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Ustawa z dnia 22 grudnia 2015 r. o Zintegro-
wanym Systemie Kwalifikacji (Dz.U. 2016, poz. 

-
cji zdobytych niezale¿nie od sposobu uczenia 

z kwalifikacjami uzyskanymi w ramach edu-
kacji formalnej, czyli po ukoñczeniu ró¿nego 
typu szkó³ i studiów, mog¹ funkcjonowaæ 
kwalifikacje (cz¹stkowe lub rynkowe), zdobyte 
w ramach edukacji pozaformalnej.

Kompetencje uzyskane poza systemem 
edukacji formalnej niejednokrotnie s¹ war-

czytelne i rozpoznawalne. Przekszta³cenie ich 
w kwalifikacje zawodowe zwiêksza szanse 
rynkowe osób indywidualnych i pracodawców. 

przez ca³e ¿ycie. Generaln¹ zasad¹ w nowej 
polityce dotycz¹cej edukacji i rynku pracy jest 
uznanie, ¿e podstaw¹ nadania kwalifikacji jest 
wykazanie siê przez dan¹ osobê osi¹gniêciem 

efektów uczenia siê, czyli posiadaniem nie-
-

Cech¹ charakterystyczn¹ nowego systemu jest 
zatem sformalizowany proces sprawdzania 
(walidacja), czy wymagane efekty uczenia 
siê zosta³y osi¹gniête oraz nadanie efektom 
uczenia siê wiêkszej rangi ni¿ sposobowi zor-

Proces walidacji umo¿liwia zatem prze-
kszta³cenie kompetencji zdobytych w ramach 
edukacji ustawicznej (szkoleñ, kursów, studiów 
podyplomowych, sta¿y, praktyk), samokszta³-
cenia czy pracy zawodowej w kwalifikacje za-
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w danym obszarze i zarobkowania. Doku-
menty potwierdzaj¹ce uzyskanie kwalifikacji 
powinny byæ rozpoznawane i uznawane 

na terenie kraju i pañstw Unii Europejskiej.
Wa¿n¹ przes³ank¹ ku wprowadzeniu danej 

kwalifikacji (rynkowej lub cz¹stkowej) jest wy-
kazanie, ¿e odpowiada ona na aktualne i prze-
widywane potrzeby spo³eczno-gospodarcze 
oraz mo¿liwe jest odwo³anie siê do opinii 
podmiotów zwi¹zanych z kwalifikacj¹, tren-
dów na rynku pracy, prognoz dotycz¹cych 
danego obszaru, a tak¿e strategii rozwoju kraju 
lub regionu. Mówi¹c o konkretnej kwalifikacji 

pojawia siê pytanie, czy istnieje potrzeba wpro-
wadzania kwalifikacji rynkowych w dziedzinie 

kwalifikacje nieuregulowane przepisami pra-
wa, których nadanie odbywa siê na zasadzie 

s¹ to kwalifikacje wypracowane przez ró¿ne 

korporacje lub inne podmioty, na podstawie 

W artykule przedstawiono wybrane wyniki 
badania dotycz¹cego oceny zapotrzebowania 
w Polsce na kwalifikacje rynkowe w dziedzinie 

(skupionych w sieci funkcjonuj¹cej przy CIOP-

wprowadzania kwalifikacji rynkowych.1 Lista 
-

netowej Instytutu www.ciop.pl. W artykule od-
daje siê g³os respondentom. Licznie cytowane 

respondentów zwi¹zane z rynkiem.

Charakterystyka badania

Celem badania by³o zdiagnozowanie, czy 
istnieje potrzeba wprowadzenia na rynek pracy 
osób, które uzupe³ni³yby funkcje s³u¿by ds. 
bhp oraz us³ug, które wykraczaj¹ poza obszar 
bhp, a ze wzglêdu na rosn¹ce i zmieniaj¹ce 
siê potrzeby s¹ poszukiwane. Us³ugi te by³yby 
podstaw¹ do wytypowania kwalifikacji rynko-
wych w dziedzinie bhp.

1

w CIOP-PIB w 2018 r. w ramach IV etapu programu 

Wyniki badania przedstawione s¹ w opracowaniu „Ocena 
zapotrzebowania na kwalifikacje rynkowe w dziedzinie bhp. 

W badaniu przyjêto hipotezê badawcz¹: 
Na polskim rynku pracy istnieje potrze
ba wprowadzenia kwalifikacji rynkowych 

Do jej weryfikacji wybrano metodê sonda¿u 
diagnostycznego. Zastosowano technikê wy-

kwetionariusz wywiadu. Przeprowadzono 14 
indywidualnych wywiadów telefonicznych, 
a grupa respondentów zosta³a dobrana celowo 

-

w tym obszarze. Uzyskane dane poddano 
-

rynkowych w dziedzinie bhp.

Charakterystyka badanej grupy

Do badania zakwalifikowano 15 przed-

Jest to 15 akredytowanych przez CIOP-PIB 

(poza województwem podlaskim, w którym 

nie by³o). Ostatecznie w badaniu wziê³o udzia³ 
14 respondentów.

W grupie respondentów by³y 3 kobiety i 11 

funkcje kierownicze. Od lat byli zwi¹zani 
z tematyk¹ bhp i mieli praktyczne rozeznanie 
na rynku w tym zakresie. Sta¿ zawodowy re-
spondentów w obszarze bhp by³ zró¿nicowany 
i wynosi³ od 4 do 47 lat. Najwiêcej osób, 6, 
mia³o sta¿ od 11 do 20 lat. W przedziale od 21 
do 30 lat by³y 4 osoby, 1 osoba ze sta¿em 
4-letnim, 1 dzia³aj¹ca na rynku w obszarze bhp 
od 35 lat, a 1 od 47 lat.

z zagadnieniem kwalifikacji rynkowych w dzie-
dzinie bhp. Niektórzy respondenci udzielali 
zwiêz³ych wypowiedzi. Relacje innych by³y roz-
budowane. Wszyscy jednak dzielili siê swoimi 
spostrze¿eniami na temat ogólnej sytuacji bhp 
na rynku, potrzeb w tym zakresie, czy propo-
zycjami rozwi¹zañ. Wypowiedzi respondentów 
koncentrowa³y siê wokó³ czterech problemów.

Problem pierwszy:

kompetencjach bhp?

Na podstawie analizy danych empirycznych 
stworzono 4 kategorie odpowiedzi: tak – 5 

odpowiedzi, raczej nie – 2 odpowiedzi. Respon-
denci, którzy oceniali, ¿e na rynku s¹ potrzebni 

-
ich firmach zwiêkszone zapotrzebowanie 

na niektóre us³ugi bhp, a co za tym idzie, 
tak¿e na konkretn¹ wiedzê. Zwracaj¹ uwagê 
na fakt, ¿e wielu m³odych specjalistów rezy-
gnuje z wykonywania niektórych zadañ bhp 
z powodu du¿ego zakresu wiedzy, jak¹ trzeba 
posiadaæ, aby wykonywaæ wszystkie zadania. 
A zatem mo¿e lepszym rozwi¹zaniem by³oby 
wprowadzenie sprofilowanych us³ug w nie-
których obszarach, ni¿ zaniedbywanie ich. Oto 

specjalizowaæ osoby w podstawowych, ale 
wa¿nych obszarach dla bhp, takich jak ocena 
ryzyka, czy bhp w zak³adach pracy. Poza tym, 

wiedzy. Na pewno te osoby trzeba wesprzeæ 

jaka wi¹¿e siê z ca³ym zakresem bhp i uciekaj¹ 
od pewnych tematów.

Respondenci, widz¹c potrzebê sprofilowa-

Obawiaj¹ siê rozdrobnienia zadañ w tym za-

w których szczególnie przyda³yby siê osoby 
ze specjalistyczn¹ wiedz¹ spoza obszaru bhp, 
tj.: techniczne bezpieczeñstwo maszyn i urz¹-
dzeñ, specjalista bhp w s³u¿bie zdrowia oraz 
specjalista bhp w obszarze ergonomii.

Zdaniem respondentów potrzeba wprowa-
dzenia specjalistów w tych obszarach wynika 

wiedzy ni¿ tylko dotycz¹ca bhp, np. medycz-
nej, chemicznej czy biologicznej. Pracownicy 
medyczni maj¹ specyficzne warunki pracy 
i potrzeby, na które pracownik s³u¿by bhp 
czêsto nie jest w stanie efektywnie reagowaæ.

Podobnie jest w obszarze ergonomii pracy. 
Specjalista ds. bhp zajmuj¹cy siê t¹ dziedzin¹ 

lub dodatkowe wykszta³cenie w zakresie re-
habilitacji. Dopiero tak przygotowany móg³by 

bior¹c pod uwagê potencjalne skutki kilku-
dziesiêcioletniej pracy dla organizmu w danym 

-
Tak. Uwa¿am, ¿e s¹ potrzebni specja

Pierwszy zakres to bhp zwi¹zane ze s³u¿b¹ 
zdrowia. Tu wchodz¹ w grê czynniki chemiczne 
i biologiczne, ale takie z poziomu wiedzy leka
rza i ¿aden behapowiec nie ma odpowiedniej 

bez wykszta³cenia medycznego, chemicznego, 
czy biologicznego jest bezradny. Brakuje mu 

mia pracy, czyli behapowiec ergonomista, ale 

go wp³ywu pozycji przy pracy na zdrowie, czyli 

po latach pracy. Behapowiec bez wiedzy re
habilitacyjnej nie ma pojêcia, co siê dzieje przy 
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jedynie zaleciæ taki, a nie inny fotel czy biurko, 

na organizm na poziomie fizycznym.
W wypowiedziach respondentów, którzy 

oceniali, ¿e nie ma zapotrzebowania na spe-
cjalistów o sprofilowanych kompetencjach 

potrzebna jest pe³na, rozleg³a wiedza, nawet, 
-

branym problemem. Na rynku przede wszyst-
kim jest zapotrzebowanie na specjalistów 
w pe³nym zakresie kompetencji. Specjalista ds. 
bhp, który chce byæ atrakcyjny dla pracodawcy 
i umieæ poradziæ sobie w przedsiêbiorstwie, 
powinien jednakowo dobrze orientowaæ siê 
we wszystkich prawnie wyznaczonych zakre-
sach. Dodatkowo, respondenci zwracaj¹ uwa-
gê na problem niskiego poziomu kompetencji 
pracowników s³u¿by bhp i potrzebê poprawy 
systemu kszta³cenia w tej dziedzinie. Nale¿a-
³oby wprowadziæ i odpowiednio monitorowaæ 
praktyki dla studentów, po ukoñczeniu których 

z obowi¹zkami s³u¿by bhp. Przytoczono nie-
które wypowiedzi:

– Nie. Na rynku przede wszystkim jest wiel
kie, wielkie zapotrzebowanie na fachowców, 
na behapowców w pe³nym zakresie. Z pe³nym 

systemu kszta³cenia na studiach, czy pody
plomówkach i koniecznie zapewniæ studentom 

k³adów i zaczyna siê dramat, bo przyszed³ 

– Nie. Nie ma takiego zapotrzebowania, 
bo behapowiec musi znaæ siê na wszystkim. 

byæ kompendium wiedzy.
– Nie. Na rynku nie przejdzie rozdrobnienie 

czy sprofilowanie kompetencji bhp. Behapo

uwagê na problem przesycenia rynku us³ugo-
dawcami z zakresu bhp oraz pog³êbianie siê, 
wystêpuj¹cej od dawna, niezdrowej konkuren-
cji. W ich opinii osoby o w¹skich kompetencjach 
(zachodzi podejrzenie, ¿e tak¿e o zawê¿onej 
wiedzy) bêd¹ konkurowaæ cenowo z wyspe-

-
dawcy bêd¹ zatrudniaæ specjalistów z wycinko-
w¹ wiedz¹, w konsekwencji nie bêdzie to dobre 
ani dla nich samych, ani dla ich pracowników. 
Oto argumenty w tym zakresie:

– Osoby o w¹skich kompetencjach bêd¹ 
konkurowaæ ze specjalistami o szerokiej wie

ta specjalizacja prowadzi³a do poszerzania 

specjalizuje siê na bazie szerokiej wiedzy bhp. 
Ale nie odwrotnie, ¿e jest to osoba bazuj¹ca 
na w¹skim wycinku wiedzy bhp i tylko na tym.

– 

którzy poszerzaj¹ zakres us³ug, np. o ochronê 
przeciwpo¿arow¹.

Z tej analizy wynika, ¿e argumenty za wpro-
wadzeniem sprofilowanych kompetencji, jak 
i przeciwko takiemu rozwi¹zaniu, s¹ natury 
merytorycznej – skazuj¹cej na zakres kompe-

tencji, oraz rynkowej – zwi¹zanej z konkurencj¹ 
i nasyceniem rynku us³ugodawcami.

Problem drugi: Czy niektóre us³ugi bhp ciesz¹ siê 
wiêkszym zainteresowaniem na rynku ni¿ inne 
i czy mog³yby byæ podstaw¹ do wytypowania 
kwalifikacji rynkowych?

Analiza wypowiedzi respondentów w tym 
zakresie pozwoli³a na wyodrêbnienie trzech 
kategorii odpowiedzi z nastêpuj¹cymi liczeb-

raczej nie – 2 osoby. Respondenci, którzy udzie-
lili pozytywnej odpowiedzi 
¿e zauwa¿aj¹ zwiêkszone zapotrzebowanie 
na takie us³ugi, jak ocena ryzyka zawodowe-

poszukiwani s¹ te¿ wyk³adowcy do szkoleñ 
w dziedzinie bhp i audytorzy ds. bhp. Czasem 
pojawia siê pytanie o specjalistê w zakresie 
ergonomii pracy. Przytoczono wypowiedzi 
respondentów:

trzebowanie na audytorów ds. bhp, np. przy 
ocenie stanu bhp w przedsiêbiorstwie.

firmy wprowadzaj¹ system zarz¹dzania bhp 
zgodnie z norm¹. I tu trzeba siê wykazaæ 
wiêkszymi kompetencjami. Behapowcy 
niechêtnie podejmuj¹ siê wykonania oceny 
ryzyka zawodowego, wiêc pojawiaj¹ siê py

pracodawców i rzeczywista potrzeba, ¿eby 
przyjrzeæ siê stanowiskom pracy od strony 
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jak pracownik bêdzie siê w tym wszystkim 

to ma na niego wp³yw.

jest audyt. Przeprowadzenie takiego audytu 
przez audytora z prawdziwego zdarzenia, 
przedstawienie analizy stanu bhp, wniosków, 

jest przez pracodawcê inaczej postrzegane. 
Audytor ds. bhp przyda³by siê.

które chc¹ wiedzieæ na czym stoj¹, jak jest. 

tak¹ analizê, to ju¿ nie musz¹ zapewniaæ fir
mie obs³ugi bhp. Uwa¿aj¹, ¿e t¹ analiz¹, czyli 
tym audytem wype³nili ustawowy obowi¹zek 

rozwi¹zaniem. Przynajmniej by³oby to dobrze 
zrobione.

Prawie trzykrotnie wiêcej respondentów 

zwiêkszonego zainteresowania wybranymi 
us³ugami w zakresie bhp – popyt na wszystkie 
us³ugi z tego zakresu jest taki sam. Niektórzy 
respondenci dodaj¹, ¿e ocena ryzyka zawo-

wypadków przy pracy to podstawowe umie-

pracownik s³u¿by bhp powinien umieæ je wy-
konaæ i nie powinno siê tworzyæ dodatkowych 
specjalistów w tym zakresie. Pracownik s³u¿by 
bhp powinien mieæ kompleksow¹ wiedzê 
i gruntowne przygotowanie do zawodu. Oto 
niektóre wypowiedzi:

zapotrzebowania w tych zakresach. Z mo
ich obserwacji wynika, ¿e jest ono na tym 
samym poziomie przez ostatnich kilka lat, 

jest pracownik bêd¹cy niejako kompendium 
z zakresu bhp. Taki, który dzia³a kompleksowo 
jest ciekawszy rynkowo.

by³o wiêksze zainteresowanie wybranymi 

danie wypadków, szkolenia wstêpne to jest 
elementarz s³u¿by bhp. Nie robi³bym z tego 
wyró¿nionych kompetencji. Ka¿dy behapo
wiec zatrudniony w zak³adzie pracy powinien 

i nie robi, bo na studiach daje im siê tylko 
teoriê. Nie maj¹ pojêcia, co to jest wypadek 

zapotrzebowanie na te us³ugi to tylko dlatego, 
¿e behapowcy w zak³adach pracy nie maj¹ 
pojêcia jak to robiæ. I wtedy i pracodawca 
i behapowiec poszukuje pomocy w firmach, 

¿e w przygotowaniu do bhp posz³o siê w teoriê, 
a wyrzuci³o praktykê.

Jeden z respondentów dodatkowo podkre-

Widoczne s¹ du¿e braki w warsztacie dydak-
tycznym wyk³adowców problematyki bhp. 
Opisuje to w nastêpuj¹cy sposób: 

– … potrzebne by³yby osoby o specyficznym 

ryzyka zawodowego, bo to jest elementarna 

umieæ wykonaæ ocenê ryzyka zawodowego. 

je siê do bhp, ¿e brak mu podstawowej wiedzy, 

rê detektywa, poszukiwacza, byæ dociekliwym. 

pracownika. Akurat w tym przypadku wa¿ne 

To, jak poprowadzi dany przypadek i jak siê 

leniowe, to widzê ogromne zapotrzebowanie 

u behapowców. Ka¿dy behapowiec powinien 
obowi¹zkowo mieæ odbyte szkolenie z dydak
tyki kszta³cenia. Ale nie tylko odbyte, powinien 
umieæ stosowaæ zasady dydaktyki. Co z tego, 
¿e wyk³adowca mówi na temat, skoro nie 
ma mocy dotarcia do s³uchaczy, przekazania. 

nauczyli, dowiedzieli? A zatem, potrzebny jest 
wyk³adowca problematyki bhp z wykszta³ce
niem behapowskim i pedagogicznym.

Problem trzeci: Czy istniej¹ inne us³ugi, pokrewne 

sprofilowanych kompetencjach?

Wypowiedzi respondentów skupia³y siê 
w trzech kategoriach odpowiedzi: tak – 3 oso-
by, nie – 9 osób, raczej nie – 2 osoby. Respon-
denci, którzy udzielili pozytywnej odpowiedzi 

w zakresie: technicznego bezpieczeñstwa pra-

kultury bezpieczeñstwa.
Oto uwagi respondentów:

na studiach podyplomowych uczy siê przepi

Behapowcy nie radz¹ sobie z ergonomi¹ 

którzy by naprawdê na tym siê znali. Problem 
jest stary i ci¹gle odsuwany.

pracy, ale tam przede wszystkim. Osoba, która 
dzia³a niekoniecznie formalnie, ale jest obecna 

(z wykszta³ceniem na kierunku rehabilitacja), 
behapowiec w s³u¿bie zdrowia (z wykszta³ce
niem medycznym lub pokrewnym).

ma miejsca i potrzeb na dodatkowe kompe-
tencje i zwi¹zanych z nimi specjalistów, poza 
wynikaj¹cymi z rozporz¹dzenia o s³u¿bie 

typowe dla bhp. Czasem ich realizacja jest dla 
pracodawców problematyczna (zw³aszcza 
ze wzglêdów ekonomicznych). Nale¿y raczej 
zadbaæ o lepsze przygotowanie specjalistów 
w obszarach, które s¹ wyznaczone praw-
nie i musz¹ byæ realizowane. Zapobiegnie 
to sytuacji, w której pracodawca zleca us³ugê 

-
ny w firmie pracownik s³u¿by bhp nie radzi 

kompetencyjnie kadry bhp, ale i obni¿y koszty 
pracodawcy zwi¹zane z realizacj¹ obowi¹zków 
w zakresie bhp. Przytoczono niektóre argu-
menty respondentów:

sca na dodatkowych specjalistów, ani na do
datkowe kwalifikacje.

kompetencji w bhp mija siê z celem.

ze strony i pracodawców i pracuj¹cych u nich 

bhp, jak behapowiec nie radzi sobie z obo
wi¹zkami i zleca specjalistom zewnêtrznym. 

Potrzebne jest dobre kszta³cenie.

s¹ to wydatki, a wydatkowanie zawsze jest 
problematyczne. Z ¿alem dowiedzia³em siê, 

rowych. Taka polityka jest chyba po to, ¿eby 

przedsiêbiorstwach i tak nic siê nie robi dla 

obszarach. Gdyby pracodawcy mieli wiêksz¹ 

nomicznego bhp, a nie tylko ucieczkê od wy
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pracodawców inwestycja w bhp, poprawa 
bhp u nich w konkretnym przedsiêbiorstwie 
jest ma³o namacaln¹ inwestycj¹. Oni tego 

nadzoru, czyli Inspekcja Pracy, nie weryfikuj¹ 

A pracodawcy sami czêsto nie wiedz¹, jaka 

Problem czwarty: Czy stworzenie sprofilowanych 

osobom je posiadaj¹cym?

Odpowiedzi respondentów sklasyfikowano 
w trzech kategoriach: chyba tak – 1 wskazanie, 
nie – 7 wskazañ, raczej nie – 6 wskazañ. Pozy-
tywna ocena jednego respondenta dotycz¹ca 

osoby o potwierdzonych kwalifikacjach ryn-
kowych, wynika z przekonania, ¿e podzia³ 

na specjalistów od danych problemów i ³atwiej 
byliby oni identyfikowani na rynku. Oto jego 

cjalista od wszystkiego, to nie zawsze jest tak, 

wskazywa³aby, kogo trzeba zaanga¿owaæ 
do rozwi¹zania danego problemu.

¿e wprowadzenie sprofilowanych kompetencji 
w dziedzinie bhp, czyli w¹skich specjalizacji 
o potwierdzonych kwalifikacjach, nie bêdzie 

ani nie bêdzie s³u¿y³o wzmacnianiu wiedzy 
specjalistów. Na rynku o wyborze danego 
specjalisty decyduje g³ównie cena i rozpo-

bhp i z kompleksowym wykszta³ceniem. 

wykszta³cenia i praktycznego przygotowania 
do zawodu. Dopiero na tej podstawie mo¿na 
podejmowaæ dodatkow¹ specjalizacjê. Nie jest 
dobrym rozwi¹zaniem dzielenie kompetencji 
w tym zakresie. Sformu³owane tezy ilustruj¹ 
nastêpuj¹ce wypowiedzi:

na specjalistów w w¹skich zakresach. Bardziej 

rokich kompetencjach bhp. To lepsze i dla 
pracodawców i dla pracowników, bo us³uga 
jest bardziej profesjonalna.

cz³owiek, który ma w g³owie wszystko, ca³y 

siê na rynku. Chyba ¿e w du¿ych zak³adach 
np. 1000 pracowników i wtedy jeden specja
lista potrzebny jest tylko np. do oceny ryzyka 
zawodowego. Ale tak, to behapowiec musi 
byæ uniwersalny, o szerokich kompetencjach.

w¹skie kompetencje w bhp, a „pe³nowy

w bhp mia³oby sens tylko wtedy, gdyby by³y 
one wymagane legislacyjnie i gdyby dawa³y 

wymagane prawem, przepisami, to nie wy

w w¹skich zakresach, które bêd¹ powieleniem 

dla tych ludzi.

tyfikaty, kwalifikacje nie bêd¹ mieæ znaczenia. 

cjalistami z certyfikatem s¹ niekonkurencyjni 

wych specjalizacji tym bardziej nie prze³o¿y 
siê na zlecenia.

Z analizy wypowiedzi respondentów 
wynika, ¿e na polskim rynku pracy nie ma po-
trzeby wprowadzania kwalifikacji rynkowych 
w dziedzinie bhp. Co prawda pojawiaj¹ siê 

-

rynku pracy, zw³aszcza z powodu przesycenia 
us³ugodawcami. Pracodawcy przede wszyst-
kim poszukuj¹ specjalistów w pe³nym zakresie 
kompetencji. Sprofilowanie kompetencji 
utrzymywa³oby, a nawet pog³êbia³o niezdro-
w¹ konkurencjê cenow¹, przy w¹tpliwych 

¿e na rynku nie ma wiêkszego zainteresowania 
wybranymi us³ugami bhp. Nie identyfikuj¹ te¿ 
us³ug nowych, czy pokrewnych, bêd¹cych 
uzupe³nieniem zadañ pracownika s³u¿by bhp, 
które by³yby podstaw¹ do wytypowania kwa-
lifikacji rynkowych.

zdobywania kwalifikacji zawodowych jed-

i potrzeby:

w zakresie ich obowi¹zków zwi¹zanych z bhp, 
oraz kosztów zdrowotnych pracowników 
i ekonomicznych przedsiêbiorstwa z powodu 
niskiej kultury bezpieczeñstwa

– poszerzania wiedzy specjalistów ds. bhp 
o wiedzê niebehapowsk¹ (bran¿ow¹)

specjalistow ds. bhp i rozwijania kompetencji 
spo³ecznych

– poprawy kszta³cenia w dziedzinie bhp, 
zw³aszcza w zakresie podstawowych, prak-

-
wentom zatrudnianym w przedsiêbiorstwach.

Zauwa¿ane przez respondentów problemy 
w odniesieniu do wykszta³cenia specjalistów 
ds. bhp mog¹ wskazywaæ na pewne niedo-
pasowanie edukacyjne. Jest ono rozumiane 
jako ró¿nice w wymaganiach wykszta³cenia 
potrzebnego do pracy na danym stanowisku, 

-
nika jest ni¿szy ni¿ wymagania pracodawców, 
mo¿na mówiæ o deficycie wykszta³cenia. 

-
wania, bêdziemy mieæ do czynienia z nadwy¿-

poprzez wzmocnienie kszta³cenia specjalistow 
ds. bhp i uwra¿liwienie organizatorów tego 
kszta³cenia na specyficzne potrzeby zawodo-
we absolwentów.
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