertow stanowily osoby
zatrudnione w firmach i jednostkach zwigzanych z sek-

torem gornictwa. Rysunek 5 przedstawia deklaracje
dotyczace zatrudnienia (kilku ekspertéw zadeklaro-
wato jednoczesne zatrudnienie w obu wyszczegdlnio-
nych typach podmiotéw).

= Zaklad gdrniczy (kopalnia)

= |nna firma/ jednostka zwigzana z sektorem gérnictwa

Rys. 5. Miejsce zatrudnienia
w sektorze gorniczym — eksperci

Ekspertéw pytano réwniez o cztonkostwo badzZ pra-
ce w rdznego rodzaju instytucjach zwiazanych z bran-
73 gbrnicza. Dane wskazuja, ze najwigksza liczba ba-
danych deklaruje przynalezno$¢ lub prace na rzecz
instytucji/ organizacji/ stowarzyszefi branzowych zwia-
zanych z sektorem gérnictwa. Zaden z ekspertéw nie
zadeklarowal natomiast dziatalnoSci w organizacjach
i stowarzyszeniach pracodawcéw (rys. 6).

u Zatrudnienie/cztonkostwo -
instytucja/organizacja/stowarzyszenie branzowe
zwigzana/zwigzane z sektorem gornictwa

® Zatrudnienie/cztonkostwo — organizacje i

stowarzyszenia pracodawcow

u Zatrudnienie/cztonkostwo — instytucje pefnigce
funkcje nadzoru lub regulacyjne

Zatrudnienie/cztonkostwo — uczelnia lub instytut
badawczy

® Zatrudnienie/cztonkostwo — inne podmioty
zwigzane z sektorem gornictwa

Rys. 6. Aktywnos¢ zawodowa w sektorze gorniczym — eksperci

4. WYNIKI KONSULTACJI

Punktem wyjScia analizy danych zgromadzonych
w czasie badan empirycznych stata si¢ ogélna ocena
stopnia znajomosci PRK. Dane wskazuja, ze zaledwie
2% respondentow deklaruje, ze nie zna tej koncepcji.
Zdecydowana wickszo$¢ badanych twierdzi, ze idea

PRK jest im znana — dobrze (45,7% wskazan) lub bar-
dzo dobrze (15,2% wskazaf).

Fundamentalng kwestig dla realizowanego przed-
siewziecia byta takze sprawa postrzegania potrzeby
stworzenia dokumentu regulujacego ramy kwalifika-
cji w sektorze gdrniczym. Wnioski i ustalenia w tym
zakresie sformutowano na podstawie wypowiedzi
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ekspertow zaproszonych do wziecia udziatu w bada-
niu. Wypowiedzi respondentdw z tej grupy wskazuja
na powszechnie panujace przekonanie o zasadnosci
wdrozenia dokumentu regulujacego ramy kwalifika-
cji oraz uzasadnienia akceptujacej postawy.

SKRG pozwoli na wyposazenie pracodawcy w no-
we, dokfadniejsze narzedzie do oceny pracownika
pod katem posiadanej wiedzy, umiejetnoSci i kwalifi-
kacji oraz obszaréw, ktore wymagaja poprawy lub
w ktorych warto rozwija¢ pracownika. Obecnie wspo-
mniana poprawa lub rozwoj prowadzone sa intuicyj-
nie lub powierzchownie i nie do kofica spetniaja tym
swoje zalozenia. Dzigki utworzeniu SRKG praco-
dawca zostanie wyposazony w narzedzie, za pomoca
ktorego bedzie mogt takze lepiej oceni¢ kandydatow
na nowych pracownikéw, zgodnie z rama.

Dokument w sektorze gérniczym jest innowacyj-
nym rozwigzaniem, ktére pozwolitoby uporzadkowac
kwalifikacje istotne dla tej branzy oraz stworzy¢ nowe
Sciezki kariery zawodowej, innowacyjne metody i tech-
nologie ksztatcenia dla pracownikéw. Dokument ten
bylby wsparciem w planowaniu osobistego rozwoju,
datby mozliwo$¢ oceny, ile warte sa zdobywane dyplo-
my czy certyfikaty w sektorze gérnictwa.

4.1. Ocena poziomu obecnej wiedzy
pracownikéw w sektorze gérniczym

Kolejnym analizowanym zagadnieniem byta ogdl-
na ocena kwalifikacji pracownikéw niepetniacych
funkcji kierowniczych w przedsigbiorstwach sektora
glrniczego w wybranych aspektach, tj. w odniesieniu
do wiedzy fachowej, umiejetnosci technicznych i kom-
petencji spofecznych. Respondentéw poproszono réw-
niez o wymienienie gléwnych deficytow we wskaza-
nych zakresach.

Zaprezentowane dane Swiadcza o wysokich oce-
nach kompetencji i wiedzy w wyszczegdlnionych wy-
miarach. Najliczniejsze kategorie w odniesieniu do
wszystkich podanych aspektéw stanowili respondenci
formutujacy opinie, wedtug ktorych wigkszos$¢ pra-
cownikéw niepetniacych funkcji kierowniczych w przed-
siebiorstwach sektora gorniczego cechuje sie¢ wysokim
poziomem kompetencji i wiedzy. W odniesieniu do
powyzej ocenianych kwestii (wiedza fachowa — rys. 7,
umiejetnosei techniczne — rys. 8 i kompetencje spo-
feczne — rys. 9) w tej grupie pracownikéw odsetki
respondentéw twierdzacych, Ze zdecydowana wiek-

szo$¢, prawie wszyscy lub wrecz wszyscy zatrudnieni
sa dobrze przygotowani do peinienia realizowanych
funkcji zawodowych, przekraczaly poziom 50%.

TRUDNO POWIEDZIEC

TYLKO NIELICZNI CECHUJA SIE WYSOKIM
POZIOMEM WIEDZY FACHOWEJ

NIEKTORZY CECHUIA SIE WYSOKIM
POZIOMEM WIEDZY FACHOWE!

'WIEKSZOSC CECHUJA SIE WYSOKIM
POZIOMEM WIEDZY FACHOWE)

'WSZYSCY LUB PRAWIE WSZYSCY CECHUIA
SIE WYSOKIM POZIOMEM WIEDZY
FACHOWE]

TRUDNO POWIEDZIEC

TYLKO NIELICZNI CECHUJA SIE
WYSOKIM POZIOMEM UMIEJETNOSCI
TECHNICZNYCH

NIEKTORZY CECHUJA SIE WYSOKIM
POZIOMEM UMIEJETNOSCI
TECHNICZNYCH
WIEKSZOSC CECHUJA SIE WYSOKIM
POZIOMEM UMIEJETNOSCI
TECHNICZNYCH
WSZYSCY LUB PRAWIE WSZYSCY
CECHUJA SIE WYSOKIM POZIOMEM
UMIEJETNOSCI TECHNICZNYCH

TRUDNO POWIEDZIEC

TYLKO NIELICZNI CECHUJA SIE WYSOKIM
POZIOMEM KOMPETENCII
SPOLECZNYCH
MNIEKTORZY CECHUIA SIE WYSOKIM
POZIOMEM KOMPETENCIH
SPOLECZNYCH
WIEKSZOSC CECHULA SIE WYSOKIM
POZIDOMEM KOMPETENC)I
SPOLECZNYCH
WSZYSCY LUB PRAWIE WSZYSCY
CECHUJA SIE WYSOKIM POZIOMEM
KOMPETENCII SPOLECZNYCH

Rys. 9. Poziom kompetencji spotecznych

Oceny obecnych kwalifikacji kadry zarzadzajacej
w sektorze gornictwa przedstawiono na rysunkach 10-14.
Ocenie poddano wiedzg fachowa, umiejetnosci tech-
niczne, kompetencje spoleczne, wiedze i umiejetnosci
z zakresu organizacji i zarzadzania, a takze ekonomii.

TRUDNO POWIEDZIEC

TYLKO NIELICZNI CECHUJA SIE WYSOKIM
POZIOMEM WIEDZY FACHOWE!

NIEKTORZY CECHUJA SIE WYSOKIM
POZIOMEM WIEDZY FACHOWE!

WIEKSZOSE CECHUJA SIE WYSOKIM
POZIOMEM WIEDZY FACHOWEI

WSZYSCY LUB PRAWIE WSZYSCY
CECHUIA SIE WYSOKIM POZIOMEM
'WIEDZY FACHOWE)

Rys. 10. Poziom wiedzy fachowej
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TRUDNO POWIEDZIEC

TYLKO NIELICZNI CECHUJA SIE
WYSOKIM POZIOMEM UMIEJETNOSCI
TECHNICZNYCH
NIEKTORZY CECHUIA SIE WYSOKIM
POZIOMEM UMIEJIETNOSCI
TECHNICZNYCH
WIEKSZOSE CECHUJA SIE WYSOKIM
POZIOMEM UMIEIETNOSC!
TECHNICZNYCH
WSZYSCY LUB PRAWIE WSZYSCY
CECHUJA SIE WYSOKIM POZIOMEM
UMIEJETNOSCI TECHNICZNYCH

TRUDNO POWIEDZIEC

TYLKO NIELICZNI CECHUJA SIE WYSOKIM
POZIOMEM KOMPETENCII
SPOLECZNYCH
NIEKTORZY CECHUJA SIE WYSOKIM
POZIOMEM KOMPETENCII
SPOLECZNYCH
WIEKSZOSC CECHUJA SIE WYSOKIM
POZIOMEM KOMPETENCII
SPOLECZNYCH
WSZYSCY LUB PRAWIE WSZYSCY
CECHUJA SIE WYSOKIM POZIOMEM
KOMPETENCJI SPOLECZNYCH

TRUDNO POWIEDZIEC

TYLKO NIELICZNI CECHUJA SIE
WYSOKIM POZIOMEM KWALIFIKACH Z
ZAKRESU ORGANIZACH | ZARZADZANIA
NIEKTORZY CECHUJA SIE WYSOKIM
POZIOMEM KWALIFIKAC)I Z ZAKRESU
ORGANIZAC) | ZARZADZANIA
WIEKSZOSE CECHUJE SIE WYSOKIM
POZIOMEM KWALIFIKAC)I Z ZAKRESU
ORGANIZAC) | ZARZADZANIA
WSZYSCY LUB PRAWIE WSZYSCY
CECHUJA SIE WYSOKIM POZIOMEM
KWALIFIKACH Z ZAKRESU...

Rys. 13. Poziom kwalifikacji
z zakresu organizacji i zarzqdzania

TRUDNG POWIEDZIEC

TYLKO NIELICZNI CECHUIA SIE
WYSOKIMPOZIOMEM WIEDZY
EKONOMICZNEI

NIEKTORZY CECHUIA SIE WYSOKIM
WIEDZY EKONOMICINE)

WIEKSZOSC CECHUJE SIE WYSOKIM

WIEDZY EKONOMICZNE)

WSZYSCY LUB PRAWIE WSZYSCY CECHUIA SIE
'WYSOKIM POZIOMEM WIEDZY
EKONOMICZNE)

Rys. 14. Poziom kwalifikacji
z zakresu wiedzy ekonomicznej

Analogicznie jak w przypadku pracownikOw nie-
petniacych funkcji  kierowniczych uzupetnieniem
wnioskOw opartych na materiale iloSciowym dotycza-
cym kwalifikacji, kompetencji i wiedzy kadry zarza-
dzajacej w wyszczegllnionych obszarach, sg ustalenia

pochodzace z analizy wypowiedzi ekspertow biora-
cych udziat w wywiadach swobodnych. Ich gtosy wska-
zuja na wysoka ocen¢ analizowanych aspektow. Jed-
noczes$nie jednak pojawiaja si¢ wskazania istnienia
pewnych deficytow — szczegdlnie w obszarze kompe-
tencji spotecznych pracownikow.

4.2. Ocena poziomu znajomosci zatozen SRKG

Koncepcja projektu zakladata dostarczenie oso-
bom bioracym udziat w badaniach empirycznych ma-
terialdw prezentujacych zatozenia SRKG. Zapytano
respondentdw, czy samo to pojecie bylo im znane,
nim zostaly im przekazane materialy.

Okoto 70% badanych przyznato, ze poznato to po-
jecie w momencie otrzymania dokumentacji do oceny.
Pozostali respondenci zadeklarowali jego wczesSniejsza
znajomo$¢. Wskazuje to na konieczno$¢ szerszego
rozpropagowania zalozen SRKG. Badanych popro-
szono takze o ocen¢ projektowanego dokumentu.
Pierwsza kwestia stata sie ogélna ocena poziomu ro-
zumienia jego zalozen.

Wyniki oceny byly wysokie i ksztattowaly si¢ naste-
pujaco: zrozumiata w caloSci — 76%, pewne zapisy
sa dla mnie niejasne — 18%, zrozumiate sg tylko nie-
ktore zapisy — 3%, niezrozumiata — 3%. Niemal wszy-
scy pytani stwierdzili, Ze zostal on przygotowany
w sposOb zrozumialy. Zaledwie jedna dwudziesta spo-
§rod badanych oséb krytycznie odniosta si¢ do tej
kwestii. Respondenci deklarujacy watpliwosci co do
zapiséw projektowanego dokumentu zostali popro-
szeni 0 wskazanie problematycznych dla nich zapi-
sow. Odnotowane wypowiedzi wskazuja zasadniczo
na nie do kofica jasne kryteria kwalifikacji na po-
szczegllne stanowiska, brak precyzji niektdrych zapi-
sOw oraz obawy zwigzane z efektywnoScia wprowa-
dzanych rozwigzan.

4.3. Ocena efektywnosci wprowadzenia SRKG

Badani zostali takze poproszeni o oceng¢ konse-
kwencji wprowadzenia zasad ujetych w SRKG w od-
niesieniu do takich aspektdw, jak: wzrost kwalifikacji
pracownikéw, udoskonalanie programu szkolef pra-
cownikow, udoskonalanie programu ksztalcenia oséb
chcacych podjaé prace w sektorze gdérniczym, wzrost
poziomu udoskonalania kompleksowosci i komplet-
nosci kwalifikacji, wzrost poziomu efektywnoSci re-
krutacji pracownikéw oraz wzrost kompleksowosci
1 kompletnosci Sciezek kariery mozliwych w gérnictwie.
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Zaprezentowane wyniki (tab. 1) wskazuja na po-
zytywne postrzeganie zmian zwigzanych z wdro-
zeniem Sektorowej Ramy Kwalifikacji dla sektora
glrnictwa przez respondentéw we wszystkich wy-
szczegOlnionych plaszczyznach. Najwyzej oceniono
efektywno$¢ wprowadzenia planowanych rozwigzan
w odniesieniu do wzrostu poziomu udoskonalania

systemu ksztalcenia os6b chcacych podjac prace w sek-
torze gdrniczym w zwiazku z wprowadzeniem zasad
ujetych w SRKG.

Istotnym aspektem budowy SRKG sa mozliwosci
jej dalszego stosowania i wykorzystania. Zdaniem ze-
spotu eksperckiego rama jest istotnym elementem
porzadkowania kwalifikacji w sektorze gérnictwa.

Tabela 1
Ocena efektywnosci wprowadzenia SRKG
Wyszezeedlnienic Zdecydowanie | Raczej Raczej | Zdecydowanie Trudno
y & tak nie nie powiedzieé¢
Ocem'i wzrostu poziomu kyvahﬁkacp pracowmkow 46.7% 39.0% 5.7% 1.0% 7.6%
w zwiazku z wprowadzeniem zasad ujetych w SRKG
Ocena wzrostu poziomu udoskonalania programu
szkolen pracownikow w zwiazku z wprowadzeniem 49,4% 41,0% 3,8% 1,0% 4,8%
zasad ujgtych w SRKG
Ocena wzrostu poziomu udoskonalania systemu
ks;tqicema 0s6b -chcaccych podjaé pracg w sektor;e 50.5% 39.0% 3.8% 2.9% 3.8%
gbrniczym w zwiazku z wprowadzeniem zasad ujgtych
w SRKG
Ocena wzrostu poziomu udoskonalania
kompleksowosci i kompletnosci kwalifikacji 49,5% 36,2% 5,7% 1,0% 7,6%
w zwiazku z wprowadzeniem zasad ujetych w SRKG
Ocena wzrostu poziomu efektywnosci rekrutacji
pracownikow w zwiazku z wprowadzeniem zasad 47,6% 35,2% 8,6% 3,8% 4,8%
ujetych w SRKG
Ocena wzrostu kompleksowosci i kompletnosci
$ciezek kariery mozliwych w gornictwie w zwiazku 47,6% 33,3% 6,7% 3,8% 8,6%
z wprowadzeniem zasad ujetych w SRKG

Zespot realizujacy projekt wyodrebnit pieé podsta-
wowych plaszczyzn zastosowan SRKG:

— wykorzystanie przez instytucje szkoleniowe (prze-
prowadzanie analiz zapotrzebowania rynku na
nowe kwalifikacje z wykorzystaniem charaktery-
styk pozioméw SRKG),

— wykorzystanie przez instytucje walidujace 1 certy-
fikujace (dostosowywanie programoéw szkoleni do
specyficznych potrzeb pracodawcéw w gérnictwie,
z wykorzystaniem szczegdlowych charakterystyk
pozioméw SRG, z uwzglednieniem poszczegol-
nych kontekstéw i wyznacznikéw sektorowych),

— wykorzystanie przez instytucje tworzace opisy
kwalifikacji,

— wykorzystanie przez pracodawcéw (prowadzenie poli-
tyki zatrudniania i planowania zatrudniania wykwali-
fikowanych kadr w przedsigbiorstwach gorniczych),

— wykorzystanie przez pracownikéw (planowanie
indywidualnego rozwoju zawodowego przez pra-
cownikow).

5. WNIOSKI | REKOMENDACJE
WYNIKAJACE Z BADANIA

Koncepcja Polskiej Ramy Kwalifikacji (PRK) jest
znana, niemniej jednak warto prowadzi¢ dziatania
zmierzajace do dalszej popularyzacji tego modelu
rozwigzan dotyczacych zatrudnienia i awansu zawo-
dowego w branzy gérnicze;j.

Zasadno$¢ wdrozenia dokumentu regulujacego ramy
kwalifikacji nie budzi zastrzezen. Najwazniejsze korzy-
Sci, jakie wiaza si¢ z wdrozeniem planowanych rozwia-
zaf to miedzy innymi jednoznaczne uporzadkowanie
kryteriow kwalifikacji, utatwienie w zakresie planowa-
nia Sciezek kariery zawodowej, utatwienie w zakresie
planowania i realizacji szkolen i kurséw zawodowych,
ujednolicenie systemu ksztalcenia w Polsce z rozwia-
zaniami europejskimi, uporzadkowanie potwierdzen
posiadanych umiejetnosci, wiedzy 1 kompetencji.

Ocena kompetencji, wiedzy i kwalifikacji pracow-
nikéw niepetniacych funkcji kierowniczych, a takze
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kadry zarzadzajacej jest zasadniczo pozytywna. Jed-
noczes$nie jednak ujawnily sie pewne deficyty. Naj-
istotniejszym z nich sa stosunkowo stabe kompeten-
cje spoteczne (,umiejetnosci mickkie”). Ponadto
wsrdd wskazywanych deficytow pojawialy si¢ takie
kwestie, jak: braki w wyksztalceniu, brak doswiadcze-
nia praktycznego, brak odpowiedzialnoSci za powie-
rzony sprzet, brak checi do rozwoju zawodowego,
brak innowacyjnosci w mysleniu i dziataniu. W szcze-
g6lnosci uwage nalezy poswieci¢ zagadnieniom z zakre-
su kompetencji spotecznych oraz organizacji i zarza-
dzania zespolami pracowniczymi.

Zapisy SRKG oceniane sg jako w wysokim stopniu
zrozumiate i klarowne, a sama koncepcja postrzegana
byla pozytywnie juz na etapie projektu wstepnego.

Podkreslano wplyw SRKG na optymalizacje struk-
tury zatrudnienia, lepsze planowanie szkolef, bar-
dziej efektywne wykorzystanie zasobéw kadrowych,
ulepszenie oferty ksztatcenia i szkolenia zawodowego
odpowiadajacej obecnym potrzebom w glrnictwie.

SRKG jest innowacyjnym rozwigzaniem, ktore moze
stanowi¢ narzedzie wspierajace uporzadkowanie ist-
niejacych kwalifikacji istotnych dla branzy goérniczej
oraz stworzy¢ nowe kwalifikacje bedace odpowiedziag
na zmiany spofeczne, gospodarcze, techniczne, tech-
nologiczne oraz organizacyjne.
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