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Aldona Andrzejczak Rola panstwa
W tworzeniu systemu podnoszenia
kwalifikacji - doSwiadczenia brytyjskie

Dostrzegajac w Polsce pilng potrzebe zbudowania systemu umozliwiajgcego ludziom
dorostym podnoszenie kwalifikacji stosownie do potrzeb gospodarki rynkowej, autorka
omawia doswiadczenia brytyjskie, ktére moga by¢ przydatne w tym przedsiewzieciu.

Charakteryzujac podejScie rzadu Wielkiej Brytanii do spraw ksztatcenia i szkolenia
zawodowego autorka przedstawia zasady polityki panstwa w tej dziedzinie, tj.: partnerstwo,
kompetencyjne podejscie do kwalifikacji, decentralizacje oraz finansowanie przedmiotowe,
atakze ukazuje przyjete priorytety i sposob ich realizacji, koncentrujgc sie na instrumentach
motywujgcych pracodawcow, pracownikow oraz instytucje edukacyjne. Najwiecej miejsca
poswieca jednak procesowi przeksztatcania centralnej, rzadowej organizacji Manpower
Service Commission (MSC) w sie¢ lokalnych Rad Szkolenia i Przedsigbiorczosci (Training
and Enterprise Councils) oraz charakterystyce i ocenie ich dziatalnosci. W ten sposob
podkresla znaczenie decentralizaciji dla realizacji nowej strategii szkolenia zawodowego
przyjetej przez rzad brytyjski.

Wprowadzenie

Przemiany w polskiej gospodarce ujawnity niedostosowanie do potrzeb rynku pracy przygo-
towania zawodowego zatrudnionych oraz opuszczajgcych system szkolny. Wiedza i umiejet-
nosci kadr znacznie odbiegajg od wymagan przeobrazajgcej sie gospodarki, w ktdrej zachodza
zmiany strukturalne istniejgcych zawodow, zmieniajg sie tresci zawoddw, niektdre profesje
zanikajg, a - na skutek postepu naukowo-technicznego i organizacyjnego - powstajg nowe
stanowiska pracy, wymagajagce specjalistycznych kwalifikacji.

Doswiadczenia panstw o wysokich kulturach organizacyjno-ekonomicznych wskazujg, ze
ro$nie potrzeba korygowania uzyskanych pierwotnie kwalifikacji. Pojawita sie takze potrzeba
duzej pionowej i poziomej mobilnosci zawodowej. Szanse uzyskania zatrudnienia zwigkszajg
sie dla os6b, ktore zainwestujg we wiasne programy szkoleniowe i rekwalifikacyjne.

W zwigzku z tymi procesami narasta w Polsce potrzeba zbudowania systemu instytucji
szkolnych oraz pozaszkolnych, ktore bytyby w stanie zaspokoi¢ popyt ludzi dorostych na pod-
noszenie kwalifikacji zawodowych. Kwalifikacje te uzyskuje sie w systemie szkolnym (ksztalce-
nie zawodowe) lub w systemie pozaszkolnym1(szkolenie zawodowe).

1Czasami r6znego rodzaju kursy prowadzone sg takze w ramach dziatalnosci instytucji szkolnych.
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W artykule przedstawiono doswiadczenia Wielkiej Brytanii w zakresie dostosowania syste-
mu szkolenia zawodowego do wymagan gospodarki rynkowej. Przyklad brytyjski jest uzasa-
dniony wieloma podobiefAstwami i wzgledami, sposrod ktérych najwazniejsze to:

* potrzeba dostosowania w krotkim czasie kwalifikacji pracownikéw do wzorca europej-
skiego, ze wzgledu na ogo6lnie niski poziom wyksztatcenia obywateli brytyjskich;

+ tradycyjne przekonanie pracownikdw, ze odpowiedzialno$¢ za kwalifikacje ponosi pan-
stwo lub pracodawca;

+ wykorzystywanie przez rzad Wielkiej Brytanii instrumentéw réznych modeli koordyno-
wania przez panstwo systemu ksztalcenia i szkolenia zawodowego.

Ze wzgledu na znaczne spopularyzowanie w Polsce koncepcji systemu standardow kwali-
fikacyjnych NVQ (National Vocational Qualification) (Butkiewicz 1995) problematyka ta nie
bedzie tu szerzej omawiana. Przedmiotem glebszej refleksji bedzie natomiast funkcjonowanie
sieci lokalnych Rad ds. Szkolenia i Przedsiebiorczo$ci (Training and Enterprise Councils -
TEC), bedacych drugim, obok NVQ, filarem systemu szkolenia zawodowego w Wielkiej Brytanii.

Ogo6lna charakterystyka polityki panstwa w zakresie ksztalcenia
i szkolenia zawodowego w Wielkiej Brytanii

Problematyka szkolenia zawodowego jest jednym z najwazniejszych priorytetdw politycz-
nych w Wielkiej Brytanii. Zostato to spowodowane powszechng krytyka tradycyjnego podej-
$cia do zagadnien przygotowania zawodowego pracownikow, ktdrego efektem sg razaco gor-
sze wskazniki poziomu kwalifikacji obywateli Wielkiej Brytanii w stosunku do jej europejskich
konkurentow.

Celem polityki rzadu Wielkiej Brytanii w zakresie ksztatcenia i szkolenia zawodowego jest
poprawa skutecznos$ci zaréwno prywatnych, jak i publicznych inwestycji w szkolenie poprzez
rozwdj systemu ksztatcenia i szkolenia, ktory mogtby elastycznie i spojnie reagowac na zmia-
ny popytu: demograficzne, technologiczne oraz ekonomiczne. Sposéb realizacji tej polityki
determinujg pewne zasady, ktore majg charakter uniwersalny i zastuguja na szersze omdwienie.

Zasady polityki panstwa

+ Partnerstwo. U podstaw podejscia rzadu brytyjskiego do zagadnien szkolenia lezy prze-
konanie o znaczeniu odpowiedniej podazy kwalifikacji, ktére warunkujg sukces zaréwno indy-
widualnych osdb, jak i przedsiebiorstw oraz catej gospodarki. Dlatego fundamentalng zasada
jest partnerstwo wielu podmiotow (tj. pracodawcéw, szkoleniowcow, wiadz oSwiatowych oraz
indywidualnych os6b) w realizacji wspdinych celéw. W tworzonym systemie stawia sie,
z jednej strony, na zaangazowanie indywidualnych osoéb, ktore moga, w sposéb elastyczny
i zgodny z ich aktualng sytuacja zyciowa, realizowa¢ zindywidualizowany program nabywania
kwalifikacji. Stuzy temu wdrazanie odpowiednich mechanizméw (system kredytowy, ksztalce-
nie modularne itp.). Z drugiej jednak strony, system opiera sie na zaangazowaniu pracodaw-
cow, co ma uzasadnienie w tradyciji brytyjskiej. Pracodawcy znajg obecne i przyszie potrzeby
szkoleniowe, ksztattujg polityke firm w zakresie wynagradzania kwalifikacji oraz w znacznym
stopniu partycypujg w kosztach szkolenia zawodowego. Argumenty te przemawiajg za rzeczy-
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wistym zaangazowaniem pracodawcow w organizacije i zarzadzanie sprawami szkolenia zawo-
dowego, co znalazlo wyraz w powotaniu Training and Enterprise Councils (TEC), instytucji
kierowanych przez pracodawcow, ktére realizujg cele polityki szkoleniowej parnstwa oraz dys-
ponuja $rodkami finansowymi przyznawanymi im przez panstwo na realizacje tych celéw.

+ Zmiana podejscia do kwalifikacji zawodowych. Podstawowym instrumentem reformy
systemu ksztalcenia i szkolenia zawodowego realizowanej w Wielkiej Brytanii jest system kwa-
lifikacji zawodowych National Vocational Oualification (NVQ).

Od 1986 r. Wielka Brytania probuje zracjonalizowac swoj system kwalifikacji zawodowych,
tworzac oficjalnie uznawane, paristwowe standardy tych kwalifikacji, w formie Swiadectw kom-
petencji. Swiadectwa te sg opisem dziatari wymaganych w konkretnym obszarze zawodowym,
tworzonym przy zastosowaniu analizy funkcjonalnej, z udzialem pracodawcéw (Butkiewicz
1995).

Obecne podej$cie do kwalifikacji zawodowych jest radykalnie odmienne od tradycyjnego,
ktére polegato na wykazaniu, ze dana osoba odbyta okre$lony kurs oraz otrzymata minimalng
wymagang ocene z egzaminu. PodejScie wynikowe polega na okres$leniu kwalifikacji w taki
sposéb, aby byto wiadomo, co nalezy umie¢ zrobi¢, by efektywnie pracowac na danym stano-
wisku. Tym samym osiggniecia poszczegblnych osob sg oceniane na podstawie obserwacji
oraz poprzez praktyczng symulacje, na podstawie ktérej mozna stwierdzi¢, ze dana osoba
zachowuje sie w sposdb Swiadczacy o spetnianiu okreslonych kryteriéw i standarddow.

+ Rozszerzanie kompetencyjnego podejscia do kwalifikacji. Zmiany zapoczgtkowane
wdrozeniem systemu NVQ sg kontynuowane i stopniowo obejmujg takze inne rodzaje kwalifi-
kacii.

Dla uzupetnienia systemow kwalifikacji zawodowych i akademickich opracowano dalsze
standardy kwalifikacji. Sgto General National Vocational Oualification (GNVQ), ktére obejmu-
ja przygotowanie do réznych zawodéw i umozliwienie kontynuowania ksztatcenia akademic-
kiego. Wystepuja trzy poziomy GNVQ: podstawowy (Foundation), posredni (Intermediate)
oraz zaawansowany (Advanced).

Dalszym krokiem bylo ustanowienie jednostek umiejetnosci podstawowych (core skills).
Obejmuja one pie¢ poziom6éw zaawansowania takich umiejetnosci uniwersalnie przydatnych
w réznych miejscach pracy jak: komunikatywnos$¢, doskonalenie wiasnej efektywnosci, praca
w zespole, wykorzystanie technologii informatycznej. Jednostki umiejetnosci podstawowych
moga by¢ wykorzystywane do uzyskania GNVQ czy NVQ.

Kontynuacjg kompetencyjnego podejScia do ksztatcenia byto w Wielkiej Brytanii wprowa-
dzenie do szkét minimum programowego {National Curriculum). Rozszerzanie i upowszech-
nianie takiego podejscia sprzyja modularyzacji procesu ksztalcenia, a przez to czyni go ela-
stycznym, umozliwiajgcym indywidualizacje tempa, zakresu i form ksztaicenia.

+ Decentralizacja. Decentralizacja realizacji polityki ksztalcenia i szkolenia zawodowego
jest naturalng konsekwencjg przyjetej zasady partnerstwa. Jakkolwiek zasadnicze kwestie, ta-
kie jak: cele i zadania szkolen, strategie realizacji tych zadan, a przede wszystkim system stan-
dardow kwalifikacyjnych NVQ zostaly przyjete przez rzad, to do ich wdrazania rzad powotal
Training and Enterprise Councils (TEC) w Anglii i Walii oraz ich odpowiedniki w Szkocji. Sg to
lokalne, prywatne organizacje, zrzeszajgce przede wszystkim pracodawcow, ktére-adaptujgc
programy rzadowe - rozwijajg strategie szkolenia odpowiednig dla wtasnego regionu. Po-
wstanie TEC stworzyto ramy organizacyjne umozliwiajgce zmiane podejscia rzadu brytyjskie-
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go do kwestii szkolenia pracownikdw i rozwoju przedsiebiorstw. Zachowujac petng kontrole
poprzez przyznawanie $rodkow finansowych, rzad zdecentralizowat i sprywatyzowat inicjatywy
przekwalifikowywania oraz szkolenia pracownikéw, a takze rozwoju firm. Kazda Rada jest nie-
zalezng organizacja, rzad kontroluje jedynie efekty jej dziatania. TEC przygotowuje roczny bi-
znes-plan oraz formutuje zadania szkoleniowe idoradcze dla catej spotecznosci lokalnej. Plany
okre$lajg takze proporcje zaangazowania W pomoc bezrobotnym i niepetnosprawnym. Po-
przez dostosowanie rodzaju szkoleh do potrzeb lokalnego rynku pracy zapewniono lepsze
wykorzystanie Srodkdw przeznaczonych na szkolenia.

+ Finansowanie przedmiotowe. Rzad brytyjski przeznaczyt Srodki finansowe na poprawe
struktury kwalifikacji zawodowych. Sg one wydatkowane poprzez programy rzgdowe, takie
jak: Youth Training Schemes (YTS), Employment Training (ET), Business Growth Training
(BGT), Smali Firm Counselling (SFC). Sa to programy celowe, adresowane do konkretnych
grup obywateli: mtodziezy, bezrobotnych, wtascicieli matych firm itp. Zasady uczestnictwa
w nich poszczegdlnych oséb zostaly precyzyjnie okreslone. Srodki przeznaczone nate progra-
my sa realizowane poprzez sie¢ TEC, ktére w swoich biznes-planach uwzgledniajg przystapie-
nie do realizacji poszczegdlnych programoéw. Rady otrzymujg Srodki finansowe dopiero po
przedstawieniu wynikow swojej dziatalnosci.

Strategie i priorytetowe zadania

Cecha charakterystyczng obecnego podejScia rzadu brytyjskiego do spraw szkolenia jest
precyzyjne okreslenie zadan panstwa, ktére konsekwentnie wynikajg z przyjetego celu nadrzed-
nego oraz z wyboru okreslonej strategii. Elementy te tworza sp6jna catos¢.

Nadrzednym celem zdefiniowanym przez rzad jest wzrost dobrobytu narodowego i po-
szczegdlnych obywateli poprzez stymulowanie rozwoju przedsiebiorstw oraz doskonalenie
kwalifikacji pracownikéw. Przyjeta strategia realizacji tego celu opiera sie na czterech prioryte-
tach.

- Pierwszy dotyczy pracodawcow, pracownikdw prowadzacych dziatalnos¢ na wiasny ra-
chunek oraz pracownikéw indywidualnych. Zaktada sie zwiekszenie inwestowania w szkolenie
zawodowe i lepsze wykorzystanie jego rezultatow.

- Drugi obejmuje osoby bezrobotne orazte, ktére powinny zabiega¢ o zwigkszenie wlasnej
konkurencyjnos$ci na rynku pracy.

-Trzeci dotyczy ludzi mtodych. Podkresla sie znaczenie jak najlepszego ich przygotowania
do zycia zawodowego, eksponuije sie zwtaszcza znaczenie przedsigbiorczosci. Zwraca sie uwage
na potrzebe przygotowania mtodziezy do petnego wykorzystania swego potencjatu w ciggu
catego zycia. Zatozono uzyskiwanie przez ludzi mtodych co najmniej trzeciego poziomu NVQ.

- Czwarty odnosi sie do jakosci szkolenia. Podkreslono w nim konieczno$¢ dostosowania
systemu ksztalcenia i szkolenia zawodowego do zmieniajgcych sie potrzeb pracownikow,
atakze konieczno$¢ planowania kosztow planowanych przedsiewzigé.

Ogolnie zaktada sie, ze do 2000 r. 50% zatrudnionych powinno uzyska¢ poziom wyksztal-
cenia odpowiadajacy trzeciemu poziomowi NVQ (lub jego ekwiwalentom). Dla zobrazowania
skali przedsiewziecia mozna podac, ze w 1993 r. udziat zatrudnionych z poziomem kwalifikacji
NVQ/3 wynosit 38%.
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Zadania panstwa zostaly podzielone na dwie grupy: ksztalcenie szkolne (fundamentalne),
tji. obejmujace gtdwnie ludzi miodych, tworzace podwaliny dalszego rozwoju zawodowego,
oraz ksztalcenie ustawiczne, trwajgce przez cale zycie (tabela 1). Zadania te sg podane do
publicznej wiadomosci, promowane i upowszechniane. Dane statystyczne obrazujace stopien
ich realizacji sg publikowane.

Wedlug M. Spilsbuiy’ego i M. Everetta na realizacje zadan zwigzanych z ksztalceniem mto-
dziezy ogromny wplyw wywiera zjawisko gwattownego wzrostu liczby uczniéw w szkotach
ksztalcagcych w pelnym wymiarze czasu. O ile w latach osiemdziesigtych nauke w szkotach
kontynuowato 45% uczniow w wieku ponadobowigzkowym (powyzej 16 lat), o tyle w roku
1989/90 byto ich juz 52%, w roku 1990/91 - 57%, a w roku 1991/92 prawie 2/3. Zdaniem
autoréw, trudno w tej chwili przesadzi¢, czy ta tendencja jest skutkiem recesji, czy polityki
rzadu (Spilsbury, Everett 1993).

Tabela 1
Zadania panstwa w zakresie ksztatcenia i szkolenia zawodowego w Wielkiej Brytanii

Ksztatcenie fundamentalne (szkolne) Ksztatcenie ustawiczne
1. Do 1997 r. co najmniej 80% miodych ludzi powinno 1. Do 1996 r. wszyscy zatrudnieni powinni wzig¢ udziat
posiada¢ NVQ/2 lub jego ekwiwalent. w szkoleniu zawodowym.
2. Umozliwienie wszystkim chetnym uzyskania NVQ/3 2. Do 1996 r. co najmniej potowa zatrudnionych
lub jego ekwiwalentu. powinna rozpocza¢ proces uzyskiwania NVQ.
3. Do 2000 r. 50% populacji do 19 roku zycia powinno 3. Do 2000 r. 50% wszystkich zatrudnionych powinno
osiggna¢ NVQ/3 lub jego ekwiwalent. uzyska¢ NVQ/3 lub jego ekwiwalent.
4. Przygotowanie szkolne i kursowe powinno 4. Do 1996 r. co najmniej potowa $rednich firm
obejmowac uniwersalne umiejetno$ci potrzebne powinna uzyska¢ standard ,Investors in People".

w pracy zawodowej (core skills).

Zrédto: Training in Britain... 1994.

Dotychczasowe rezultaty realizacji zadan panstwa (National Target) w zakresie ksztatcenia
ustawicznego wskazujg na pewne trudno$ci w upowszechnianiu sie IMVQ poprzez uzyskiwanie
kwalifikacji zawodowych w miejscu pracy. Odnotowany wzrost udziatu wyksztatlconych pra-
cownikdw nastepuje gtownie pod wptywem doptywu do rynku pracy wyksztatconych mtodych
0s6b oraz odptywu pracownikow starszych, zazwyczaj gorzej wyksztatconych. Wzrost pozio-
mu kwalifikacji pracownikow w Wielkiej Brytanii ilustruje tabela 2.

Tabela 2
Poprawa poziomu kwalifikacji brytyjskiej sity roboczej na skutek realizacji zadan parstwa
(National Target) (w %)

Wyszczegdlnienie 1989 1990 1991 1992 1993

Udziat 19-latkéw majacych NVQ/2 50 52 53 57 62
lub ekwiwalent

Udziat 21-latkéw majacych NVQ/3 28 30 30 34 37
lub ekwiwalent

Zrédto: Education Statistics ... 1994.
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Instrumenty motywowania

Uzupelnieniem ogdinej charakterystyki brytyjskiego systemu szkolenia zawodowego jest
stosowany przez rzad system zachet adresowanych do: pracodawcéw, instytucji edukacyj-
nych oraz indywidualnych pracownikow.

Motywowanie pracodawcow

Pracodawcy unikajg inwestowania w szkolenie pracownikéw, gdyz:

- nie majg pewnosci, ze beda korzystac z jego efektow;

- koszty szkolenia sg wysokie w stosunku do mozliwosci ich zwrdcenia sie w wyniku wzro-
stu produktywnos$ci przeszkolonej kadry;

- konkurencja na rynku nie wysyla sygnatéw o zapotrzebowaniu na wzrost kwalifikacji.

Aby zacheci¢ pracodawcow do zwigkszonego inwestowania w szkolenie pracownikow, pan-
stwo postuguje sie rozmaitymi instrumentami finansowymi i prawnymi.

WS$rdd instrumentéw prawnych znajdujg sie m. in. regulacje wprowadzajgce obowigzek
posiadania okreSlonych kwalifikacji lub uprawnied na poszczegéinych stanowiskach, zobo-
wigzania dotyczgce formalnych powinnosci pracodawcéw wobec pracownikdw, a takze za-
gwarantowanie zwrotu kosztéw szkolenia przez pracownika przy zmianie pracodawcy.

Czesciej wykorzystywane sg jednak instrumenty finansowe: podatki, ulgi podatkowe, vou-
chery. Poprzez system podatkowy mozna zacheci¢ pracodawcow do finansowania szkolen
lub, jesli tego nie robig, wymoc na nich ptacenie wyzszych podatkéw. Mozna takze odpowie-
dnio sterowa¢ wysokoscig lub podstawg obliczania obowigzkowych podatkéw. Podobne od-
dzialywanie majg stosowane ulgi podatkowe, ktore okreslaja, do jakiej wysokosci oraz na co
przeznaczone kwoty moga by¢ odpisane od podstawy opodatkowania. Z kolei vouchery sg
$rodkami przyznawanymi pracownikom, ktére mogg by¢ wykorzystane na pokrycie czesci lub
cato$ci kosztow szkolenia poniesionych przez pracodawce.

Motywowanie jednostek

W rozwazaniach nad mozliwosciami zwigkszenia skali szkolen, jednostka jest dos¢ rzadko
brana pod uwage, poniewaz przewaznie uwaza si¢, ze popyt na szkolenia zalezy od pracodaw-
cow (Lindley 1991). Tym niemniej warto zwrdci¢ uwage na indywidualng perspektywe w pod-
chodzeniu do spraw szkolen.

Dla jednostki najsilniej motywujagcym elementem sg ptace. Zgodnie bowiem z teorig kapi-
tatu ludzkiego, wyzszym kwalifikacjom powinien towarzyszy¢ wzrost wynagrodzenia. Zdaniem
J. Stevensa i R, Mackaya (1991), w Wielkiej Brytanii system ptac nie motywuje do podwyzsza-
nia kwalifikacji. W zwigzku ztym zainteresowanie szkoleniem jest niewielkie; dotyczy to zwia-
szcza 0s6b majgcych prace. Oprocz kwestii ptacowej odgrywaja tu takze role takie czynniki, jak
brak czasu na nauke, problemy finansowe oraz utrata bezpieczerstwa pracy.

Zdaniem cytowanych autoréw, szczegolnie unikaé podejmowania szkolen bedg pracowni-
cy z kwalifikacjami ponizej Srednich. W ich przypadku potrzebna jest pomoc pracodawcow,
ata jest uzalezniona od kosztéw szkolenia. Dlatego pracodawcy postulujg zmniejszenie tych
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kosztéw poprzez zastosowanie nowoczesnych metod oraz szersze wykorzystanie procedury
APL- uznawania kwalifikacji nabytych w dowolny sposob (Stevens, Mackay 1991).

Jakkolwiek na motywacje indywidualnych pracownikéw najsilniej moga oddziatywac pra-
codawcy - poprzez polityke zréznicowania plac, to pozostaje takze miejsce na motywacyjne
oddzialywanie panstwa.

Obecnie w centrum zainteresowania rzadu brytyjskiego jest mlodziez. Na szkolenie zawo-
dowe miodych ludzi panstwo przeznacza Srodki w formie programoéw rzadowych, voucheréw
na ustugi doradcze czy pozyczek. Skoro te instrumenty sprawdzity sie w stosunku do ludzi
miodych, moéwi sie o rozszerzeniu ich takze na dorostych pracownikéw. Obecnie przystuguje
im jedynie mozliwos¢ odpisu od podstawy opodatkowania wydatkdw przeznaczonych na podno-
szenie kwalifikacji.

Motywowanie instytucji edukacyjnych

Panistwo postuguje sie dwoma rodzajami instrumentdw oddziatujgcych motywacyjnie na
instytucje edukacyjne w kierunku zwiekszenia skali szkolef: prawnymi oraz finansowymi.

Regulacje prawne przesadzajg o fatwosci badZ utrudnieniach w podejmowaniu dzialalno-
$ci edukacyjnej. W Wielkiej Brytanii, majgcej tradycje szkolnictwa niezaleznego, obecnie wy-
stepujg takze tendencje prywatyzowania sie instytucji panstwowych. Przyktadem moga tu
by¢ agencje szkoleniowe2 Poza tym wielu szkoleniowcdéw funkcjonuje na zasadach niezalez-
nych, oferujgc swoje ustugi na zasadach rynkowych.

Inng wazng kwestig zwigzang z nowym podej$ciem do ksztatcenia i szkolenia zawodowego
sq wymagania dotyczgce nauczycieli i szkoleniowcow oraz system ich ksztatcenia i doskonale-
nia. W tym zakresie przedsiewzieto kilka programow.

Najwieksze mozliwosci oddzialywania stwarzajg jednak instrumenty finansowe, w tym spo-
sob finansowania. Unikajgc zbytnich szczegotow, mozna stwierdzi¢, ze finansowanie szkot
wszystkich poziomdw ksztatcenia jestw duzej czesci uzaleznione od liczby uczniéw. Niezaleznie
od tego, czy Srodki dzielone sg centralnie (uniwersytety), czy przez lokalne wtadze oSwiatowe
(kolegia, szkolnictwo obowigzkowe), szkoly zainteresowane sg pozyskaniem jak najwiekszej
liczby ucznidw, gdyz to w decydujgcym stopniu przesgdza o wielkoSci rocznego budzetu.
Wyzwala to miedzy szkotami mechanizmy konkurencyjne izacheca do oferowania interesujg-
cych programéw edukacyjnych oraz utrzymywania wysokiego prestizu szkoty, ze wzgledu na
dalsze szanse zyciowe absolwentow. Jakkolwiek nierzadkie sg tez gtosy krytyczne, ze sam
mechanizm finansowania niekoniecznie motywuje do podnoszenia jakosci dziatania, a czesto
wyzwala jedynie marketingowe nastawienie szkét (Bartlett 1992), to z calg pewnoScig jest to
jednak mechanizm stymulujacy wzrost rozmiarow ksztatcenia.

2 Proces prywatyzacji dokonuje sie jak gdyby przez paczkowanie, co ilustruje przyklad NORTEC Training Agency,
ktéra w 1984 r. zostata wytoniona z North Oxfordshire College, jako oddzielna (ale jeszcze nie prywatna)
agencja ds. obstugi programu szkolenia bezrobotnej mtodziezy (YTS). Z czasem agencja rosta
i uniezalezniala sie, prowadzac zdecydowanie bardziej rynkowa dziatalno$¢ niz macierzyste kolegium,
ale operujac na zasadzie ,non lor prolif. W 1992 r. postanowiono utworzy¢ nowa,
prywatng agencje NORTEC. Obecnie obie instytucje dziataja réwnolegle, posiadajac
odrebne rachunki bankowe oraz odrebny profil dziatania. NORTEC oferuje gtéwnie
ustugi doradcze z zakresu NVQ, zarzadzania, szkolenia i rozwoju oraz obstugi klientéw (Benett 1995).
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Rola i zadania TEC w realizacji nowej strategii szkolenia zawodowego

Polityczno-ekonomiczny kontekst utworzenia TEC

Przelomowe znaczenie w podejsciu reformatoréw systemu ksztatcenia i szkolenia zawodo-
wego mialo wprowadzenie w 1986 r. systemu standardéw kwalifikacji NVQ. Drugim radykal-
nym posunieciem byla decentralizacja realizacji nowej strategii szkolenia zawodowego i utwo-
rzenie w 1989 r. sieci lokalnych Rad ds. Szkolenia i Przedsiebiorczosci -Training and Enter-
prise Councils (TEC). Pierwowzorem TEC byly amerykanskie Private Industry Councils. TEC
Sg organizacjami typu ,quango” (quasi-autonomous government organisations). Majg cha-
rakter lokalny; sg powigzane z rzadem finansowo jedynie poprzez uzyskiwane wyniki: rzad
przyznaje im fundusze na podstawie efektow realizacji konkretnych zadan. Mowi sie o nich, ze
.prywatnie gospodarujg pafistwowymi pieniedzmi”. Zadaniem TEC jest pomoc firmom (zatru-
dniajgcym ponizej 500 0sdb) w rozpoczeciu procesu szkolenia pracownikéw, doradztwo
w zakresie okre$lania potrzeb szkoleniowych firm oraz pomoc w prowadzeniu i finansowaniu
szkolen.

Podsumowujgc, mozna wskaza¢ nastepujace przyczyny powstania TEC (Evans 1992):

-tendencje ideologiczne: zmierzanie w kierunku modelu rynkowego;

- niepowodzenia Industrial Training Boards (ITB) oraz Manpower Service Commission
(MSC) w naktanianiu pracodawcéw do wiekszego zaangazowania w szkolenie pracownikéw;

- chec zaangazowania pracodawcdéw do udziatu w kosztach szkolenia pracownikow;

- bezrobocie;

- zmiana polityki i strategii szkolenia zawodowego, podkreslanie zwigzkéw kwalifikacji i
rozwoju ekonomicznego.

Priorytety TEC

Decydujgc sie na decentralizacje systemu szkolenia zawodowego oraz na nastawienie ryn-
kowe, rzad brytyjski zamierzat wykorzysta¢ zaangazowanie oraz inwencje iokalnych praco-
dawcow i przywodcow. 82 TEC utworzone w Anglii i Walii (oraz ich odpowiedniki LEC
w Szkocji) sg niezaleznymi, prywatnymi kompaniami, zarzadzanymi przez 8 - 16-osobowe
rady dyrektorow, z ktérych 2/3 powinno reprezentowaé sektor prywatny, a pozostali moga
pochodzi¢ z systemu szkolnego, wladz lokalnych, sektora publicznego, zwigzkéw zawodowych
lub organizacji spotecznych.

Rzad okreslit takze cztery podstawowe funkcje TEC (Hamlin 1992):

1. Badanie lokalnych rynkéw pracy, poprzez okreslenie potrzeb szkoleniowych oraz mozli-
wosci zwiekszenia liczby miejsc pracy, atakze wykorzystanie istniejgcych mozliwosci szkole-
niowych.

2. Opracowanie planéw zapewnienia jako$ci szkolenia oraz rozwoju firm w celu pogodze-
nia potrzeb lokalnych i zapotrzebowania organizaciji rzgdowych.

3. Organizowanie szkolen dla ludzi mtodych, bezrobotnych oraz pracownikéw wymagaja-
cych rekwalifikacji.
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4. Sluzenie pomocg malym firmom, w tym takze oferowanie szkolen odpowiednich do
potrzeb lokalnych.

Oproécz petnienia nowych, strategicznie okreslonych funkciji, TEC uczestnicza takze w rea-
lizacji zadan panstwa w dziedzinie ksztatcenia i szkolenia.

Jak juz wspomniano, $rodki finansowe na dziatalno$¢ TEC pochodza z budzetu panstwa
i s3 uzaleznione od realizacji bardzo precyzyjnie okre$lonych zadan. Srodki te sg przyznawane
na realizacje zadan, natomiast TEC otrzymuje je dopiero po wywigzaniu sie z ich realizacji.
Realizacja zadan w roku poprzednim upowaznia do zwiekszenia budzetu w nastepnym roku
0 5%, aw szczegbInych przypadkach o dalsze 5% (TEC 1990).

Analizujgc priorytety TEC w latach 1991 - 1992 na podstawie wykorzystania Srodkow,
firma Ernst & Young (TEC Participation... 1993) stwierdzita nastepujacg ich kolejnosc:

1. Wspomaganie i realizacja programéw rzadowych - 40,6%.

2. Dziatania zmierzajace do rozwoju poszczegolnych poziomdw szkolenia - 31,4%.

3. Szkolenie pracownikéw -18,1%.

4. Tworzenie systemu informacji oraz doradztwa w dziedzinie szkolenia i rozwoju pracow-
nikéw - 9,9%.

Z zestawienia wynika, ze dotychczas TEC w do$¢ ograniczonym stopniu rozwijajg wlasng
strategie szkolenia pracownikéw w firmach lokalnych. Dzigje sie tak dlatego, ze w istocie zada-
nia zostaly ustalone odgdrnie i niekoniecznie wywotaly automatycznie zmiany nastawienia
pracodawcow do spraw szkolenia.

Z wyzej wymienionych powoddw wynika, ze ogromng szansg dla TEC jest program Inve-
stors in People, ktory zdaniem Spilsbury’ego i Everetta (1993), jest jedynym sposobem ,do-
tarcia” do pracodawcow. Celem programu jest polepszenie wynikdw w biznesie poprzez zaan-
gazowanie pracodawcow w szkolenie i rozwdj pracownikéw. Dla uzyskania narodowego stan-
dardu niezbedne jest spetnienie szeregu warunkéw dotyczacych zmiany podejscia kadry kie-
rowniczej do kwestii wykorzystania kapitatu ludzkiego oraz regularnego, planowego szkolenia
lrozwoju pracownikow. Niewatpliwg korzyScig tego programu jest podwyzszenie kompetencii
pracodawcéw oraz kadry kierowniczej w sprawach szkolenia i rozwoju3.

Program Investors in People zostat zapoczatkowany w pazdzierniku 1991 r. Na 0g6lng
liczbe okoto 8000 firm zatrudniajacych powyzej 200 pracownikéw, do ktdrych jest adresowa-
ny, w drugiej potowie 1994 r. standard Investors in People uzyskato 618 organizacji, a 5303
zapoznalo sie zjego zasadami i rozpoczeto proces wdrazania (Training... 1994). Mozna zatem
mowi¢ o znacznym sukcesie ilosciowym tego programu, jest natomiast zbyt wczesnie, aby
oszacowac jego skutki jakosciowe.

TEC sg bardzo silnie zaangazowane w realizacje programu Investors in People. Ich zada-
niem jest propagowanie jego idei, informowanie oraz doradzanie przedsigbiorstwom, w jaki

3W celu uzyskania standardu Investors in People nalezy:
- zapozna¢ wszystkich zatrudnionych z celami przedsigbiorstwa;
- regularnie ocenia¢ potrzeby szkoleniowe i rozwojowe pracownikow;
- w okresie rekrutacji pracownikéw oraz podczas ich zatrudniania podejmowac¢ dziatania w celu szkolenia

i rozwoju pracownikéw;

- ocenia¢ skuteczno$¢ szkolen, aby w przyszto$ci osiagna¢ ich wyzsza efektywno$c.

Jednym z zasadniczych wskaznikéw standardu jest umiejetno$¢ przygotowania przez pracodawcéw biznes-
planu, w ktérym zdefiniowane sg cele firmy oraz okre$lone zadania uwzgledniajagce sposéb przyczyniania sie
pracownikéw do realizacji tych celéw, a takze okreslone sa potrzeby rozwojowe, ktére muszag by¢ zaspokojone.
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sposéb osiggngé standard, biorgc pod uwage potrzeby danej organizacji. Sukcesy ilosciowe
programu sa dobrym prognostykiem na przysztos¢, wskazujgcym ze nastawienie pracodaw-
cow do spraw szkolenia pracownikéw stopniowo sie zmienia. Daje to szanse TEC na promo-
wanie wiasnych inicjatyw, a nie tylko obstuge programéw centralnych.

Ocena dziatalnosci TEC

Jakkolwiek trudno juz teraz dokonac petnej oceny efektéw dziatalnosci TEC, to ze wzgledu
na przetomowe znaczenie ich powstania, wykazujgce tendencje do podejScia rynkowego -
proba oceny jest niezbedna. Najbardziej pozadanymi kryteriami oceny wydajg sie by¢ zatoze-
nia przyjete w przeprowadzanej reformie: partnerstwo, autonomia, prywatyzacja, a takze,
w miare mozliwosci, realizacja postawionych zadan.

Partnerstwo

Partnerskie zaangazowanie lokalnych pracodawcdw, przedstawicieli sektora edukacyjnego
oraz innych gremiéw spolecznych jest naczelng zasada polityki rzadu brytyjskiego w odniesie-
niu do ksztatcenia i szkolenia zawodowego. W praktyce realizacja tej zasady napotyka rozne
przeszkody. Z badan przeprowadzonych przez Employment Department (Haughton iinni 1995)
wynika, ze zaangazowanie udziatowcéw innych niz pracodawcy jest bardzo zroznicowane.
Najczesciej gtéwnymi, oprocz pracodawcow, udziatowcami TEC sg whadze lokalne, sektor szkol-
ny i szkoleniowy oraz lokalne organizacje biznesu. Powszechne jest przy tym traktowanie wtadz
lokalnych jako udziatowca, ktéry odgrywa szczegdlnie istotng role. Z przeprowadzonych ba-
dan wynika jednak, ze w niektérych TEC wcale nie sg reprezentowani jako udziatowcy: zwigzki
zawodowe, przemystowe organizacje szkoleniowe ITO oraz lokalne grupy spoteczne. Taka struk-
tura udziatowcéw TEC determinuje ich mozliwosci docierania ze swojg misjg do réznych grup
intereséw i otrzymywania od nich informacji zwrotnych.

Na inne zagrozenie partnerskich zwigzkéw wskazujg Spilsbury i Everett (1993). Zwracajg
oni uwage na fundamentalne znaczenie kontaktow TEC z sektorem edukacyjnym, ktéry warun-
kuje realizacje szkolen. Wprowadzone wczesniej zmiany w finansowaniu szkot, ktére wyzwoli-
ly konkurencje miedzy nimi, obecnie utrudniajg wspotprace. Ponadto TEC dysponuja zbyt
malg ,dZwignig finansowg” w stosunku do szkét.

Najwazniejszym elementem partnerskich zwigzkéw sg jednak powigzania TEC z pracodaw-
cami. Z przeprowadzonych badan (Vaugham 1993) wynika, ze wiekszo$¢ pracodawcow wcho-
dzacych w sktad rady dyrektordw reprezentuje duze lub Srednie firmy. Zaskakujgce jest jednak
to, ze nawet firmy bardzo mate (ponizej 10 zatrudnionych) majg swojg reprezentacje. Jedynie
w osmiu TEC mate i bardzo mate firmy nie sg reprezentowane. W pracach rad dyrektorow
w wiekszosci TEC uczestniczy co najmniej jeden przedstawiciel najwyzszego kierownictwa firm.
Obserwuje sie jednak znaczng rotacje wsrod cztonkéw tych rad.

Oceniajagc wptyw TEC na $rodowisko biznesu T. Crowley-Bainton (1993) stwierdzita, ze
TEC znacznie bardziej niz wczesniejsze organizacje wciggnety pracodawcow do wspoélpracy
poprzez rady dyrektordw, podgrupy tematyczne i struktury organizacyjne. Pracodawcy sg tak-
ze zaangazowani w dziatalno$¢ TEC jako ,konsumenci” programéw szkoleniowych, produk-
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tow, ustug i inicjatyw. Najwiekszy wptyw wywierajg TEC na $rednie i male przedsiebiorstwa,
zwlaszcza nate, w ktorych powstanie byly zaangazowane od poczatku.

Jak wskazujg przytoczone wyniki badan, zasada partnerstwa jest w wiekszosci przypadkow
skutecznie realizowana, jakkolwiek dwie sprawy wymagajg uwagi. Po pierwsze, celowe byloby
lepsze powigzanie TEC z przemystowymi organizacjami szkolenia ITO, chociaz technicznie
wydaje sie to dos¢ trudne (82 TEC oraz okoto 150 ITO). Po drugie, dla bardziej efektywnego
oddziatywania TEC na spoteczno$ci lokalne, wazne wydaje sie zaangazowanie szerszej repre-
zentacji lokalnych gremiéw jako udziatowcow TEC.

Autonomia

Autonomia TEC miata by¢ szansg na dostosowanie ich dziatan do potrzeb i interesow
lokalnych. W istocie autonomia ta pozostawia wiele do zyczenia. Mozliwosci wptywania TEC na
realizowane zadania sg ograniczone. Pelng odpowiedzialno$¢ ponoszg jedynie za program
Investors in People, itu, jak wskazywano, mozna mowic o sukcesie. W pozostalych zakresach
TEC sg limitowane mozliwo$ciami wyktadowcéw, pracodawcow czy organizatoréw szkolen
(Spilsbury, Everett 1993).

Powaznym ograniczeniem autonomii TEC jest takze mechanizm ich finansowania, ktory
w istocie pozbawia je Srodkéw na wiasng realizacje lokalnych inicjatyw, ze wzgledu na powig-
zanie Srodkow z wynikami. W wielu przypadkach duzym utrudnieniem w samodzielnej dziatal-
nosci TEC sg braki kadrowe, zwtaszcza niedostateczna liczba odpowiednio wyszkolonego per-
sonelu (Crowley-Bainton 1993). Dowodem problematycznej autonomii TEC byta potrzeba utwo-
rzenia reprezentacji te instytucji w dialogu z rzadem w celu wzmocnienia pozycji w zatatwianiu
spraw istotnych dla TEC.

Prywatyzacja

Mimo wielu cie¢ budzetowych, rzad unikal peinej prywatyzacji TEC ze wzgledu na chec
utrzymania wpltywu na ograniczanie rozmiaréw bezrobocia. Réwniez same TEC nie byly zbyt-
nio zainteresowane utratg srodkéw rzadowych, ktérych cze$¢ mogty przeznaczyé na realizacje
wiasnych celow (Evans 1992).

W efekcie tworzy to do$é niejasny wizerunek TEC, ktdre przez wielu pracodawcdw sg po-
strzegane jako organizacje rzadowe, finansowane na niejasnych zasadach (Crowley-Bainton
1993). W istocie kontrola nad wynikami uzyskiwanymi przez TEC, wymagajaca szczegobto-
wych sprawozdan oraz dostarczania drobiazgowych informacji, sprzyjajaca biurokratycznemu
podchodzeniu do wielu spraw, uniemozliwia TEC funkcjonowanie jako firmy prywatnej, dzia-
lajacej na zasadach komercyjnych.

Realizacja zadan

Aby oceni¢ stopien realizacji zadan przez TEC, mozna sie postuzy¢ jedynie wynikami badan
przeprowadzonych przez firme Ernst & Young w 1993 r. W badaniach tych zastosowano trzy
kryteria oceny dziatalnosci TEC: wydajnos¢, skutecznos¢ oraz ekonomicznos$¢ ( TEC Participa-
tion ... 1993).
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Kryterium wydajnosci zastosowano w odniesieniu do procesu dziatania TEC. Zwracano
uwage na metodologie projektow i umiejetno$¢ zarzadzania nimi, angazowanie innych organi-
zacji do wspdtpracy, umiejetnos¢ pozyskiwania srodkdw z réznych zrédet oraz rozpowszech-
nianie wynikow projektow.

Kryterium skutecznos$ci postuzono sie do oceny wynikéw dziatania. Przedmiotem zaintere-
sowania byly: osigganie celdéw projektow, promowanie strategicznych celdw i priorytetow TEC
oraz ocena udzialu TEC w realizacji priorytetéw panstwowych.

Kryterium ekonomicznosci pozwolito oceni¢, czy dziatalnos¢ TEC byta prowadzona w spo-
sOb oszczedny, czy przyniosta korzysci w stosunku do poniesionych naktadow.

Na podstawie przeprowadzonych badan sformutowano nastepujace wnioski:

- Stwierdzono ogo6Inie dobrg ekonomiczno$¢ projektow, zwlaszcza jesli byly prowadzone
przez same TEC lub gdy byty kontraktowane na zasadach konkursowych.

- W 1991/92 r. ponad potowa projektéw byta zainicjowana przez organizacje lokalne, a nie
przez TEC.

- Zastrzezenia wzbudzita ewidencja finansowa TEC, ktéra utrudnia odpowiedz na pytanie,
ile rzeczywiscie kosztowaly poszczegdlne projekty, gdyz bardzo czesto sg to jedynie szacunki
0s6b trzecich.

- Prawie 3/4 projektéw w 1991/92 r. bylo subkontraktowanych, ale z tego zaledwie 1/3 na
zasadach konkursowych,

-Wiegkszo$¢ projektow zakonczyta sie korzystnymi wynikami, jakkolwiek czesto wymagato
to wiecej czasu niz przewidywano; jedynie niektére miaty niskg warto$¢ dodana.

Zgodnie z przewidywaniami, okazato si¢, ze petna ocena efektow dziatania TEC jest w chwi-
li obecnej trudna do przeprowadzenia. Z wykorzystanych i zaprezentowanych powyzej wyni-
kow badar wytania sie jednak obraz pozytywny, jakkolwiek nie pozbawiony elementdw kry-
tycznych. Trudno przesadzi¢, w jakim stopniu ogéinie pozytywny obraz jest wynikiem tego, ze
badania byly prowadzone gtéwnie na zlecenie Depatramentu Zatrudnienia.

*

Patrzac z dalszej perspektywy na przemiany w brytyjskim systemie szkolenia i ksztalcenia
zawodowego, mozna zauwazy¢ stosunkowa tatwos$é wprowadzania mechanizméw odgornych,
panstwowych - jesli tylko sprzyja temu klimat polityczny. DoSwiadczenia brytyjskie wskazuja,
ze sposréd mozliwych do wykorzystania modeli powigzan miedzy panstwem asystemem ksztal-
cenia i szkolenia - panstwowy, pafstwowo-korporacyjny (dualny) oraz rynkowy - w omawia-
nym przypadku mamy do czynienia z prébami wdrozenia wszystkich trzech modeli.

Najwiecej uwagi poswiecono najnowszym doswiadczeniom brytyjskim z urynkowieniem
ksztalcenia i szkolenia zawodowego oraz zwigzanym z tym posunieciom decentralistycznym.
Jakkolwiek ocena dotychczasowych rezultatéw wskazuje na stuszno$é przyjetych zatozen: part-
nerstwa, autonomii i prywatyzacji, to, zdaniem brytyjskich ekspertéw, aby odnie$¢ sukces,
TEC potrzebuja:

- petnej autonomii, ktéra umozliwi im bardziej elastyczne dostosowanie sie do warunkéw
lokalnych;

-wiekszej niezaleznosci finansowej, ktéra pozwoli im na wytwarzanie nadwyzki i swobod-
ne nig operowanie oraz na swobodne zacigganie kredytéw na prowadzenie dziatalno$ci;

- wydtuzenia okresu planistycznego, gdyz obecne roczne biznes-plany utrudniajg aktyw-
no$¢ i hamuja wspotprace z wykonawcami.
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Wazne dla Polski wnioski z doSwiadczen brytyjskich odnosza sie zwlaszcza do sekwencii
niezbednych dziatan: priorytety - najwazniejsze zadania - zasady realizacji. Wynika z nich
takze, iz urynkowienie oznacza decentralizacje, jednak wcigz istnieje znaczny obszar spraw
pozostajgcych w zakresie odpowiedzialnoSci painstwa i wymagajacych regulacji pafistwowych.

Zastosowane w Wielkiej Brytanii rynkowe podej$cie do ksztatcenia i szkolenia zawodowe-
go, wyrazajace sie decentralizacja, prywatyzacja i zmiang mechanizmoéw finansowania, moze
rodzi¢ rozne pytania. Ze wzgledu na przyjety cel opracowania, mozna si¢ zastanawia¢, czy
w odniesieniu do szkolenia zawodowego mechanizm rynkowy jest skuteczny? Odpowiedz twier-
dzaca wynika z przyjetego przez Beckera (Shackleton 1992) zrdznicowanego podejscia do
inwestowania w kapitat ludzki w zaleznosci od tego, czy inwestowanie to dotyczy kwalifikacji
ogdinych, Cy specjalistycznych. W Swietle teorii kapitatu ludzkiego zaréwno pracodawcy, jak
i poszczegdlni pracownicy sktonni sg inwestowac w szkolenia specjalistyczne, jesli majg per-
spektywe korzystnej relacji zwrotu poniesionych naktadéw. Dlatego rynek moze by¢ najlep-
szym regulatorem skali, kosztéw ijakosci szkolen.

Innym wnioskiem nasuwajgcym sie w zwigzku z poréwnaniami brytyjskimi jest potrzeba
rozbudowy infrastruktury szkoleniowej. Chodzi przy tym nie tyle o same instytucje edukacyjne
-jakkolwiek itu potrzebne jest wieksze zroznicowanie - ile raczej o r6znego rodzaju instytucje
pozarzadowe, eksperckie i zrzeszajace pracodawcow, operujgce lokalnie, ktére zajmowatyby
sie transformacjg ogdinych priorytetow w zadania dostosowane do potrzeb lokalnych rynkéw
pracy. Jednym z zadan tych instytucji powinna by¢ akredytacja oraz promocja standardow
kwalifikacyjnych, na ktérych nalezatoby oprze¢ caly system ksztatcenia i szkolenia zawodowego.

W Polsce systemy ksztalcenia i szkolenia zawodowego sg rozlgczne. Kwalifikacje uzyski-
wane poprzez szkolenie réznig sie od nabywanych w systemie szkolnym: nie podwyzszaja
poziomu wyksztatcenia, nie dajg uprawnien formalnie zobowigzujgcych wszystkich pracodaw-
cow do ich uznawania (z wyjatkiem tych, ktére koriczg sie egzaminem panstwowym), czesto
mozliwe jest ich wykorzystanie jedynie w konkretnym miejscu pracy (Andrzejczak 1995). Do-
Swiadczenia brytyjskie z wprowadzeniem standardéw kwalifikacyjnych NVQ oraz podziattych
standardéw na jednostki kompetencji pozwalajg na zblizenie obu systemoéw dzigki temu, ze
uzyskanie standardéw kwalifikacyjnych jest mozliwe zardwno w szkole, jak i poprzez rozne
formy szkolenia zawodowego, a takze w sposob mieszany.

I na koniec refleksja dotyczagca mechanizmdéw rynkowych w edukacji. W gospodarce ryn-
kowej sg one potrzebne, ale - jak wskazuje przyktad brytyjski - nie oznacza to rezygnacji
budzetu panstwa z finansowania systemu edukacyjnego, ale jedynie zmiane mechanizméw
jego finansowania.
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