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Stowo wstepne

Szanowni Panstwo

Mamy przyjemnos¢ oddac w Panstwa rece drugi z cyklu raportéw,,Bilans Kapitatu Ludzkiego”. Raport przy-
gotowany zostat w oparciu o wyniki najwiekszych w Europie Srodkowo-Wschodniej badan rynku pracy,
prowadzonych w ramach projektu badawczego ,Bilans Kapitatu Ludzkiego”. Analizy prezentowane w ni-
niejszej publikacji przygotowane zostaty w oparciu o wyniki badan prowadzonych w pierwszej potowie
2011 r. wsrdd pracodawcow, ludnosci i instytucji szkoleniowych. Przedmiotem badan byty réwniez oferty
pracy oraz kierunki ksztatcenia na uczelniach wyzszych i w szkotach ponadgimnazjalnych. Wszystko po to,
aby zaprezentowac Panstwu kompleksowy obraz sytuacji na polskim rynku pracy i przedstawi¢ unikatowy
na skale kraju bilans podazy i popytu kompetencji.

,Bilans Kapitatu Ludzkiego” to projekt partnerski realizowany przez Polska Agencje Rozwoju Prze-
dsiebiorczosci (PARP) wspodlnie z Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk Publicznych Uniwersytetu
Jagiellonskiego (CEiAPP UJ). PARP wniosta do projektu doswiadczenie w realizacji przedsiewzie¢ wspoffi-
nansowanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS) i wiedze wynikajaca z wieloletniej wspotpra-
cy z polskimi przedsiebiorstwami. Wktadem CEiAPP UJ jest praktyczna i teoretyczna wiedza w dziedzinie
prowadzenia badan i analiz polityk publicznych. Takie pofaczenie wiedzy i umiejetnosci stanowi istotng
wartos¢ tego projektu.

Ponad dwuletnie doswiadczenie w realizacji projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” potwierdza nasze prze-
konanie o tym, ze projekt ten jest waznym zrédtem informacji, nie tylko dla administracji publicznej, ale
réwniez polskich przedsiebiorcéw. Prezentujac wyniki, na kazdym etapie, bierzemy pod uwage oczeki-
wania i potrzeby przedstawicieli rynku pracy oraz mediéw - konsultujac wyniki, przygotowujac nowe ze-
stawienia, omdwienia oraz dodatkowe analizy. Nasza otwartos¢ na wspotprace i dzielenie sie wynikami,
skutkuje ogromnym zainteresowaniem, jakim cieszg sie opublikowane w 2011 roku raporty oraz seminaria
i konferencje. Zywa reakcja mediéw, czesto przeciez obojetnych na mato sensacyjne problemy spoteczno-
-gospodarcze, tez jest silnym impulsem do dalszej pracy.

Mamy nadzieje, ze drugi raport przygotowany w ramach ,Bilansu Kapitatu Ludzkiego” zasili prowadzo-
ng obecnie debate na temat wyzwan dla rozwoju spoteczno-gospodarczego naszego kraju rzetelnymi
danymi na temat rynku pracy. Debata rozpoczyna sie juz na kartach tej publikacji, a udziat w niej biora
przedstawiciele instytucji wchodzacych w sktad Rady Programowej BKL. W tym miejscu dziekujemy im
za niezwykle interesujace i cenne komentarze, a wszystkich Czytelnikéw zachecamy do wiaczenia sie do
dyskusji na temat rozwoju Polski i roli, jaka w nim odgrywaja kompetencje Polakéw.

Bozena Lublinska-Kasprzak prof. Jarostaw Gérniak
Prezes Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci Uniwersytet Jagiellonski
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Wprowadzenie

Kapitat ludzki jest czynnikiem, ktory juz obecnie — w wymiarze ilosciowym - jest jednym z kluczowych
aktywow rozwojowych, ktérymi dysponuje Polska. To dzieki ekspansji edukacyjnej malowany raczej ciem-
nymi barwami obraz innowacyjnosci polskiej gospodarki nieco sie rozjasnia i Polska lokuje sie juz w grupie
umiarkowanych innowatordéw, cho¢ niewiele dzieli nas od korca stawki. Wskazniki dotyczace formalnego
poziomu wyksztatcenia oddaja jednak przede wszystkim ilosciowy aspekt wyksztatcenia jako czynnika
innowacyjnego rozwoju. Tu odnieslismy sukces. Czy jednak takze odnieslismy go pod wzgledem jako-
sciowym? Na tak postawione pytanie odpowiedZ ma zawsze charakter relatywny. Mozna odnies¢ sie do
aktualnego zapotrzebowania pracodawcéw na pracownikéw o okreslonych kompetencjach, co robimy
w raportach ,Bilansu Kapitatu Ludzkiego”. Mozna tez analizowac $ciezki rozwojowe rozmaitych krajow i —
cho¢ historia w szczegétach sie nie powtarza - czerpac z tych analiz nauke co do przysztych scenariuszy
rozwoju.

Dobrym przyktadem jest Japonia, niegdys$ ulubiony w Polsce wzorzec rozwojowy, ktéra — podobnie jak
obecnie nasz kraj - przechodzita faze doganiania wysoko rozwinietych gospodarek. Ciggle jeszcze polska
gospodarka niesiona jest falg tej fazy doganiania, ktérg mozna poréwnac do wskazanej przez Ozawe dla
przypadku Japonii fazy opartej na montazu, ktérej towarzyszy konsumeryzm jako dominujacy typ postaw
motywujacych aktywnosé w spoteczenstwie (Ozawa 2005). Pojawiaja sie juz pierwsze przejawy nowej fazy,
opartej na badaniach i rozwoju, ale dotycza one przede wszystkim takich wymiaréw, jak charakterystyka
zasobdéw ludzkich w kategoriach formalnego wyksztatcenia, ogéiny poziom PKB na osobe, czy ekspan-
sywnos¢ eksportowa gospodarki, ktérym nie towarzyszy jednak wystarczajacy rozwdéj w innych wymia-
rach innowacyjnosci (EU Enterprise 2011). Niepokojacy jest nie tylko niski poziom wskaznikéw charakte-
ryzujacych innowacyjnos¢, ale i niskie tempo ich zmiany. Mechanizm rozwojowy Polski ma pewne cechy
charakterystyczne dla rozwoju Japonii w powojennym trzydziestoleciu, ale jednocze$nie jest odmienny,
posiada pewne swoiste cechy. Tak jak dla Japonii Stany Zjednoczone, tak dla Polski Unia Europejska stata
sie dostarczycielem kapitatu i jednocze$nie odbiorcg produkcji, co umozliwito wprawdzie nie tak wysoki
wzrost gospodarczy jak w najlepszym okresie catchingup Japonii, ale jednak catkiem przyzwoity. Polska
nie musiata odbudowywac swoich fabryk z wojennych zniszczen, ale poziom dekapitalizacji majatku pro-
dukcyjnego po dtugotrwatej depresji od konca lat 70. byt dramatyczny. Réznica niewatpliwie jest to, ze
w Japonii rekonstrukcja gospodarki odbywata sie pod sztandarami narodowych korporacji, podczas gdy
w Polsce znaczna cze$¢ duzych przedsiebiorstw zostata przejeta w procesie prywatyzacji przez korporacje
miedzynarodowe. Jednak w Polsce szybko uksztattowata sie klasa menedzerdéw, ktérzy objeli stanowiska
kierownicze takze w spétkach opartych na miedzynarodowym kapitale. Polska wykorzystata okres prospe-
rity, ktéry zakonczyty konwulsje swiatowych finanséw wywotane ekspansywng polityka bankéw komer-
cyjnych i lansowaniem finansowania wzrostu przez deficyt po stronie rzaddéw.

W przypadku Japonii przejsciu do nowej fazy rozwoju opartej na badaniach i innowacyjnosci towarzyszyt
boom edukacyjny. Doprowadzit on nawet do deficytu sity roboczej na poczatku lat 60. XX w., kiedy gospo-
darka tego kraju silnie opierata sie jeszcze na pracochtonnej produkcji przemystu lekkiego oraz, w pewnym
stopniu, na przemysle ciezkim, ktdry jeszcze nie wymagat wyzszego wyksztatcenia. W okresie powojenne;j



modernizacji powstato w Japonii 55 nowych uniwersytetéw (po jednym w kazdej z prefektur) i nastapita
ekspansja liczby studiujacych, co spowodowato spadek odsetka absolwentow szkét srednich, ktorzy trafia-
linarynek pracy - z38,6% w 1960 . do 18,7% w 1969 r. Chociaz przejsciowo wywotato to problemy przed-
siebiorstw, to juz wkrétce wysoko wyksztatcone kadry utatwity przejscie gospodarki na nowy poziom
rozwoju oparty na badaniach i rozwoju (Ozawa 2005, s. 41). Sytuacja w Polsce jest tylko czesciowo porow-
nywalna, gdyz przez dtugi okres czasu, podczas skokowego wzrostu wskaznikéw skolaryzacji, niedosta-
teczny byt rozwdj ksztatcenia na kierunkach technologicznych i przyrodniczych, odwlekano przywrécenie
matematyki na maturze i zaniedbano ksztatcenie w zakresie przedmiotéw przyrodniczych, technicznych
i scistych w szkolnictwie podstawowym i $srednim. Mimo to, ogdlny wzrost poziomu wyksztatcenia spo-
teczenstwa przygotowuje Polske lepiej do dalszego rozwoju. Dominujacy typ wyksztatcenia sprzyja, jak
dotad, bardziej rozwojowi szeroko pojetego sektora ustug, w tym tworzenia tresci przekazéw i obstugi
proceséw biznesowych niz rewolucji technicznej, ale w ostatnich latach zauwazalne jest przesuniecie za-
interesowania studiowaniem w tych obszarach (jest to przedmiotem analizy w tym raporcie); sprzyja temu
tez wreszcie uruchomiona polityka interwencji panstwa (np. kierunki zamawiane).

Czy Polska potrafi znalez¢ swoja droge rozwoju i czy poradzi sobie z nowymi wyzwaniami, przed ktérymi
staje? Mechanizm rozwoju spoteczno-gospodarczego Polski musi funkcjonowac tak, aby przez diuzszy
czas polska gospodarka byta zdolna do relatywnie wysokiego tempa wzrostu gospodarczego. Ciagle jeste-
Smy bowiem gospodarka goniaca inne, wyzej rozwiniete, ktéra dla zabezpieczenia przed globalnym zmar-
ginalizowaniem zaangazowanych w nig ludzi musi przej$¢ do fazy rozwoju opartej na wiedzy, innowacjach
i sieciowych powiazaniach. Wysoki wzrost jest wyrazem konkurencyjnosci. By ja utrzyma¢, trzeba tworzy¢
warunki, w ktérych zasoby pracy i kapitatu beda jak najbardziej produktywne.

Rola edukacji jako kluczowego czynnika w mechanizmach rozwoju jest kluczowa. W przypadku historii
skokéw rozwojowych krajow, ktére ich dokonywaty w XX w. (Japonia, Korea Potudniowa, Singapur, Tajwan)
czy dokonuja wspotczesnie (Chiny) rola inwestycji w edukacje jest dobrze znana i niekwestionowana.

Dodajmy, ze rola edukacji w mechanizmach rozwojowych nie ogranicza sie do ostatniego stulecia. Ostatnio
ukazat sie szereg publikacji, ktére dokonuja rewizji tezy Maxa Webera dotyczacej roli religii protestanckiej
w rozwoju kapitalizmu. Generalna teza tych nowych, dobrze ugruntowanych empirycznie dociekan jest
nastepujaca: to nie etyczny wymiar protestantyzmu byt czynnikiem sprawczym w rozwoju gospodarki
kapitalistycznej Zachodu, lecz rozwoj powszechnej edukacji wsréd protestantdw zwigzany m.in. z naka-
zem czytania biblii i jej popularyzacja w jezykach ojczystych; edukacja wykroczyta oczywiscie szybko poza
nauke czytania. Takze wspétczesnie obserwowana przewaga wynagrodzen protestantéw nad katolikami
w poréwnywalnych warunkach jest wyjasniana przez réznice w poziomie wyksztatcenia (Becker et al. 2007;
Becker et al. 2010; Schaltegger, Torgler 2009; Cantoni 2009; Spenkuch 2010). Nie ulega watpliwosci, ze roz-
wazajac mechanizmy rozwoju spoteczno-ekonomicznego kluczowa role nalezy przypisa¢ wyksztatceniu.

Koniecznos$¢ wzrostu produktywnosci zasobéw ludzkich w krajach rozwinietych wynika takze z trendéw
demograficznych. O ile w drugiej potowie XX w. liczba oséb w wieku produkcyjnym wzrosta w krajach
OECD o 76%, to prognozowany przyrost w | potowie XXI w. wyniesie tylko 4%. W Polsce, po przejsciu
w wiek poprodukcyjny wyzu demograficznego urodzonych w latach 50. XX w. presja demograficzna za-
dziafa z catg moca. Dlatego warunkiem rozwoju gospodarczego bedzie wysoki poziom kapitatu ludzkiego.

W debacie publicznej podnosisie nierzadko teze o zbyt duzej liczbie absolwentéw szkét wyzszych w Polsce.
Zapewne, wiele prac wykonywanych obecnie przez absolwentéw uczelni mogtoby by¢ realizowanych
przez absolwentéw szkét Srednich, ale zjawisko przesuwania sie w gére standarddw wyksztatcenia nie jest
niczym osobliwym dla Polski. Dodatkowo, zdobywane wyksztatcenie ma poza tym szersze, pozytywne od-
dziatywanie na poziom cywilizacyjny spoteczenstwa i ogélne warunki gospodarcze. Dazenie do uzyskania
wyzszego wyksztatcenia wynika z checi zwiekszenia prawdopodobienstwa sukcesu na rynku pracy. Jak
dotad jest to strategia, ktéra uzyskuje potwierdzenie empiryczne: osoby z wyzszym wyksztatceniem byty
w minionych latach w najmniejszym stopniu dotkniete bezrobociem i ciaggle tak jest. W niniejszym rapor-
cie znajduja sie dowody na te teze w rozdziale autorstwa Szymona Czarnika i Konrada Turka - rozdziale,
ktdry jest poswiecony znaczeniu poziomu wyksztatcenia na rynku pracy. Z jednej strony, pracodawcy chet-
niej zatrudniajg absolwentéw szkét wyzszych na stanowiska, ktére nie wymagaja takiego wyksztatcenia,
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gdyz oczekujg w ich przypadku mniejszych kosztéw przygotowania do wykonywania pracy na stanowi-
sku, na ktére rekrutuja. Z drugiej strony, mtodzi pracownicy, znajac te strategie, konkuruja w pierwszym
rzedzie poziomem formalnego wyksztatcenia, a nie redukcja oczekiwan ptacowych. Ten efekt jest w Polsce
wzmacniany przez wzglednie znaczaca sygnalna funkcje dyplomu, ktéry ma range dokumentu panstwo-
wego i jest traktowany jako pewna wstepna, ogdlna informacja o mozliwosciach kandydata do pracy. To
napedza maszyne edukacyjna. W trybach tego mechanizmu jednostki maja tendencje do inwestowania
w swoje wyksztatcenie wiecej niz wymaga tego stanowisko, ktére przyjdzie im zajmowac, a to prowadzi do
niepetnego wykorzystania zasobow i zmniejszenia przychodéw z wyksztatcenia.

Czy zatem mamy do czynienia ze spoteczeristwem nadmiernie wyedukowanym? Jak juz o tym pisalismy
w pierwszym raporcie z ,Bilansu Kapitatu Ludzkiego”, ciagle jeszcze w wielu krajach OECD udziat oséb
z wyzszym wyksztatceniem wérdéd pracujacych jest wiekszy, nawet zdecydowanie wyzszy, niz w Polsce.
Sa tez kraje o jeszcze wiekszym wskazniku skolaryzacji na poziomie wyzszym. Nie jest powiedziane, ze i w
nich liczba os6b konczacych uczelnie nie przewyzsza faktycznych potrzeb gospodarki. Jednak mozna po-
stawi¢ teze, ze Polsce potrzebna jest pewna,rezerwa edukacyjna” - nadwyzka nad biezacymi potrzebami,
ktora bedzie czynnikiem napedzajacym rozwdj. Rozwoj bowiem zaczyna sie w ludzkich gtowach.

Wyksztatcenie kadr, nawet w pewnym stopniu na zapas, wyprzedzajac potrzeby gospodarki, jest warun-
kiem przejscia na kolejny poziom rozwoju. Watpliwosci co do tego nie maja kraje, ktére sie na taki skok
rozwojowy zdecydowaty — ostatnio swietnym przyktadem sg Chiny. W 2009 r. w Chinach na studia | stopnia
zapisato sie ponad 6 mln 0séb - tyle co w UE, Stanach Zjednoczonych i Japonii facznie. Liczba ta podwo-
ita sie w ciggu siedmiu lat (Innovation Union 2011). Wyksztatcenie spoteczeristwa ma tez ogélng wartos¢
cywilizacyjna, ktdrg trudno przypisa¢ wprost do konkretnych projektéw biznesowych. Podnosi ono jakos¢
zycia i tworzy warunki ogélne do dalszego rozwoju. Dla kraju o ograniczonych ciggle zasobach kapitato-
wych wihasnych obywateli, jakim jest Polska, inwestycja w edukacje jest kluczem do sukcesu.

Wazne jest przy tym to, aby podnosi¢ jakos¢ edukacji — i to od poziomu najwczesniejszego, przedszkol-
nego — oraz by na etapie nauczania poczatkowego nie blokowa¢ rozwoju zdolnosci matematycznych
uczniéw, na co wskazuja Swietne analizy zawarte w dziewigtym rozdziale ,Raportu o stanie edukacji 2010:
Spoteczenstwo w drodze do wiedzy” Instytutu badan Edukacyjnych. Nalezy inwestowa¢ w rozwdj kadry
nauczycielskiej, stawiac jej wymagania i za efekty nagradza¢, gdyz jako$¢ nauczycieli jest kluczem do jako-
$ci edukacji. Na poziomie szkolnictwa podstawowego, gimnazjalnego oraz sredniego trzeba zadbac o do-
bry poziom ksztatcenia matematycznego i wprowadzajacego w $wiat osiggniec¢ nauki i techniki. Potrzebny
jest renesans wysokiej klasy sredniego szkolnictwa o profilu zawodowym, ktére nie zamyka ewentualnej
drogi do dalszego ksztatcenia. W Polsce pojawily sie juz rozmaite inicjatywy w zakresie rozwoju tego typu
szkét — wyposazonych w nowoczesng baze dydaktyczna i zmodernizowane programy nauczania odpo-
wiadajace wspotczesnemu poziomowi techniki; jest to jednak ciagle jeszcze watty strumien. Bardzo waz-
ne jest to, aby absolwenci szkét wyzszych byli przygotowywani do projektowania produktéw, urzadzen
technicznych, technologii oraz twérczego rozwijania przedsiewzie¢ biznesowych i spotecznych, a takze
kreatywnosci w kulturze i sztuce. Wazne sg kompetencje ogdlne, jak zdolnos¢ do organizacji wtasnej pracy,
umiejetnos¢ wspdtpracy w zespotach projektowych i komunikacji miedzyludzkiej. Wiedza powinna by¢
organizowana wokét umiejetnosci rozwigzywania problemdéw a nie reprodukcji podrecznikowej wiedzy.

Analizujac wyniki badania ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” dostrzegamy tez wazne zjawisko: obserwowana
od dawna tendencja do dezaktywacji zawodowej po 50 roku zycia jest poprzedzana przez tendencje do
dezaktywacji edukacyjnej 10 lat wczedniej. Z tego wynika, ze chcac przeciwdziata¢ przedwczesnej dezak-
tywacji zawodowej, interwencje publiczne majace na celu jej opdznienie przez inwestycje w kapitat ludzki
nalezy skoncentrowac na grupie 40+, a nie 50+. Osoby po 50 roku zycia wcielaja w zycie decyzje zapada-
jace faktycznie wczedniej, czego sygnatem jest spadek aktywnosci edukacyjne;j.

Polska jest w punkcie zwrotnym swojego rozwoju. Po to, aby w dtugim okresie zapewni¢ stabilny wzrost
gospodarczy trzeba go oprze¢ na innowacyjnosci i kreatywnosci. Nie nalezy przy tym zaniedbywac po-
tencjatu umozliwiajgcego rozwdéj nowoczesnej produkcji przemystowej i wysokich technologii informa-
cyjnych, ale i najwyzszej jakosci ustug. Do tego potrzebni sg $wietnie wyksztatceni ludzie. Polska nie moze
konkurowac zasobami kapitatowymi, ale one do Polski naptyna, gdy bedzie tutaj wysokiej klasy kadra.



Raport podsumowujacy Il edycje badan w ramach projektu,,Bilans Kapitatu Ludzkiego” ukazuje w swietle
badan znaczenie kompetencji dla funkcjonowania rynku pracy. Stad jego tytut. Ale bierze sie on tez z tego,
Ze nasza intencja jest zwrdcenie uwagi na znaczenie dobrego wyksztatcenia jako kluczowego czynnika roz-
woju.,,Dobre” wyksztatcenie nie musi byc¢ tozsame z,,coraz dtuzsze’, lecz przede wszystkim wyzsze. Dobre
wyksztatcenie powinno mie¢ miejsce takze na wczesniejszych etapach. Naktady na edukacje to dobra,
dtugofalowa inwestycja. To przekonanie faczy nas z zespotem ministra Michata Boniego, ktérego pierwszy
raport trafnie zwracat uwage na kluczowe znaczenie kapitatu intelektualnego dla rozwoju. Kapitat ludzki
to jeden z jego komponentdw. Takze ostatni raport,Polska 2030 - Trzecia fala nowoczesnosci” stoi na sta-
nowisku, ze dla zbudowania nowych podstaw konkurencyjnosci Polski konieczne jest potaczenie inwesty-
¢ji w rozwoj kapitatu ludzkiego z ,impetem cyfrowym” — przeskokiem w zakresie infrastruktury i sposobu
jej wykorzystania do forpoczty nowoczesnosci. Bez rozwoju kapitatu ludzkiego to sie nie uda.

W tym wstepie pozwalamy sobie na tonacje programowego eseju. Raport jest jednak oparty na starannie
opracowanych faktach zgromadzonych w toku przeprowadzonych badan. Szczegétowy opis ich metodo-
logii jest zawarty w raporcie z | edycji. Obecnie zostat on powielony, cho¢ zostata zrealizowana mniejsza
liczba modutéw. Badaniem zostali objeci pracodawcy — 16159 podmiotéw, osoby w wieku produkcyjnym
- 17782 respondentéw oraz firmy szkoleniowe — sposréd spisanych w ramach BKL 18007 podmiotéw
badanie zrealizowano na prébie 4,5 tys. Ponadto przeprowadzono badanie 20 tys. ofert pracy z jedne-
go dnia, ktére zostaty zakodowane i przeanalizowane pod katem potrzeb informacyjnych projektu. Dane
z tych duzych i wymagajacych prob zgromadzita w oparciu o dostarczone narzedzia firma Millward Brown
SMG/KRC. Opisy poszczegdlnych badan wraz z przeglagdem ich wynikéw sa zawarte w towarzyszacych
niniejszej publikacji raportach czastkowych, ktére sa zamieszczone na stronie internetowej projektu.

Rozdziaty tego raportu z zasady tacza informacje z réznych badan - pod katem odpowiedzi na problemy
w nich postawione. W pierwszym rozdziale zostat przedstawiony bilans popytu i podazy kompetencji na ryn-
ku pracy w oparciu o analize danych z badania pracodawcéw i ludnosci. Czytelnicy raportu z | edycji badan
znajda w tym rozdziale ten sam rodzaj analiz, ale rozszerzony o nowe dane i przedstawiony poréwnawczo.
Jednak poza tabelami bilansowymi mozna znalez¢ w tym rozdziale nowe, ciekawe analizy czynnikow wpty-
wajacych na to, ze firma poszukuje pracownikéw czy profile wymagan wobec cech kandydatéw do pracy.
Rozdziat drugi dotyczy bardzo waznego i dyskutowanego problemu absolwentéw na rynku pracy. W deba-
tach medialnych nazywa sie wspotczesnych mtodych absolwentéw ,straconym pokoleniem’, z trudem znaj-
dujacym prace w oparciu o ,$Smieciowe umowy”. Jak wyglada to w Swietle naszych badan? Warto przeczytac.
Rozdziat trzeci traktuje o doksztatcaniu dorostych i rynku szkoleniowym. Ten watek tradycyjnie bardzo nas
interesuje. Prezentujemy jak sytuacja zmienita sie od poprzedniej edycji badan. Rozdziat czwarty przedstawia
wyniki analiz przeprowadzonych w oparciu o dane ze zrédet administracyjnych. Przeanalizowali$my w nim
wybory dokonywane przez uczniéw i studentéw przy podejmowaniu decyzji o szkole, w ktérej beda sie
uczy¢. Analiza obejmuje zaréwno dynamike zmian w przypadku szkét Srednich, jak i wyzszych.

Raport zamyka prezentacja kluczowych wyzwan w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego, przed ktérymi
stoi Polska — jest to wybor autorski, cho¢ oparty na wykonanych przez zespét analizach oraz prowadzo-
nych wokot nich debatach w szeregu srodowisk, w tym na forum Rady Bilansu Kapitatu Ludzkiego. Takze
Cztonkéw Rady poprosilismy o wyrazenie opinii na temat najwazniejszych, ich zdaniem, probleméw i wy-
zwan w tym obszarze. W ramkach towarzyszacych prezentacji kluczowych wyzwarn umiescilismy cytaty
zich wypowiedzi. Naszym celem, w tym przypadku, jest rozpoczecie dyskusji nad kierunkiem rozwoju po-
lityk rynku pracy i edukacji w obszarze ksztattowania i wykorzystania kapitatu ludzkiego. Taka debata jest
nam potrzebna i wpisuje sie w dyskusje wokét strategii rozwoju kapitatu ludzkiego prowadzone w kon-
tekscie prac nad $rednio- i dtugookresowa strategia rozwoju kraju oraz ma stuzy¢ lepszemu przygotowa-
niu koncepcji wykorzystania srodkéw z funduszy strukturalnych w nastepnym okresie programowania.
Dlatego tez w tej czesci raportu wyraznie wskazaliSmy na priorytety strategiczne, poniewaz to one, jesli
zostang przyjete, beda decydowac o obliczu strategii, a w konsekwencji - o ksztatcie polityk publicznych.

Zespot projektu BKL z Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci i Uniwersytetu Jagiellonskiego ma na-
dzieje, ze i tym razem wyniki ,Bilansu Kapitatu Ludzkiego” bedg podstawg wazkiej debaty i pomoga za-
réwno w planowaniu indywidualnych Sciezek kariery, jak i w ksztattowaniu polityk publicznych w zakresie
budowania kapitatu ludzkiego w Polsce.
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Gtéwne wnioski

Poszukiwani pracownicy

e  Zaréwno jesienig 2010r., jak i wiosng 2011 r. stosunkowo niewielu pracodawcdw szukato nowych
os6b do pracy — odpowiednio 16% i 17%. Szansa na to, ze dany pracodawca byt gotowy zatrudnic
jakiegos pracownika zalezata od wielkosci firmy (sklonnos¢ do szukania pracownikéw najczesciej
wykazywali pracodawcy z wigkszych przedsigbiorstw), poziomu rozwoju przedsigbiorstwa (te
rozwijajace sie czesciej szukaty pracownikéw) oraz poziomu zadowolenia z kompetencji zatrud-
nionej kadry (niezadowoleni pracodawcy czesciej szukali nowych pracownikéw). Rdwniez rodzaj
prowadzonej dziatalnosci wptywat na szanse gotowosci zatrudnienia nowych oséb — czesciej byli
do tego sktonni przedsiebiorcy prowadzacy dziatalnos¢ budowlana.

e  Mimo rozpoczecia prac sezonowych wiosng 2011 r., zapotrzebowanie na pracownikéw zwiek-
szyto sie nieznacznie - 0 30 000 osdb, co stanowito przyrost o 5% w poréwnaniu do jesieni 2010 .
Nadal jednak pracodawcy najczesciej poszukiwali oséb do pracy w nastepujacych zawodach:

— robotnicy wykwalifikowani, monterzy i operatorzy — zapotrzebowanie na pracownikéw
do takiej pracy wzrosto z 40% w 2010 r. do 50% w 2011 r. (odsetek pracodawcédw, ktorzy
szukali pracownikéw i chcieli zatrudni¢ osoby w tych zawodach);

—  specjalisci - zainteresowanie takimi pracownikami zmniejszyto sie z 40% w 2010 r. do 25%
w 2011 r. (wtaczajac $redni personel biznesu i administracji, bez tej kategorii tylko 15% pra-
codawcow poszukiwato takich pracownikow);

—  pracownicy ustug — wzrost zainteresowania z 20% w 2010 r. do 25% w 2011 .

e W strukturze zapotrzebowania na konkretnych pracownikéw wyraznie wida¢ zwiekszenie zapo-
trzebowania na pracownikéw do prac sezonowych w okresie wiosenno-letnim. Woéwczas potrze-
ba do pracy zdecydowanie wiecej robotnikdw (zwlaszcza w budownictwie) niz specjalistow.

Bilans popytu i podazy pracownikéw

e  Zestawiajac popyt na osoby do pracy w okreslonym zawodzie z dostepnoscia takich pracowni-
kéw okazuje sie, ze najwiekszy deficyt dotyczyt wiosng 2011 r. robotnikéw wykwalifikowanych,
co wigzato sie zduzo wiekszym zapotrzebowaniem na takich pracownikéw zgtaszanym wéwczas
przez pracodawcéw. Natomiast w poréwnaniu do jesieni 2010 r. popyt i podaz dotyczaca spe-
cjalistow wtasciwie sie zbilansowaty, co byto spowodowane mniejszym zapotrzebowaniem na
takich pracownikéw ze strony pracodawcéw.

Niedobory i niedopasowanie kompetencyjne

e  Trzy czwarte pracodawcow poszukujacych pracownikéw zwracato uwage na trudnosci w znale-
zieniu odpowiednich oséb do pracy. Gtéwng przyczyng tych probleméw byt fakt, ze kandydaci
nie spetniali stawianych im wymagan - przede wszystkim w zakresie posiadanych kompetencji



Glowne wnioski

i braku odpowiedniego doswiadczenia zawodowego. Kwestia braku stazu pracy byfa czesciej

podkreslana przez pracodawcéw zatrudniajgcych wieksza liczbe oséb.

Kandydatom do pracy brakowato gtéwnie trzech rodzajéw kompetencji:

— zawodowych - zwigzanych z pracag w danym zawodzie i specyficznych dla niego;

— interpersonalnych - czyli kontakty z innymi ludzmi oraz wspoétdziatanie w grupie;

— samoorganizacyjnych - samodzielnos¢, decyzyjnos¢, przedsiebiorczos¢ i wykazywanie
inicjatywy, odpornosc na stres i, ogélnie, motywacja do pracy.

Réwniez oceniajgc kompetencje zatrudnionej kadry, pracodawcy najczesciej wskazywali na nie-

dobory tych trzech rodzajéw kompetencji i uznawali potrzebe doszkolenia w tym zakresie.

Zestawienie oczekiwan pracodawcéw dotyczacych poziomdw kompetencji oraz samooceny po-

siadanych kompetencji dokonywanej przez osoby poszukujgce pracy pokazuje, ze najwieksze

niedopasowanie dotyczyto takze kompetencji samoorganizacyjnych i interpersonalnych.

Praca zarobkowa na studiach

Prawie potowa studentéw ostatnich lat pracowata zarobkowo (gtéwnie w ramach umoéw cywil-
noprawnych), jednak praca ta w przewazajacej mierze nie byta zwigzana z ich wyksztatceniem
i miata charakter tymczasowy.

62% studentow, ktorzy podejmowali prace, stwierdzito, ze wiedza uzyskana na studiach byta dla
tej pracy bez znaczenia. Dla 2/3 studentéw praca, ktéra wykonywali nie byta tg praca, jaka beda
zamierzali podja¢ po studiach.

Co czwarty student twierdzit, ze studia nie nauczyty go wykorzystywac w praktyce zdobytej wie-
dzy.

Proces przejscia z systemu edukacji formalnej na rynek pracy i sytuacja absolwentow
réznych typow szkot

Poziom wyksztatcenia znaczaco wptywa na szanse zatrudnienia - zaréwno w poczatkowych eta-
pach kariery, jak i w dtuzszej perspektywie czasowej; przektada sie tez na poziom zarobkdw.

W ostatnich 5 latach na rynek pracy weszto 2,5 mln oséb w wieku ponizej 30 lat, ktére skon-
czyty edukacje formalng i nie kontynuowaty nauki. 43% stanowili absolwenci szkét wyzszych,
38% - szkot konczacych sie matura, zas 19% - szkoét, w ktérych nie uzyskuje sie Swiadectwa
dojrzatosci.

Wsrod absolwentow z wyzszym wyksztatceniem wskaznik aktywnosci zawodowej jest najwyz-
szy, zas stopa bezrobocia zdecydowanie najnizsza. Najwyzej oceniajg oni swoje warunki pracy,
pewnos¢ zatrudnienia, mozliwos¢ rozwoju i s najbardziej zadowoleni z rodzaju wykonywane;j
pracy. Sytuacja rynkowa absolwentédw z maturg jest mniej korzystna, cho¢ lepsza od sytuacji
0s6b, ktére po zakonczeniu ksztatcenia na poziomie podstawowym lub gimnazjalnym nie kon-
tynuowaty nauki.

Niemal 80% pracujacych absolwentéw ma umowe o prace. W formie umowy zlecenia lub umo-
wy o dzieto w ciggu ostatniego roku pracowato jedynie 13% absolwentéw.

Co trzeci absolwent uczelni podejmowat prace w kategorii specjalistow, czyli zazwyczaj zgodnie
ze swoim wyksztatceniem. W dalszej kolejnosci znalazty sie zawody, ktére niekoniecznie wyma-
gaty wyksztatcenia wyzszego (np. zawody biurowe lub sprzedawcy), ale dyplom szkoty wyzszej
mégt by¢ dodatkowym atutem w konkurencji o zatrudnienie.

Osoby lepiej wyksztatcone zdecydowanie czesdciej uczestniczg w kursach i szkoleniach podno-
szacych ich kompetencje w pdzniejszych etapach zycia zawodowego.

Wyraznie widoczny jest zwigzek wydtuzenia okresu edukacji z opdznieniem momentu zawarcia
matzenstwa oraz urodzenia pierwszego dziecka. Osoby z wyksztatceniem wyzszym maja dzieci
pdzniej, rzadziej i Srednio w mniejszej liczbie.

Analiza danych dla absolwentéw do 5 lat po zakonczeniu edukacji formalnej pokazuje, ze przyj-
$cie na Swiat potomstwa réznicuje sytuacje zawodowa kobiet i mezczyzn: odsetek zatrudnio-
nych wsréd ojcow jest istotnie wyzszy w poréwnaniu z mezczyznami bezdzietnymi, zas wsrod
matek istotnie nizszy w poréwnaniu z kobietami bezdzietnymi.



e Pozostawanie w zwigzku matzenskim lub nieformalnym zwieksza wsrdéd absolwentéw szanse  Glowne wnioski
bycia zatrudnionym. Efekt ten ilustruje proces réwnolegty do przejscia z systemu edukacji na ry-
nek pracy, mianowicie proces stabilizacji zyciowej i zaktadania rodziny. Osoby zonate lub zamez-
ne, czesto rozpoczynajace wéwczas samodzielne zycie i opuszczajace rodzinne gniazdo, maja
wiekszg motywacje do znalezienia pracy.

Znaczenie edukacji w dtuzszej perspektywie czasowe;j

e W zwiazku z radykalnym wzrostem w mtodych pokoleniach odsetka oséb, ktére ukonczyty stu-
dia, w pewnych kategoriach zawodowych obserwujemy podniesienie wymagan zwiazanych
z wyksztatceniem. Wyksztatcenie Srednie nie daje obecnie duzych szans, aby znalez¢ prace w ka-
tegoriach technikéw i Sredniego personelu oraz pracownikéw biurowych.

e W najmtodszym pokoleniu osoby po studiach radykalnie czesciej, niz ma to miejsce w starszych
rocznikach, wykonuja zawody biurowe, co sugeruje, ze ,nadwyzka” oséb z wyzszym wyksztat-
ceniem w duzej mierze absorbowana jest przez nieustannie rozrastajacy sie od 1990 r. sektor
administracyjny.

e  Poréwnanie oséb podobnych do siebie pod wieloma wzgledami zwigzanymi z szansami rynko-
wymi, ale réznigcych sie wyksztatceniem, jasno pokazuje, ze zaréwno zdobycie swiadectwa doj-
rzatosci, jak i dyplomu szkoty wyzszej wigze sie z wyzszymi zarobkami. Osoby o wyzszym pozio-
mie wyksztatcenia maja wieksze szanse trafi¢ do lepiej ptatnych kategorii zawodowych, a takze
uzyskiwac wyzsze zarobki w obrebie konkretnej kategorii. Nalezy jednak pamietac, ze nie ma tu
zadnego determinizmu - wymownego przykfadu dostarcza poréwnanie kierowcéw i nauczycie-
li — kategorii radykalnie réznigcych sie przecietnym poziomem wyksztatcenia, ale uzyskujacych
bardzo podobne zarobki.

e  Malzenstwo i posiadanie dzieci réznicuje sytuacje zawodowa kobiet i mezczyzn. W szczegdlnosci
charakterystyczne jest to, ze zonaci mezczyzni zarabiaja wiecej niz single, natomiast zamezne
kobiety zarabiaja mniej niz singielki.

Kto rozwija swoje kompetencje a kto nie?

e  Wskazniki dotyczace uczenia sie dorostych Polakéw sytuuja sie od wielu lat na bardzo niskim
poziomie. Brak zmian w tym obszarze potwierdzaja wyniki badan BKL z 2011 r.: wedtug tych
danych w ciggu roku poprzedzajacego badanie jedynie 20% Polakéw w wieku 18-64 lata (okoto
5 mln 0séb) podnosito swoje kompetencje w jakikolwiek sposdb (poprzez samodzielne uczenie
sie lub uczestnictwo w kursach i szkoleniach). Samodzielnie uczyto sie niecate 12% (2,8 min oby-
wateli). W kursach i szkoleniach w ostatnim roku brato udziat zaledwie 14% wszystkich badanych.
Rynek ustug szkoleniowych objat wiec tacznie okoto 3,4 min klientéw w roku poprzedzajacym
Il edycje badan BKL. W kursach i szkoleniach brato udziat 18% pracujacych Polakéw w wieku
18-64 lata (okoto 2,6 min pracownikéw) oraz 12% bezrobotnych (okoto 290 tys. bezrobotnych).
Zdecydowanie najrzadziej doksztatcaty sie osoby nieaktywne zawodowo (jedynie 6% uczestni-
czyto w kursach i szkoleniach). 80% Polakéw nie podnosito swoich umiejetnosci w ubiegtym roku
(2011 r.) w Zzaden sposdb, nawet przez samoksztatcenie.

e Najczesciej w kursach i szkoleniach braty udziat osoby dobrze wyksztatcone, mtode lub w $red-
nim wieku, aktywne zawodowo, pracujace w zawodach (obecnie lub w przesztosci w przypadku
bezrobotnych) kierowniczych, specjalistycznych oraz technicznych i $redniego szczebla, a takze
mieszkancy miast. Zdecydowanie bierng szkoleniowo grupa byty osoby starsze. W grupie bezro-
botnych w wieku 50-64 lata 88% nie uczyto sie w zaden sposob, natomiast wsrdd pracujacych
byto to 78%.

Jak i w jakich obszarach rozwijaja swoje kompetencje Polacy?

e Najpopularniejsza tematyka kurséw i szkolerh wybieranych przez Polakéw byta ta z zakresu bu-
downictwa i przemystu, a takze medyczna, zwigzana z pracg socjalng, psychologia i pierwsza po-
moca. W kazdej z tych dziedzin ksztatcito sie po okoto 400 tys. Polakow (czes¢ z tych szkolen byta 15
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jednak obowigzkowa). Niewiele mniejsza liczba oséb, ok. 322 tys. (co dziesigty bioracy udziat
w kursach i szkoleniach), uczestniczyta w kursach jezykéw obcych. Zdecydowanie najczesciej byt
to jezyk angielski (213 tys.), a w drugiej kolejnosci — jezyk niemiecki (43 tys.).

Najpopularniejsza forma szkolen i kurséw byly zajecia stacjonarne. Uczestniczyto w nich 67%
szkolacych sig, a wiec okoto 2,3 min Polakéw. W nastepnej kolejnosci wskazywano na szkolenia
w miejscu pracy (20%) — uczestniczyto w nich 680 tys. pracownikow.

Ponad potowa szkolen, w ktérych ostatnio wzieli udziat pracujacy respondenci, byfa finansowa-
na catkowicie przez pracodawce. Wsréd oséb bezrobotnych niemal 2/3 kurséw i szkoler finanso-
wata inna firma/instytucja, jak mozna przypuszczac — urzad pracy.

Co utrudnia wzrost aktywnosci szkoleniowej dorostych Polakéw?

Doksztatcanie byto traktowane przez respondentéw przede wszystkim w kategoriach dziatania
zwiekszajacego szanse na rynku pracy lub podnoszace kompetencje zawodowe. Wydaje sie, ze
gtéwna barierg wzrostu poziomu aktywnosci szkoleniowej byto niskie zapotrzebowanie na wyz-
sze kompetencje w firmach i instytucjach, w ktérych zatrudnieni sg Polacy oraz zapewne silnie
z tym zwigzany brak motywacji do rozwoju. Wiekszo$¢ oséb, ktére nie uczestniczyty w kursach
lub szkoleniach nie odczuwata potrzeby podnoszenia swoich kompetencji.

Wsréd pracownikéw nieched do szkolenia sie byta spowodowana gtéwnie poczuciem braku po-
trzeby podnoszenia swoich kwalifikacji w obecnej pracy - tak zadeklarowato 82% pracujacych.
Innymi stowy, nie traktowali oni kurséw i szkolen jako wystarczajaco warto$ciowych lub przydat-
nych w ich pracy zawodowej. Natomiast najczesciej wskazywanym powodem doksztatcania sie
w formie kurséw i szkolen byta che¢ doskonalenia kwalifikacji zawodowych (67%) lub zdobycie
takich kwalifikacji (36%). Dla 28% motywacja byt rozwdj wiasnych zainteresowan, a w 20% przy-
padkéw - jedynie wymdg pracodawcy.

W przypadku oséb bezrobotnych brak aktywnosci w sferze doksztatcania sie mozna ttumaczy¢
na dwa sposoby. Z jednej strony, przede wszystkim mozna go interpretowac jako brak wiary
w sensownos¢ i znaczenie takich dziatan w aspekcie zwiekszenia szans na zatrudnienie. Z dru-
giej jednak strony, czes¢ bezrobotnych wskazywata na bariery zewnetrzne, takie jak koszty, brak
dostepu do interesujacych kurséw i szkolen oraz wymogi formalne zwigzane z uczestnictwem
w tych formach ksztatcenia

W grupie wiekowej powyzej 50 lat wyraznie czesciej wskazywanym powodem braku aktywnosci
w tym obszarze byto przekonanie, ze w tym wieku nie ma sensu sie doksztatca¢. Podobnie, w naj-
starszych grupach wiekowych wzrastato takze znaczenie ograniczen spowodowanych stanem
zdrowia.

Inwestycje pracodawcéw w kadry

W ciggu catego 2010 r. zaledwie co drugi pracodawca (54%) podjat jakiekolwiek intencjonalne
dziatania majace na celu rozwoj kwalifikacji i umiejetnosci obecnych pracownikéw. Oznacza to,
ze w 2010 r. szacunkowo 850 tys. pracodawcdéw zainwestowato w swoich pracownikéw.
Jednoczesnie aktywnos¢ w tym obszarze jest silnie zréznicowana w réznych grupach przedsie-
biorstw: najczesciej szkolity firmy duze, rozwijajace sie, wzglednie zadowolone z kompetencji
pracownikéw, ale dostrzegajace potrzebe ich podniesienia, stosujace strategie rekrutacji pra-
cownikéw wymagajacych doszkolenia oraz z branz silniej zwigzanych z tzw. nowa gospodarka.
Pracodawcy generalnie preferujg w rekrutacji kadry ,strategie sita” niz ,strategie inwestycji"
Oznacza to, ze chcg pozyskac najlepszego kandydata z rynku pracy, wyposazonego w wymaga-
ne kompetencje, a niekoniecznie dopiero w niego inwestowac¢. Pomimo dominacji takiego po-
dejscia wsrdd wszystkich typow firm, mozna wskazac réznice w stosowanej polityce personalnej
firm w zaleznosci od oceny ich rozwoju. Firmy rozwijajace sie czesciej niz firmy stagnacyjne decy-
duja sie na zatrudnianie pracownikéw wymagajacych duzego lub nawet petnego przeszkolenia.
Z kolei te drugie czesciej chca zatrudnic najlepszego kandydata z rynku pracy, w petni wyposa-
zonego w wymagane kompetencje.

Wyniki badania wskazuja takze na stabos¢ strategicznego podejscia do ksztatcenia kadr wsréd
pracodawcdw. Stosowanie instrumentéw bardziej,,holistycznych”i wymagajacych dtugofalowe-



go zaangazowania pracodawcy, takich jak system oceny kompetencji pracownikéw czy indy-  Gowne wnioski
widualne plany rozwoju, nie jest powszechne wsrdéd pracodawcow. Byty one czesciej domeng

podmiotéw duzych oraz przedsiebiorstw lepiej rozwijajacych sie. To wtasnie te kategorie przed-

siebiorstw dysponowaty jednoczesnie szerszym wachlarzem narzedzi stosowanych w rozwoju

kadr.

e Na uwage zastuguje fakt, ze wréd powoddw braku inwestycji w rozwdj kompetencji kadr
koszt szkolen pojawit sie dopiero jako druga w kolejnosci bariera. Nie byt to najwazniejszy
czynnik braku aktywnosci w tym obszarze i ma to niebagatelne znaczenie. Wobec duzego
zaangazowania srodkéw publicznych, ktére w ostatnich latach zostaty wyasygnowane na
podnoszenie jakosci kapitatu ludzkiego, a jednak nie spowodowaty oczekiwanego wzrostu
wspomnianych wskaznikéw, mozna podejrzewa¢, ze mamy do czynienia z efektem substy-
tucji (czyli zastepowania srodkami publicznymi srodkéw prywatnych, ktére bytyby na ten cel
spozytkowane).

Instytucje i firmy szkoleniowe

e  Rynek szkoleniowy w Polsce cechuje wysoka rotacja dziatajacych na nim podmiotéw. Az 8% firm
i instytucji szkoleniowych, ktére wziety udziat w | edycji badania w 2010 r. albo przestato istnie¢,
albo nie $wiadczy juz ustug szkoleniowych. Wysokos¢ tego wskaznika moze w rzeczywistosci
by¢ nieco nizsza ze wzgledu na trudnosci z jednoznacznym zdefiniowaniem instytucji szkolenio-
wych, jednak niewatpliwie wskazuje na duza zmiennos¢ tego sektora i podatnos¢ na wahania
koniunkturalne.

e  Na rynku szkoleniowym mozna sie najczesciej spotkac z oferta kurséw i szkolen z zakresu roz-
woju osobistego i rozwoju kompetencji ogdlnych, tematyki medycznej, pracy socjalnej i psy-
chologii, informatyki i komputeréw, prawa jazdy kategorii innej niz A i B oraz uprawnien dla kie-
rowcow, ustug osobistych, fryzjerstwa i kosmetyki oraz zarzadzania przedsiebiorstwem. Kursy,
szkolenia lub doradztwo dotyczace tej tematyki oferuje wiecej niz co pigty badany podmiot
szkoleniowy.

e W ofercie firm i instytucji szkoleniowych dominuja klasyczne formy doksztatcania: najpopular-
niejsze sg kursy i szkolenia proponowane przez ponad 80% badanych podmiotéw. Warto jednak
zwréci¢ uwage, ze coraz wiecej firm i instytucji szkoleniowych oferuje kursy i szkolenia przez
internet oraz coaching; az 25% badanych podmiotéw oswiadczyto, ze ma w ofercie kazdg z tych
form doksztatcania.

e Coraz wiecej firm i instytucji szkoleniowych deklaruje posiadanie akredytacji lub certyfika-
téw jakosci — obecnie takie oswiadczenie ztozyli przedstawiciele 38% badanych podmiotow
szkoleniowych, o dwa punkty procentowe wiecej nizw 2010 r. Tym wydawatoby sie pozytywnym
procesom towarzysza wyrazane przez przedstawicieli sektora obawy dotyczace niskiej jakosci
szkolen finansowanych ze srodkéw publicznych. Podobnie jak w 2010 r., najwiecej badanych
firm i instytucji szkoleniowych twierdzito, ze najpowazniejszg barierg utrudniajaca rozwdj rynku
szkoleniowego w Polsce sa procedury przetargowe promujace niska cene a nie jako$¢ oraz wy-
muszajgce wyniszczajaca konkurencje na tym rynku.

e  77% badanych firm i instytucji szkoleniowych zapowiedziato rozszerzenie dziatalnosci w okresie
dwunastu najblizszych miesiecy od czasu realizacji badania. W stosunku do 2010 r. liczba pod-
miotéw deklarujacych ogdlnie rozszerzenie dziatalnosci wzrosta o 12 punktéw procentowych.
Jednak w przypadku wskazan na konkretne sposoby rozszerzenia tej dziatalnosci odnotowano
spadki, ktére moga Swiadczy¢ o obnizeniu poziomu optymizmu w branzy. Znaczaca jest zwlasz-
cza mniejsza liczba podmiotéw deklarujacych wzrost zatrudnienia, rozszerzenie dziatari promo-
cyjnych czy poszerzanie oferty szkoleniowej.

e W opiniach przedstawicieli sektora szkoleniowego, bariery rozwoju rynku ustug szkoleniowych
znajdujg sie w otoczeniu tego sektora, a nie w nim samym. Bariery te to wskazywane wczesniej
ograniczenia formalno-administracyjne (ksztatt procedur przetargowych); niski poziom inwe-
stycji w kadry w przedsiebiorstwach (zwigzany z brakiem $rodkéw na szkolenia po stronie pra-
codawcow i niska swiadomoscia koniecznosci rozwijania zasobdw ludzkich) oraz niski poziom
zainteresowania wfasnym rozwojem wsréd Polakéw. Zgodnie z deklaracjami przedstawicieli
sektora szkoleniowego, jego rozwdj nie jest utrudniany przez takie czynniki, jak brak treneréw/ 17
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szkoleniowcéw o odpowiednich kompetencjach czy brak odpowiedniej infrastruktury lub wy-
posazenia. Wypowiedzi przedstawicieli tego sektora sugerujg wiec, ze po likwidacji badz zmniej-
szeniu barier zewnetrznych jest on w stanie elastycznie reagowa¢ na zapotrzebowanie rynku
i dostarczac ustugi odpowiedniej jakosci. Kwestia innowacyjnoscii responsywnosci sektora szko-
leniowego wymaga jednak szerszych i bardziej pogtebionych badan.

Szkoty ponadgimnazjalne w czasach nizu demograficznego

Brak wigkszych zmian w liczbie szkét ponadgimnazjalnych w latach 2009-2011.

Nieznacznie wzrdst odsetek ucznidw ksztatcacych sie w liceach ogéInoksztatcacych i technikach,
co jest zgodne z ministerialnym zatozeniem o koniecznosci potozenia zwiekszonego nacisku na
ksztatcenie ogdlne.

Spadek liczby uczniéw, spowodowany nizem demograficznym, w najwiekszym stopniu dotyczy
szkét uzupetniajacych (zaréowno technikéw, jak i liceéw) oraz szkét policealnych. Najbardziej sta-
bilng sytuacje pod tym wzgledem obserwujemy natomiast w: technikach, liceach ogélnoksztat-
cacych, liceach profilowanych oraz szkotach artystycznych.

Bez wzgledu na typ szkoty, niz demograficzny uderza przede wszystkim w mate szkoty, podczas
gdy w wiekszych jednostkach nie wywotuje wiekszych zmian w liczebnosci uczniéw.

W szkolnictwie zawodowym najpopularniejszymi kierunkami ksztatcenia sa te, ktére daja tytut
«technika».

Relatywnie staly jest przyrost wzglednej liczby uczniéw kierunkéw ksztatcenia zaliczanych do
kategorii zawodowej «sredni personel do spraw biznesu i administracji».

Szkoty wyzsze w czasach nizu demograficznego

W 2010 r.zmniejszyta sie liczba studentéw przyjetych na pierwszy rok studiéw — zaréwno w przy-

padku kierunkéw stacjonarnych, jak i niestacjonarnych. Najwiekszg liczbe studentéw stracity

wyzsze szkoty ekonomiczne (gtéwnie niepubliczne) oraz tzw. pozostate szkoty, wsrod ktérych
dominujg wyzsze szkoty zawodowe oraz uczelnie niepubliczne.

Szkoty, ktérym niz demograficzny nie zaszkodzit to uczelnie o waskiej specjalizacji (szkoty resor-

tu obrony narodowej oraz resortu spraw wewnetrznych i administracji, akademie medyczne).

Niewielki wzrost odnotowaty tez uczelnie techniczne.

Niz demograficzny stanowi zdecydowanie wieksze zagrozenie dla studiéw niestacjonarnych niz

dla stacjonarnych. Tym samym sprzyja przyjeciu przez uczelnie publiczne specyficznej strategii

dziatania, ktérg mozna nazwac ,strategig przesuwania kosztéw". Uczelnie publiczne starajg sie
rekompensowac spadek liczby kandydatéw na studia niestacjonarne poprzez zwiekszanie nabo-
row (czesto potaczone z rozwojem oferty ksztatceniowej) na studiach stacjonarnych.

Analizujac aspekt naboréw na studia, mozna wyrézni¢ trzy gtéwne grupy szkot:

1. Szkoty, ktére odniosty sukces w naborach gtéwnie za sprawg kierunkéw niestacjonarnych
(rozwijajace oferte niestacjonarna) — uczelnie niepubliczne, przecietnej wielkosci, majace
siedzibe w gtéwnych osrodkach akademickich lub innych, wiekszych miastach.

2. Szkoty, ktére odniosty sukces w naborach gtéwnie za sprawa kierunkéw stacjonarnych
(rozwijajace oferte stacjonarng). Sg to zaréwno duze uczelnie publiczne (uniwersytety),
majace siedzibe w gtéwnych osrodkach akademickich, jak i szkoty wyzsze przecietnej
wielkosci.

3. Szkoty, ktore tracg studentow (tzw. profil regresyjny).

Preferencje kandydatow na studia sg w miare stabilne, cho¢ w 2010 r., w poréwnaniu do 2009 r.

zmalato zainteresowanie kierunkami z grupy kierunkédw humanistycznych i spotecznych.

Zauwaza sie ponadto powolny wzrost zainteresowania kierunkami technicznymi, takimi jak: bu-

downictwo, zarzadzanie i inzynieria produkgcji, mechanika i budowa maszyn, geodezja i karto-

grafia, automatyka i robotyka.

Trend w zakresie naboréw na poszczegdlne kierunki ksztatcenia na studiach stacjonarnych i nie-

stacjonarnych jest bardzo podobny. W najwiekszym zakresie wzrosty nabory (mierzone wzro-

stem procentowym) w grupie matematycznej i statystycznej, ochrony i bezpieczenstwa, arty-
stycznej, medycznej i weterynaryjnej.



Najwieksze liczbowe wzrosty wiréd studiujacych na pierwszym roku zanotowano w przypadku
kierunkéw: medycznych (studia niestacjonarne), inzynieryjno-technicznych (studia stacjonarne),
ochrony i bezpieczenstwa (zaréwno studia stacjonarne, jak i niestacjonarne).

Procentowy wzrost naboréw jest zazwyczaj wiekszy na studiach stacjonarnych, a procentowy
spadek - na studiach niestacjonarnych (poza dwoma specyficznymi grupami kierunkéw, w przy-
padku ktérych trend wzrostowy jest silniejszy na studiach niestacjonarnych: matematyczna i sta-
tystyczna oraz medyczna).

Najwieksze procentowe spadki zaréwno na studiach stacjonarnych, jak i niestacjonarnych sg wi-
doczne w grupie kierunkéw: pedagogicznej oraz rolniczej, lesnej i rybactwa.

Procentowe spadki na studiach niestacjonarnych, potaczone ze stabilizacjg lub niewielkim spad-
kiem liczby studiujacych w trybie stacjonarnym cechujg grupy: humanistyczna, spoteczna, eko-
nomiczna i administracyjng, dziennikarstwa i informacji, biologiczna, fizyczna, ustug dla ludno-
$ci, ochrony srodowiska.

Gtéwne wnioski
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Potrzeby pracodawcéw
a dostepnosc¢ zasobow pracy.
Préba bilansu

Przeprowadzone analizy pokazujg, ze pracodawcy wskazujg na
deficyt specjalistow oraz robotnikow wykwalifikowanych. Wy-
stepujg tez dos¢ charakterystyczne niedobory i niedopasowania
kompetencyjne dotyczace gtéwnie specyficznych kompetendji
zawodowych potrzebnych do okreslonej pracy oraz ogdlniejszych
kompetencji samoorganizacyjnych i interpersonalnych.
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Potrzeby pracodawcow a dostepnosé
zasobow pracy. Préba bilansu

Wyksztatcenie jest niewatpliwie czynnikiem sprzyjajacym rozwojowi kraju. Jednak dla jego przyspieszenia
nie wystarczy zapewnienie odpowiedniej liczby oséb posiadajacych dobre wyksztatcenie. Wazniejsze jest
okreslenie, co ma oznaczac to dobre wyksztatcenie. Odnoszac sie do kryteridow szkolnych, dobry poziom
wyksztatcenia oznaczatby jak najlepsze wyniki w nauce mierzone réznymi wskaznikami edukacyjnymi.
Nalezy jednak pamieta¢, ze jednym z gtéwnych celéw edukacji na kazdym poziomie jest wyposazenie
mtodych ludzi w okreslone zasoby kompetencyjne oraz kwalifikacje pozwalajace odnalez¢ sie im na rynku
pracy. W tym kontekscie dobre wyksztatcenie to takie, ktére bedzie zwiekszato szanse rynkowe i zapewnia-
to korzystny rozwoj kariery zawodowe;j.

Rynek pracy sktada sie zdwoch stron — popytowej oraz podazowej. Popyt na pracownikéw jest generowa-
ny przez podmioty gospodarcze, tak prywatne, jak i publiczne. Natomiast podaz pracy jest efektem sta-
rania sie ludzi o znalezienie satysfakcjonujacego zatrudnienia. W efekcie odpowiednie (w domysle dobre)
wyksztatcenie ma poméc osobom poszukujacym pracy sprostac¢ oczekiwaniom pracodawcéw i zdoby¢
satysfakcjonujace (dla obu stron tego rynku) zatrudnienie’. W takim rozumieniu wyksztatcenie jako me-
chanizm rozwojowy nalezy rozpatrywac w trzech wymiarach: wyuczonego zawodu (czyli profilu wyksztat-
cenia), jego jakosci mierzonej zasobem posiadanych kompetencji oraz poziomu, na ktérym to wyksztatce-
nie zostato zdobyte (podstawowy, zasadniczy zawodowy, $redni lub wyzszy?). W zwigzku z tak opisanym
rozumieniem wyksztatcenia, okreslenie tego czy Polacy sg odpowiednio wyksztatceni bedzie wymagac
znalezienia odpowiedzi na kilka pytan:

1. lluijakich pracownikéw poszukujg pracodawcy i jak duza jest podaz tych pracownikéw?

2. Jakie wymagania w zakresie kompetencji stawiane sg kandydatom do pracy w okreslonym zawo-
dzie i czy potencjalni pracownicy posiadaja je w odpowiednim stopniu?

3. Jaki poziom wyksztatcenia jest wymagany do pracy w danym zawodzie?

Pierwsza kwestia wigze sie z najprostszym rodzajem bilansu rynku pracy - wskazaniem tego, czy potrze-
by pracodawcéw dotyczace zatrudnienia okreslonych oséb moga by¢ zaspokojone dostepnoscia na ryn-
ku odpowiednich pracownikéw. Pracownicy ci to moga by¢ zaréwno osoby aktywne na rynku pracy (juz
pracujace), jak i potencjalni uczestnicy tego rynku: absolwenci szkét réznego poziomu, bezrobotni czy
nieaktywni zawodowo. W ramach odpowiedzi na pierwsze pytanie zostanie przedstawione takie wtasnie
zestawienie zapotrzebowania pracodawcéw na ludzi do pracy w okreslonych zawodach i dostepnosci

' Odpowiednie wyksztatcenie jest tez jednym z czynnikoéw wptywajacych na decyzje o podjeciu wtasnej dziatalnosci gospodarczej, ktora posred-
nio znajduje sie po popytowej stronie tego uproszczonego schematu rynku pracy.

2 Formalnie chodzi o wyksztatcenie gimnazjalne, ponadgimnazjalne i wyzsze (licencjackie lub magisterskie).



0s6b do réznej pracy. Dzieki temu zostana wskazane potencjalnie zagrozone obszary zwigzane z braka-
mi 0s6b do pracy w pewnych zawodach. Identyfikacja zawoddw nadwyzkowych i deficytowych® pozwoli
podja¢ ewentualne kroki dotyczace zmiany w aspekcie ksztatcenia oséb w okreslonych zawodach i przez
to w bardziej efektywny sposéb wptynaé na ksztattowanie wyksztatcenia jako mechanizmu rozwojowego.

Pracodawcy szukajg oséb do okreslonej pracy, w zwigzku z czym majg wobec kandydatéw konkretne
oczekiwania. Jesli brak jest oséb spetniajacych te wymagania, to méwi sie wéwczas o niedoborze kom-
petencji (skill shortage) (McGuinness, Bennett 2006, s. 256-279), co stanowi cze$¢ odpowiedzi na drugie
postawione pytanie.

Kolejnym wymiarem, w ktérym na rynku pracy powinno dochodzi¢ do réwnowagi jest odpowiedni po-
ziom kompetencji i kwalifikacji. W projekcie ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” przyjeto, ze kompetencje to wie-
dza, umiejetnosci oraz postawy zwigzane z wykonywaniem okreslonych czynnosci zawodowych*. Nie ma
znaczenia, w jakim trybie zostaly one nabyte i czy s3 potwierdzone w wyniku procedury walidacyjnej.
Z kolei kwalifikacje to ta wiedza i umiejetnosci, ktére zostaty potwierdzone w procesie formalnej procedu-
ry walidacyjnej i poswiadczone sa odpowiednim dyplomem, swiadectwem lub certyfikatem. Przyktadowo,
kwalifikacjami sa prawo jazdy okreslonej kategorii czy posiadanie certyfikatu jezykowego. Natomiast
ogdlna umiejetnosc¢ kierowania pojazdem czy posiadanie okreslonych zdolnosci jezykowych to pewne
kompetencje. Poszukiwanie oséb do pracy w danym zawodzie zawsze wigze sie z okre$lonym poziomem
wymaganych kompetencji. Dla poprawnego funkcjonowania przedsiebiorstw czy instytucji potrzebni sa
ludzie, ktérzy beda w stanie sprawnie wykonywac dane czynnosci zwigzane z okreslonymi stanowiskami.
Dlatego pracodawcy poszukujac oséb do pracy chca zatrudni¢ kandydatéw spetniajacych oczekiwania
w zakresie kompetencji przynajmniej w minimalnym stopniu. Jezeli nie znajda takich oséb, to wystapi
problem albo wspomnianego niedoboru kompetenciji, albo tez niedopasowania kompetencji (skill gap lub
skill mismatch) (Hogarth, Wilson 2001). Niedopasowanie to pojawia sie wowczas, kiedy kandydaci (lub tez
osoby juz zatrudnione) do pracy w danym zawodzie posiadaja kompetencje, ktére sg zbyt niskie wobec
wymagan pracodawcéw lub sg innego rodzaju niz te, jakich pracodawcy oczekiwaliby od pracownikéw na
tych stanowiskach. Niedopasowanie kompetencji dotyczy zatrudnionych pracownikéw i moze wystapic¢
jako efekt niedoboru kompetencji, kiedy pracodawcy z braku oséb o wymaganych kompetencjach zmu-
szeni sg zatrudnic osoby o nizszych zasobach kompetencyjnych.

Odpowiadajac na drugie pytanie, pokazany zostanie bilans zapotrzebowania pracodawcéw na okreslone
kompetencje w réznych zawodach i zasoby kompetencyjne posiadane przez obecnych oraz potencjal-
nych pracownikéw. Wskazanie niedobordéw i luk kompetencyjnych na podstawie takiego bilansu pozwoli,
z jednej strony, podja¢ decyzje w sprawie zmian polityki edukacyjnej na réznym poziomie szkolnictwa,
a zdrugiej — ukaze pewne obszary, ktére wymagaja dziatania w ramach szkolnictwa ustawicznego.

Z tymi zagadnieniami, a zwtaszcza polityka edukacyjna, zwiazane jest trzecie pytanie — dotyczace wy-
magan pracodawcow w zakresie poziomu wyksztatcenia. Czesto bowiem zrédtem niedopasowania
kompetencji jest posiadanie poziomu wyksztatcenia nieodpowiedniego do wykonywania danych czyn-
nosci zawodowych. Moze sie zdarzy¢, ze poziom wyksztatcenia danej osoby jest wyzszy niz wymagany do
okreslonej pracy, a kompetencje przekraczaja wymagania pracodawcéw i wéwczas ma miejsce zjawisko
przeedukowania (overeducation) (Budria, Moro-Egido 2009, s. 329--345; Biichel et al. 2003). W takiej sytu-
acji osoby poszukujace pracy w zawodach ponizej swoich kompetencji moga mie¢ zawyzone oczekiwania

3 Zgodnie z wytycznymi Ministerstwa Pracy i Gospodarki z 2004 diagnoza zawodéw nadwyzkowych i deficytowych zostata uznana za systema-
tyczny obowigzek wszystkich samorzadéw w Polsce (Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z dnia 20 kwietnia 2004 r.,, Dz.U.
22008 r., Nr 69, poz. 415 ze zmianami). Wiekszos¢ prowadzonych analiz opierata sie jedynie na poréwnaniu oficjalnych danych dotyczacych
szkolnictwa z ofertami pracy sktadanymi w Urzedach Pracy, co dawato mato precyzyjne wyniki. Holistyczna koncepcja rynku pracy przyjeta
w projekcie ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” oraz jego systematyczny charakter pozwala na doktadniejsze analizy i umozliwia zbadanie dynamiki
zmian w tym zakresie.

4 Przyjeta w projekcie ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” definicja kompetencji r6zni sie od ustalen przyjetych w Krajowych Ramach Kwalifikacji (KRK)
(por. Stawinski 2011). Kompetencje w rozumieniu KRK sa potaczeniem definicji pojecia z jego klasyfikacjg — jako czton definiujacy wyliczajg bo-
wiem réznego rodzaju kompetencje (np.:;,W kontekscie ERK (Europejskich Ram Kwalifikacji - przyp. aut.) umiejetnosci okresla sie jako umystowe
(kognitywne - obejmujace myslenie logiczne, intuicyjne i kreatywne) oraz praktyczne (zwigzane ze sprawnoscia i korzystaniem z metod, ma-
teriatdw, narzedzi i instrumentow. (s. 10)") i przez to definicja ta jest zbyt mato precyzyjna i tautologiczna (w cztonie definiujgcym nie powinno
wystepowac pojecie definiowane). Rozumienie kompetencji przyjete w projekcie BKL pozwolito stworzy¢ szczegotowg klasyfikacje réznego
rodzaju kompetencji powstatych na podstawie zréznicowania wiedzy, umiejetnosci i postaw wykorzystywanych w okreslonych sytuacjach za-
wodowych. W ten sposéb mozliwe byto bardziej precyzyjne zdiagnozowanie sytuacji rynku pracy pod wzgledem wymaganych i dostepnych
zasobow kapitatu ludzkiego rozpatrywanego przez pryzmat tak traktowanych kompetencji. Wiecej na ten temat por. (Strzeboriska, Dobrzyriska
2011).
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ptacowe. Odwrotna sytuacja zdarza¢ sie bedzie, kiedy kandydaci do pracy maja poziom wyksztatcenia
nizszy od wymaganego przez pracodawcow - wowczas mowi sie o zjawisku niedoksztatcenia (underedu-
cation). W takim przypadku - zatrudniania oséb o nizszym poziomie wyksztatcenia — pracodawcy czesto
musza ponosi¢ dodatkowe koszty na pdézniejsze doszkalanie.

Réwnieziw tym przypadku zestawienie wymagan pracodawcédw i sytuacji oséb szukajacych pracy pozwo-
li odpowiedzie¢ na pytanie czy rynek pracy jest zbilansowany pod wzgledem zapotrzebowania na okreslo-
ny poziom wyksztatcenia. Dzieki temu mozliwe bedzie podjecie dziatart w kierunku odpowiedniego zmo-
dyfikowania systemu szkolnictwa zawodowego w ramach poszczegdlnych zawodoéw i ich profili, co moze
podnies¢ efektywnos¢ oswiaty, a jako mechanizm rozwojowy przyczyni¢ sie do rozwoju catego kraju.

Zapotrzebowanie na pracownikow

W czasie realizacji obu badan - jesienig 2010 r. i wiosng 2011 r> - stosunkowo niewielu pracodawcéw
poszukiwato pracownikéw. Tylko co pigty pracodawca deklarowat, ze aktualnie szukat kogos do pracy (od-
powiednio 16% i 17% takich odpowiedzi). Bioragc pod uwage okres roku, kiedy zadawano to pytanie pra-
codawcom, nalezy podkresli¢ ostroznos¢, z jaka podchodzili oni do spraw zatrudnienia w obliczu nieko-
rzystnej sytuacji gospodarczej w kraju i na $wiecie. Okres wiosenny jest czasem nasilenia prac sezonowych,
z czym z reguly wiaze sie wieksze zapotrzebowanie na pracownikédw. W tym swietle brak wiekszej zmiany,
jesli chodzi o che¢ przyjecia do pracy nowych oséb nalezy oceni¢ wiasnie jako rozwage przy prowadzeniu
dziafalnosci gospodarcze;j.

W celu sprawdzenia, co wptywato na to czy kto$ szukat badz nie oséb do pracy zostata przeprowadzana
analiza regresji logistycznej®. Jednym z predyktoréw szans tego, czy pracodawcy poszukiwali pracowni-
kéw byt indeks fazy rozwoju przedsiebiorstwa, dlatego tez z analizy wytaczono wszystkie instytucje (or-
gany wiadzy administracji rzagdowej, wspdlnoty samorzadowe, towarzystwa ubezpieczerr wzajemnych,
panstwowe jednostki organizacyjne, gminne, powiatowe lub wojewddzkie samorzadowe jednostki orga-
nizacyjne, spotdzielnie, uczelnie, samodzielne publiczne zaktady opieki zdrowotnej oraz fundusze). Indeks
ten dotyczyt bowiem tylko sytuacji firm’.

5 Badania w | edycji przeprowadzano od 17 sierpnia do 10 grudnia 2010 ., a w Il edycji - od 29 marca do 29 czerwca 2011 r.
5 Zmienna zalezna byto pytanie: Czy Panal(i) przedsiebiorstwo poszukuje obecnie oséb do pracy na jakims stanowisku?

7 Wiecej na ten temat w raporcie z badania pracodawcéw w 2011 r. (Kocor et al. 2012).



Tabela 1.1.

Wyniki modelu regresji logistycznej prognozujacego szanse na gotowosc zatrudniania

pracownikéw

Zapotrzebowanie
na pracownikow

Exp(B) Szuka (0 Nie — 1 Tak)
Zmienne
2010 2011

Stata **¥0,084 ***0,101
Faza rozwoju (Ref. Stagnacyjne) *rx i
Stabo rozwijajace sie **%1,656 **%1,637

Rozwijajace sie **%2,693 **%2,687

Silnie rozwijajace sie **%3,761 **%4,326

Wielkos¢ zatrudnienia (Ref. 1-9) wrE wx
10-49 1,199 0,981

50-249 *1,645 **1,719

250-499 ¥*%¥3,363 **%3,788

500+ *5,666 ¥4,812

Ocena kompetencji (Ref. Zadowoleni) *rx Fx
zatrudnionych Wymagaja doszkolenia **%1,794 **%1,807
Niezadowoleni **%2,358 **%3 143

Wojewddztwo (Ref. Dolnoslaskie) *xx wxx
Kujawsko-pomorskie 0,863 08

Lubelskie 1,279 1,148

Lubuskie 1,021 1,142

Loédzkie 1,129 **%1,608

Matopolskie 1,178 1,141

Mazowieckie *%1,326 1,217

Opolskie 1,105 1,188

Podkarpackie 0,876 0,906

Podlaskie *1,453 1,072

Pomorskie 1,144 **%1,587

Slaskie 0,923 1,071

Swietokrzyskie 0,751 1,126

Warminsko-mazurskie 0,908 1,25

Wielkopolskie *0,765 1,074

Zachodniopomorskie 1,13 *1,345

Gtéwna branza (Ref. Budownictwo i transport) *hx i
dziatalnosci Przemyst i gérnictwo *¥%() 735 **%() 682
Handel, hotelarstwo, gastronomia **0,804 **%0,627

Ustugi specjalistyczne 1,149 **%0,382

Edukacja prywatna 0,916 **%0,413

Opieka zdrowotna i pomoc spot. 1,032 **%0,73

Podsumowanie modelu | R kwadrat Coxa i Snella 0,051 0,059
R kwadrat Nagelkerkego 0,086 0,098

R kwadrat McFaddena 0,058 0,066

Istotnos¢ testu ilorazu wiarygodnosci 0 0

N 12637 12836

Poziomy istotnosci: *** p<0,001 ; **p<0,01 ; *p<0,05.

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010, 2011.
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Uzyskane wyniki pokazuja, ze relatywnie duzy wptyw na to, czy przedsiebiorcy poszukiwali pracownikéw
miafa faza rozwoju przedsiebiorstwa, zadowolenie z kompetencji zatrudnionych pracownikéw oraz wiel-
kos¢ zatrudnienia (tabela 1.1). Zdecydowanie w mniejszym stopniu oddziatywat natomiast rodzaj prowa-
dzonej dziatalnosci oraz wojewoddztwo, w ktédrym byta ona prowadzona. Jezeli firma silnie sie rozwijafa, to
w poréwnaniu do przedsiebiorstw stagnacyjnych szanse, ze szukano kogos do pracy rosty prawie cztero-
krotnie (0 276% w 2010 r. — exp B = 3,761 i 333% w 2011 r. — exp B = 4,326). W do$¢ oczywisty sposéb na
wzrost szans gotowosci zatrudnienia nowych ludzi wptywata wielkos¢ firmy — im wieksze przedsiebior-
stwo tym szanse poszukiwania pracownikow rosty. | tak, w firmach zatrudniajacych powyzej 500 osob,
w poréwnaniu do najmniejszych podmiotéw liczacych do 9 pracownikéw, szanse tego, ze byli rekrutowani
pracownicy zwiekszaty sie prawie pieciokrotnie (0 467% w 2010 r.— exp B=5,6661381% w 2011 r.—exp B
=4,812). Z kolei niezadowolenie pracodawcéw z kompetencji swoich pracownikéw zwiekszato szanse, ze
szukali oni 0séb do pracy (0 136% w 2010 r.— exp B =2,358i10214% w 2011 r. - exp B = 3,143) w poréw-
naniu do sytuacji tych przedsiebiorstw, ktérych przedstawiciele byli zadowoleni z poziomu kompetencji
zatrudnionych. Wiosng 2011 r. — w okresie rozkwitu prac sezonowych - branza budowlana i transporto-
wa wykazywata duze zapotrzebowanie na pracownikéw. W zwiagzku z tym pracodawcy z innych sektoréw
gospodarki charakteryzowali sie mniejszymi szansami zatrudnienia nowych oséb. Najmniejsze byty one
w przypadku ustug specjalistycznych i edukacji prywatnej - o ponad potowe nizsze w poréwnaniu do
branzy budowlanej i transportowej (odpowiednio 0 62% — exp B = 0,382 oraz 0 59% - exp B = 0,413).

Wojewddztwo, w ktérym prowadzona byta dziatalno$¢ gospodarcza w dos¢ niejednoznaczny sposéb mo-
dyfikowato szanse na poszukiwanie pracownikéw. W obu momentach czasu wptyw ten byt inny. Biorac za
punkt wyjécia pracodawcéw z Dolnego Slaska, to jesienia 2010 r. istotnie wieksze szanse na zatrudnienie
pracownikéw zgtaszali pracodawcy z Mazowsza i Podlasia (0 33% i 45% — exp B = 1,326 i 1,453), a praco-
dawcy z Wielkopolski mniejsze (0 24% — exp B = 0,765). Wiosng 2011 r. obraz ten sie zmienit: pracodawcy
z wojewodztw t6dzkiego, pomorskiego i zachodniopomorskiego w znacznie wiekszym stopniu wskazy-
wali na gotowo$¢ zatrudnienia pracownikéw (o odpowiednio: 61%, 59% i 34% — exp B = 1,608; 1,587 oraz
1,345).

Podsumowujac, mozna zaobserwowac, ze wieksze szanse na szukanie pracownikéw wykazywali praco-
dawcy z wiekszych przedsiebiorstw, rozwijajacy sie, niezadowoleni z kompetencji zatrudnionych oséb
oraz prowadzacy dziatalno$¢ budowlana.

Po ustaleniu jacy pracodawcy szukali pracownikéw, konieczne jest doktadniejsze rozpoznanie struktury
tego popytu, czyli przyjrzenie sie temu, w jakich konkretnych zawodach szukano pracownikéw. Analizujac
wielkos¢ zapotrzebowania na pracownikéw wiosng 2011 r., pracodawcy szukali ponad 590 000 os6b do
pracy. Biorgc pod uwage dane z jesieni 2010 r. byt to jedynie nieznaczny wzrost popytu, gdyz wéwczas pra-
codawcy deklarowali potrzebe zatrudnienia ponad 560 000 oséb. Wzrost zapotrzebowania o 5% w okresie
wiekszego nasilenia réznego rodzaju prac sezonowych Swiadczy o ostroznosci pracodawcéw w obliczu
kryzysu gospodarczego.

W ponizszej tabeli (tabela 1.2) zostata przedstawiona ogdlna struktura zapotrzebowania na pracownikéw
w 2011 r. w réznych zawodach i w zaleznosci od branzy prowadzonej dziatalnosci, wojewddztwa oraz
wielkosci przedsiebiorstwa lub instytucji.

Branzami generujacymi najwiekszy popyt na pracownikéw byty wiosng 2011 r.: budownictwo i transport
(prawie 200 tys. poszukiwanych oséb do pracy), ustugi dla ludnosci - czyli handel, hotelarstwo i gastro-
nomia (potrzebnych ponad 160 tys. os6b do pracy) oraz ustugi specjalistyczne (potrzebnych byto ponad
110 tys. 0séb). W tych branzach zapotrzebowanie na konkretne zawody wynikato ze specyfiki dziatalnosci.
W branzy budowalnej i transportowej pracodawcy poszukiwali gtéwnie robotnikéw wykwalifikowanych
oraz operatéw i monteréw. W przedsiebiorstwach i instytucjach zajmujacych sie ustugami dla ludnosci po-
trzebowano przede wszystkim pracownikéw ustug i sprzedawcédw oraz robotnikéw wykwalifikowanych.
Z kolei pracodawcy swiadczacy ustugi specjalistyczne szukali specjalistow, technikéw i inny $redni perso-
nel oraz sprzedawcow i pracownikéw ustug.



Tabela 1.2. Zapotrzebowanie

. . . L . - na pracownikow
Liczba poszukiwanych pracownikéw w okreslonym zawodzie w zaleznosci od branzy, wojewédztwa P

i wielkosci zatrudnienia (dane populacyjne, zaw6d w podziale na wielkie grupy zawodowe)

KER  SPEC  SRED  BIUR  USLU ROBW  OPER  ROBN | Ogotem

Przemyst i gérnictwo - 5639 4349 6378 4206 44234 11194 5350 81936
Budownictwo i transport 350 20120 10554 1885 3066 | 100555 36644 18922 | 196166
Handel, hotel,, gastronom. 2167 7160 20957 8977 | 61769 37406 16806 10817 | 166059
Ustugi specjalistyczne 4546 26032 29683 9099 27729 11260 1770 2000 | 112120
Edukacja publiczna 4172 5909
Edukacja prywatna 3939
Opieka zdrow. i pomoc spot. 7659 30768
Dolnoglaskie 6865 1289 6303 9725 3531 1910 | 34153
Kujawsko-pomorskie 1851 1524 7028 4653 1679 21433
Lubelskie 3005 4137 5527 3407 20149
Lubuskie 3610 1692 8444 3037 21365
Fodzkie 7162 1249 6538 21204 7316 4599 | 53950
Matopolskie 4287 1067 3838 19611 4249 3294 | 46221
Mazowieckie 10308 10709 19314 12120 8782 2718 | 94808
Opolskie 1631 300 1494 10720 1419 17680
Podkarpackie 1610 101 | 2476 5571 2419 1417 | 16782
Podlaskie 1616 901 2192 5150 | 490 12664
Pomorskie 6635 1618 12634 9277 3852 4035 | 47922
$laskie 11929 3596 14504 19405 6733 9623 | 70826
Swietokrzyskie 1205 868 1603 6553 3163 | 1074 | 19760
Warmirisko-mazurskie 1200 1627 2260 783 5178 8234 1141 2018 | 22460
Wielkopolskie 3054 3475 | 372 | 10414 | 35780 3417 1318 | 58008
Zachodniopomorskie 1917 6095 2269 5897 9464 10229 2451 | 38715
1-9 8863 70672 64488 22008 88502 | 172911 58414 33115 | 519873
10-49 1005 4855 3872 1480 5257 10995 3059 2073 | 32595
50-249 | 484 3660 2063 969 2125 4707 2597 2095 | 18699
250-999 518 4201 2201 1316 3066 4043 2578 1497 | 19420
1000+ 1233 159 1191 6309
Ogotem 10927 84621 73554 27168 99739 193815 67839 39234 | 596897

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2011,

Najmniejsze zapotrzebowanie na pracownikéw wykazywaty branze ustug publicznych, a wiec edukacja
(tak publiczna, jak i prywatna), opieka zdrowotna i pomoc spofeczna. W sumie pracodawcy z tych trzech
sektoréw poszukiwali 40 000 oséb do pracy.

W regionalnym uktadzie zapotrzebowania na pracownikéw nie byto wiekszego zaskoczenia. Najwiecej
pracownikéw poszukiwali pracodawcy z Mazowsza. Dotyczyto to w ich przypadku wszystkich zawodéw,
z wyjatkiem robotniczych, co wynika ze specyfiki dziatalnosci firm i instytucji z tego centralnego regio-
nu. Innymi wojewodztwami, w ktérych poszukiwano duzo oséb do pracy byly slaskie oraz wielkopolskie.
Interesujacy jest natomiast geograficzny rozktad zapotrzebowania na robotnikéw wykwalifikowanych -
najwieksze zapotrzebowanie na nich wystepowato w czterech wojewddztwach: wielkopolskim, t6dzkim,
slaskim i mazowieckim. Prawdopodobnie byto to zwigzane nie tylko z wiekszg liczbg prac sezonowych
(gtéwnie budowalnych, gdyz takich pracownikéw z tej kategorii najwiecej potrzebowano), ale i z realizacjg
duzych projektéw publicznych.
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Firmy i instytucje o réznej wielkosci deklarowaty inng liczbe poszukiwanych pracownikéw. Mimo ze prze-
cietnie to pracodawcy o duzym zatrudnieniu potrzebowali do pracy wiecej 0séb, to ogdlnie najmniejsi
pracodawcy odpowiadali w 2011 r. za wiekszy popyt na pracownikdéw. Firm i instytucji mikro jest po prostu
wiecej w kraju. Intersujaca jest jednak struktura zapotrzebowania réznej wielkosci pracodawcéw na osoby
poszukiwane na odmienne stanowiska. Staje sie to jednak widoczne, jesli powyzsze liczby wyrazi¢ w od-
setkach popytu na konkretne zawody, co przedstawia tabela 1.3.

Tabela 1.3.

Pracownicy poszukiwani do pracy w okreslonym zawodzie w zaleznosci od wielkosci zatrudnienia
(procent wierszowy policzony na podstawie sum opartych na danych populacyjnych)

KIER SPEC SRED BIUR USLU ROBW OPER ROBN Ogoétem

1-9 2 14 12 4 17 33 11 6 100
10-49 3 15 12 5 16 34 9 6 100
50-249 3 20 11 5 11 25 14 11 100
250-999 3 22 11 7 16 21 13 8 100
1000+ 1 20 15 8 13 18 19 7 100

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2011.

Im mniejsza firma lub instytucja, tym wieksze zapotrzebowanie na robotnikéw wykwalifikowanych.
Natomiast wraz z wzrostem wielkosci zatrudnienia zwiekszat sie popyt na pracownikéw umystowych —
specjalistéw, technikéw i inny sredni personel oraz pracownikéw biurowych. W przypadku pozostatych
kategorii zawodowych nie byto wiekszych zréznicowan.

Po tej ogdlnej analizie zapotrzebowania na pracownikéw warto przygladna¢ sie szczegétowo, jakie kon-
kretnie zawody byly najbardziej poszukiwane przez pracodawcéw i jakie zmiany wystapity w poréwnaniu
do jesieni 2010 r. Poréwnanie obu edycji badan pokazato, ze bez wzgledu na okres roku do najczesciej
poszukiwanych pracownikéw nalezaty trzy ogélne ich kategorie®:

1. Robotnicy wykwalifikowani, monterzy i operatorzy - jesienig 2010 r. oséb do takiej pracy
poszukiwato 40% pracodawcéw chcacych zatrudni¢ pracownikéw, a wiosng 2011 r. — 50% praco-
dawcéw.

2. Specjalisci—w 2010r. 0s6b do takiej pracy szukato 40% pracodawcow méwigcych o zwiekszeniu
zatrudnienia, ale w 2011 r. liczba pracodawcéw poszukujacych do pracy w tym zawodzie zmniej-
szyfa sie do 25%, a i to wiaczajac sredni personel biznesu i administracji (bez tej kategorii tylko
15% pracodawcdw poszukiwato takich pracownikéw).

3. Pracownicy ustug - w 2010 r. 20%, a w 2011 r. 25% pracodawcédw gotowych zatrudni¢ pracow-
nikéw szukato oséb w takim zawodzie.

Widac¢ wyraznie, ze sezonowa zmiana zapotrzebowania na pracownikéw w réznych zawodach polegata na
wzroscie popytu na robotnikéw wykwalifikowanych przy spadku zainteresowania specjalistami. Jeszcze
wyrazniej jej charakter pokazuje analiza na poziomie duzych grup zawodowych wedtug klasyfikacji
ISCO-08 (tabela 1.4).

W tabeli tej nie zostaty przedstawione zmiany dla wszystkich 43 kategorii zawodowych z tego poziomu
klasyfikacji ISCO-08, lecz tylko dla tych, ktére byly poszukiwane przez przynajmniej 50 pracodawcow.
Zmiany te ukazuja réznice liczby poszukiwanych pracownikéw w 2010 r.i2011 r. Widoczny jest zdecydo-
wany wzrost zapotrzebowania pracodawcéw na robotnikéw wykwalifikowanych, monteréw i operatorow.

8 Opisywane zmiany dotycza wartosci brutto i nie uwzgledniajg zmian zatrudnienia dokonywanych przez pracodawcéw na biezaco. Byto to swia-
dome ograniczenie wynikajace z zastosowanej metodologii, ktéra zaktadata zbieranie danych za pomoca wywiadéw CATI, z koniecznosci krot-
kich, jedli chodzi o czas trwania i liczbe postawionych pytan. Z ogdlnych pytarn o zmiany zatrudnienia w ciggu ostatnich 12 miesiecy wiadomo
jednak, ze bilans zwolnien i zatrudnien utrzymywat sie w rownowadze. Dlatego przedstawiane dane nalezy traktowa¢ wskaznikowo - jako
informacje o ogdlnych trendach dotyczacych zmian popytu na pracownikéw.



Wiaze sie to nasileniem w okresie wiosennym prac sezonowych, szczegdlnie w budownictwie, co pokazuje
struktura zapotrzebowania na konkretne zawody. Pracodawcy szukali wiecej pracownikéw w wyspecja-
lizowanych zawodach budowlanych (murarze, tynkarze, brukarze, stolarze budowlani, malarze, dekarze
i monterzy instalacji sanitarnych), jak réwniez zwyktych pomocnikéw budowlanych.

Innym efektem wzrostu popytu na robotnikdéw wykwalifikowanych, monteréw i operatoréw byto mniejsze
zainteresowanie pracodawcow specjalistami. Pracodawcy szukali mniej oséb do pracy wtasciwie w kaz-
dym zawodzie specjalistycznym, z wyjatkiem: specjalistow nauk fizycznych, matematycznych i technicz-
nych, gdzie wieksze zapotrzebowanie dotyczyto zawodéw zwigzanych z budownictwem (inzynieréw
budowlanych czy architektéw) oraz specjalistow do spraw ekonomicznych i zarzadzania (w tym gtéwnie
specjalistéw do spraw sprzedazy).

Tabela 1.4.

Zapotrzebowanie na pracownikéw w poszczegdélnych zawodach (w podziale na duze kategorie
zawodowe) wsréd pracodawcéw szukajacych oséb do pracy (dane populacyjne dla zawodoéw,
w przypadku ktérych w obu edycjach przynajmniej 50 pracodawcow poszukiwato pracownikow)

Zawdd (duze kategorie ISCO-08) 2010 2011 Rog/?ca
Robotnicy pomocniczy w gérnictwie, przemysle, budow. i transporcie 9243 25511 176
Robotnicy budowlani i pokrewni — z wytaczeniem elektrykéw 62782 | 101275 61
Pracownicy ustug osobistych 25514 40113 57
Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetwoérczych 7391 11215 52
Robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen 30308 43560 44
Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych 5639 7697 36
Elektrycy i elektronicy 13187 17756 35
Kierownicy ds. zarzadzania i handlu 2460 3225 31
Sredni personel ds. biznesu i administracji 43249 47755 10
Pomoce domowe i sprzataczki 5142 5642 10
Spedjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych 17188 18512 8
Specjalisci do spraw ekonomicznych i zarzadzania 26223 27980 7
Robotnicy w przetwdrstwie spozywczym, obrébce drewna i tekstyliow | 28302 29536 4
Kierownicy ds. produkgji i ustug 3910 3996 2
Kierowcy i operatorzy pojazdéw 54089 50897 -6
Pracownicy ds. finansowo-statystycznych i ewidencji materiatowej 13718 12781 -7
Specjalisci nauczania i wychowania 7044 6209 -12
Sprzedawcy i pokrewni 65806 50795 -23
Pracownicy ustug ochrony 7630 5751 -25
Specjalisci ds. zdrowia 37556 22702 -40
Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych i pokrewni 19701 9234 -53
Pracownicy obstugi klienta 9822 3596 -63
Spegjalisci ds. technologii informatyczno-komunikacyjnych 19787 6336 -68
Specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury 11423 2883 -75

* Uwaga: ostatnia kolumna zawiera procentowa réznice liczby poszukiwanych pracownikdéw miedzy 2011 r.a 2010 r.
Warto$¢ dodatnia oznacza, ze w 2011 r. w danym zawodzie poszukiwano wiecej oséb, ujemna — mniej. Kolorami zazna-
czono zawody nalezace do trzech kategorii zawodowych: rézowym - robotnikéw wykwalifikowanych oraz operatoréw
i monterdw, niebieskim — specjalistéw, a zielonym — pracownikéw ustug.

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcow 2010, 2011.

Interesujace byly natomiast sezonowe fluktuacje zapotrzebowania na pracownikéw ustug. Pomiedzy
2010 .1 2011 r,, mimo ogdlnie wigkszej liczby pracodawcédw poszukujacych takich oséb do pracy, zmieni-
fa sie struktura tego popytu. Pracodawcy byli mniej zainteresowani pracownikami obstugi klienta, ustug
ochrony czy sprzedawcami (cho¢ jak wida¢ w tej ostatniej dziedzinie wzrosto zapotrzebowanie na spe-
cjalistow), ale poszukiwali wiecej 0séb do zajecia sie ustugami osobistymi. Gtéwnie chodzito o fryzjeréw,
kelneréw, barmanéw oraz kosmetyczki.
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W celu wyeliminowania wptywu struktury préby na ksztatt tych wynikéw warto je uzupeni¢ dany-
mi pochodzacymi z proby panelowej. W 2011 r. celowo przebadano 2622 tych samych pracodawcoéw,
ktorzy uczestniczyli w | edycji badar®. Przeprowadzone analizy potwierdzajg powyzsze wnioski (por.
tabela A1 w zataczniku). Rowniez i w tym przypadku najwiekszy wzrost popytu dotyczyt robotnikéw
wykwalifikowanych réznych specjalnosci, a szczegdlnie tych zwiazanych z budownictwem. Jedynie
w przypadku operatoréw i monteréw, czyli przede wszystkim kierowcédw, pracodawcy uczestniczacy
w panelu wskazali nieco nizsze zainteresowanie w 2011 r. w poréwnaniu z 2010 r. Inaczej jednak wygladata
w przypadku tych akurat pracodawcéw kwestia zmian popytu na specjalistdw. Zapotrzebowanie na te
zawody wprawdzie zwiekszyto sie, ale tylko w przypadku niektérych zawodoéw: specjalistéw nauczania
i wychowania (gtéwnie nauczyciele i pedagodzy), specjalistow do spraw technologii informacyjno-ko-
munikacyjnych (wieksze zapotrzebowanie na analitykow systemowych, testeréw oprogramowania i ad-
ministratoréw sieci komputerowych) oraz specjalistdw nauk fizycznych, matematycznych i technicznych
(inzynierowie budowy drdg, specjalista kontroli jakosci, inzynierowie automatyki i robotyki). Natomiast
zmniejszyto sie zapotrzebowanie na specjalistéw do spraw zdrowia (lekarze, pielegniarki i farmaceuci) oraz
specjalistéw do spraw ekonomicznych i zarzadzania (specjalisci do spraw bankowosci i kadr). Takie zmia-
ny popytu na specjalistéw wynikaja ze specyfiki firm i instytucji uczestniczacych w panelu. Byty to firmy
o zatrudnieniu przynajmniej 50 osob, ktdre ogodlnie wykazywaty wieksze zainteresowanie specjalistami.
W przypadku pracownikéw ustug trend zaobserwowany dla ogétu badanych potwierdzit sie w odniesie-
niu do uczestnikdéw panelu. Wzrosto zainteresowanie pracownikami ustug osobistych (gtéwnie kucharze,
kelnerzy i barmani) oraz, w nieco mniejszym stopniu, sprzedawcami i pracownikami obstugi klienta.

Bilans popytu i podazy pracownikéw

Poprawne funkcjonowanie rynku pracy wymaga odpowiedniego zbilansowania potrzeb pracodawcoéow
dotyczacych zatrudnienia odpowiednich pracownikéw oraz dostepnosci ludzi chcacych pracowac w okre-
slonych zawodach. Zatem kolejnym krokiem bedzie wtasnie préba takiego zestawienia popytu i poda-
zy pracownikédw w ujeciu zawodowym i regionalnym. Dane przedstawione w tabeli 1.5 s3 réznicami
pomiedzy odsetkiem pracodawcow szukajacych pracownikéw w okreslonym zawodzie oraz odsetkiem
osob, ktére w takich zawodach szukaty zatrudnienia. Ludzie, ktérzy deklarowali sie jako gotowi podjac
okreslong prace byli to zaréwno ci, ktérzy pracuja, lecz z jakich$ przyczyn chca prace zmieni¢, osoby nie-
aktywne zawodowo, ktére chcg wréci¢ do pracy, bezrobotni szukajacy zatrudnienia oraz mtodzi ludzie
wchodzacy na rynek pracy: absolwenci szkét i uczelni. Tak szerokie ujecie podazowej strony rynku pracy
pozwoli mozliwie precyzyjnie oszacowac bilans popytu i podazy pracy. Ze wzgledéw prezentacyjnych
wyniki sg przedstawione w ukfadzie wojewodztw, z rozbiciem jedynie na wielkie kategorie zawodowe
zgodnie z klasyfikacjg ISCO-08. Wartosci ujemne, wyrdznione kolorem niebieskim, oznaczaja ze popyt na
danych pracownikéw przekracza podaz (w procentach) - czyli w danym zawodzie (i/lub wojewédztwie)
istniat niedobor os6b do pracy. Natomiast wartosci dodanie, zaznaczone na czerwono, 0znaczaja procen-
towa nadpodaz pracownikdéw.

Na ogélnym poziomie daje sie zauwazy¢, ze wiosng 2011 r. wystepowata relatywnie duza nadpodaz robot-
nikéw do prac prostych, pracownikéw biurowych oraz sprzedawcéw i pracownikéw ustug. Z kolei niedo-
bory dotykaty gtéwnie wykwalifikowanych pracownikéw do robét fizycznych — robotnikéw, operatoréw
i monteréw. W mniejszym stopniu brak odpowiednich pracownikéw na rynku pracy wystepowat wsrod
technikéw i personelu $redniego szczebla oraz kierownikéw.

? W prdbie panelowej uczestniczyli jedynie przedstawiciele firm i instytucji zatrudniajacych wiecej niz 50 oséb (w tym wszyscy pracodawcy
wylosowani uprzednio z warstw przedsiebiorstw i instytucji wigkszych niz 250 oséb). Nieco inna byta wobec tego branzowa struktura proby
panelowej — z wiekszym udziatem pracodawcéw zajmujacych sie produkcja przemystowg i gérnictwem, a mniejszym tych prowadzacych
dziatalnos¢ z zakresu ustug dla ludnosci (handel, zakwaterowanie i gastronomia) oraz edukacyjna.



Tabela 1.5.

Bilans popytu

i podazy pracownikéw

Bilans podazy i popytu pracownikéw w danym zawodzie w poszczegélnych wojewédztwach
(réznica odsetka ludzi szukajacych pracy w tym zawodzie i odsetka pracodawcéw poszukujacych
pracownikéw w danym zawodzie w podziale na wielkie grupy zawodowe wedtug ISCO-08)

KIER SPEC  SRED  BIUR  USLU  ROBW  OPER  ROBN

Dolnoglaskie 28% | 122% . -14%  57%  65%  37%  32%  99%
Kujawsko-pomorskie 1,5% 0,6% -1,5% -1,0% 14,9% -9,8% -11,4% 6,6%
Lubelskie 13% | -10,6% 50%  67%  77% | -127%  59%
Lubuskie 22% | -118%  53%  11,1%  89%%  -90%  01%  83%
todzkie 21% | -115% 69% 106%  34%  -38%  34%
Matopolskie 23%  -85% | 181% @ -08%  -45%  -49%  -38%  66%
Mazowieckie 22%  7.9%  27%  13%  56%  28% = 07%  23%
_ | opolskie 23%  04%  38%  83% | -11,5% 137% |WEI02%N 22%
é Podkarpackie -5,9% -11,8% 0,2% 4,1% 14,3% -0,8% -11,7% 11,7%
Podlaskie 34%  21%  35%  54%  99%  -50%  74%  2,0%
Pomorskie 61% | -139%  -04%  32%  139%  15% | -146%  163%
$laskie 16% | -123%  -35%  -101%  143%  -38%  -35% | 173%
Swietokrzyskie 08%  -08%  36%  22%  -30%  -87%  -113%  186%
Warminsko-mazurskie 0,4% 5,2% -10,1% 2,8% 9,2% -3,5% -11,8% 7,7%
Wielkopolskie 08%  -1,0% | -135%  61%  14,7% 55%  -0,7%
Zachodniopomorskie 7,1% - 150% | 64% | 223%  101%  -04%  150%
Ogobtem 9%  91%  -05%  06%  93%  -14%  -49%  80%
Dolnoglaskie 29%  09% . -147%  51%  56%  00%  -45%  105%
Kujawsko-pomorskie 29%  -103%  30%  30% [ 191%  04% = 99%  36%
Lubelskie 04%  1,6% 93%  91%  -91%  -106%  137%
Lubuskie 07%  -86%  74%  70%  152%  -103%  9,5%  142%
todzkie 6%  65%  -58% 01%  -106%  -54%  22%
Matopolskie 3% 75%  13%  91%  11,1%  -113%  81%  67%
Mazowieckie 43%  33%  58%  13%  81%  27%  -1,1% . 11,9%
Opolskie 02%  03%  83%  135% | 133%  179% | 75%  73%
% Podkarpackie 24%  79%  61%  51%  106%  -139%  -41%  64%
Podlaskie 04%  21%  -44%  -14%  28%  -102%  37%  12,0%
Pomorskie 05%  -46%  -39%  63%  78%  70%  -04%  2,8%
$laskie 25%  33%  08%  7.8%  -30% -121%  00%  57%
Swietokrzyskie 34%  36%  83%  -1,6%  82%  -48%  -157%  53%
Warminsko-mazurskie -6,8% -2,6% -6,2% 5,6% 53% -7.3% 2,8% 9,3%
Wielkopolskie 05%  26%  23% | 109%  69% |80 -30%  86%
Zachodniopomorskie -2,1% 5,0% -4,7% 10,2% 8,3% -7,5% -15,1% 5,9%
Ogotem 22%  -06%  28%  58%  34%  73%  -47%  83%

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010, 2011 i Badanie Ludnosci 2010, 2011.

Ciekawe wnioski mozna wysnu¢ z poréwnania bilansu rynku pracy w dwdch okresach, kiedy realizowano

badania. O ile sytuacja robotnikdw do prac prostych, operatoréow i monteréw oraz zawoddw kierowni-
czych nie zmienifa sie (czyli nadal utrzymata sie nadpodaz robotnikéw niewykwalifikowanych oraz nie-
dobér w dwoch pozostatych kategoriach), o tyle w przypadku innych pracownikéw zestawienie podazy

i popytu dato inne wyniki. Najbardziej zmienit sie ten obraz dla dwéch kategorii zawodowych - robotni-
kéw wykwalifikowanych oraz specjalistow. Niedobdr robotnikow wykwalifikowanych, ktéry wystepowat
w 2010 r. znacznie sie powiekszyt w 2011 r. -z 1,4% do 7,3%. Odwrotna zmiana nastgpita odnosnie specja- 31
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listow — o ile jesienig 2010 r. dla tej kategorii zawodowej wystepowat najwiekszy niedobor (popyt 0 9,1%
przekraczat podaz), to wiosng 2011 r. zapotrzebowanie na takich pracownikéw wiasciwie zbilansowato sie
zich podaza.

Analizujgc odsetki 0s6b poszukujacych pracy w réznych zawodach mozna powiedzie¢, ze opisane tutaj
zmiany wynikaty wytacznie z sezonowosci popytu na pracownikéw zgtaszanego przez pracodawcow.
W obu edycjach badania tyle samo oséb deklarowato poszukiwanie pracy w poszczegdlnych zawodach™
— jedynie nieco mniej oséb szukato pracy w 2011 r. w zawodzie technikéw i Sredniego personelu, a nieco
wiecej jako robotnicy do prac prostych. Biorac pod uwage sezonowa zmiane zapotrzebowania pracodaw-
céw na ludzi do pracy w okreslonych zawodach, fatwo opisane tutaj zmiany wyttumaczy¢. Z jednej strony,
w 2011 r. znacznie wzrosto zapotrzebowanie na robotnikéw wykwalifikowanych, co wiazato sie z inten-
syfikacja w okresie wiosennym réznego rodzaju prac sezonowych wymagajacych zaangazowania takich
pracownikéw. Ich podaz na tym samym poziomie spowodowata zatem znaczny niedobdr. Z drugiej strony,
zmniejszyto sie zapotrzebowanie na specjalistow, co ostabito deficyt pracownikéw w tych zawodach.

W przypadku robotnikéw do prac prostych nalezy mie¢ na uwadze jeszcze jedna kwestie. W rzeczywistosci
ludzi gotowych podjac taka prace byto wiecej. Czes¢ osob, ktdre pytano, jakiej pracy szukaty, wypowiadaty
sie, ze jakiejkolwiek, co oznacza, ze mogtyby wykonywac kazda prace prosta. Biorac to pod uwage, trzeba
dodac¢, ze rzeczywista nadpodaz w kategorii robotnikdéw niewykwalifikowanych jest co najmniej o 10%
wieksza niz wynika to z przedstawionego zestawienia i dotyczyto to obu okreséw czasu.

Majac do dyspozycji dane z dwdch okresdw, warto pokusic sie o przedstawienie réwniez kilku najciekaw-
szych zmian, jakie nastapity pod wzgledem réwnowagi popytu i podazy pracy w uktadzie regionalnym.
W powyzszej tabeli (tabela 1.5) zaznaczono wyttuszczong czcionkga i obramowaniami najwieksze zmiany
w bilansie potrzeb pracodawcéw i dostepnosci pracownikéw w réznych wojewddztwach. Najwyrazniej
taka zmiana uwidocznita sie w przypadku wojewdédztwa opolskiego i dotyczyta pracownikéw ustug
i sprzedawcow oraz robotnikow wykwalifikowanych. W 2010 r. wystepowat niedobér pracownikéw ustug
i sprzedawcoéw oraz nadpodaz robotnikéw wykwalifikowanych, a w 2011 r. odwrotnie. Na te zmiane nato-
zyly sie zaréwno inne potrzeby pracodawcéw z tego regionu, jak i dostepnos¢ pracownikéw w tych dwéch
zawodach. W wojewddztwie wielkopolskim w 2011 r. wystapit znaczny niedobér robotnikéw wykwalifiko-
wanych, ktéry byt spowodowany duzym wzrostem zapotrzebowania pracodawcéw z tego regionu na ta-
kich pracownikéw (ich podaz pozostawata bez zmian). Przyczyna byfa liczba inwestycji budowalnych reali-
zowanych w tamtym okresie w Poznaniu i catym regionie. W wojewoédztwie t6dzkim w 2011 r. pojawita sie
duza liczba oséb szukajacych pracy w zawodach biurowych, co przy statym popycie pracodawcéw dopro-
wadzito do ich nadpodazy na rynku. Wrecz przeciwna sytuacja miata miejsce w wojewddztwie lubelskim
odnosnie technikéw i sredniego personelu. W 2011 r. w tym zawodzie zdecydowanie mniej 0séb szukato
pracy, co doprowadzito do niedoboru takich pracownikéw. Ostatnim ze wskazanych tutaj przypadkéw
byli specjalisci w wojewddztwie zachodniopomorskim, na ktérych pracodawcy z regionu zgtosili w 2011 .
mniejsze zapotrzebowanie, co doprowadzito do niewielkiej nadpodazy takich oséb na tamtejszym rynku

pracy.

1 Pomiedzy badaniami 2010 r. i 2011 r. zmiany odsetka osob szukajacych pracy w podziale na wielkie kategorie zawodowe wygladaty naste-
pujaco: kierownicy - bez zmian, specjalisci - 0,2% oséb mniej szukato pracy w 2011 r., technicy i $redni personel - 2,6% oséb mniej szukato
pracy w 2011 r., pracownicy biurowi - 0,8% osob wiecej szukato pracy w 2010 r., sprzedawcy i pracownicy ustug - 0,3% osob wiecej szukato
pracy w 2010 r., robotnicy wykwalifikowani - 0,5% osdb wiecej szukato pracy w 2010 r., operatorzy i monterzy — 0,4% osdb mniej szukato pracy
w 2011 r,, robotnicy niewykwalifikowani - 1,6% 0sob wiecej szukato pracy w 2010 .



Tabela 1.6. Bilans popytu

i podazy pracownikéw
Bilans podazy i popytu pracownikéw w danym zawodzie w ujeciu regionalnym (réznica odsetka P yp

ludzi szukajacych pracy w tym zawodzie i odsetka pracodawcow deklarujacych poszukiwanie
pracownikéw w danym zawodzie w podziale na duze grupy zawodowe wedtug ISCO-08)

CEN PD WS PN-Z PD-Z PN Ogétem
11 Wtadze, wyzsi urzednicy, dyrektorzy -0,1% -0,1% 0,1% -1,9% 0,0% 0,3% -0,3%
12 Kierownicy ds. zarzadzania i handlu -1,4% 0,3% -0,6% -0,2% 0,8% -1,4% -0,5%
13 Kierownicy ds. produkgji i ustug -0,2% 0,2% -2,3% -1,5% -2,5% -0,3% -0,8%
14 Kierownicy (hotele, handel, ustugi) -0,6% -1,0% 0,2% 0,3% 0,0% -0,7% -0,3%
21 Specjalisci nauk fiz,, mat. i tech. -2,6% 0,1% -1,8% -1,2% -1,9% -0,2% -1,4%
22 Specjalisci ds. zdrowia -1,8% -7,4% -1,0% -5,8% -5,8% -3,1% -4,0%
23 Specjalisci nauczania i wychowania 2,0% 2,3% 2,1% 2,0% 1,2% 0,0% 1,6%
24 Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania -4,0% -2,7% -4,4% -4,6% -2,0% -0,4% -3,2%
25 Specjalisci ds. technologii inf.-komunik. -3,3% -3,4% -1,1% -1,4% -2,0% -1,3% -2,3%
26 Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury -1,3% 0,4% 0,7% 1,8% -2,3% 1,0% 0,0%
31 Sredni pers. nauk fiz., chem. i tech. 1,7% 4,5% 1,9% 0,7% 2,0% -0,2% 2,0%
32 Sredni pers. ds. zdrowia -2,1% -1,0% 0,8% 0,9% -0,4% -1,3% -0,6%
33 Sredni pers. ds. biznesu i administracji 2,6% 1,0% 1,6% - -5,8% -1,7% -1,7%
34 Sredni pers. ds. prawa, spraw spot., kult. 0,6% 1,6% 0,9% -0,7% 3,0% -0,2% 0,7%
35 Technicy informatycy -3,1% 1,2% -1,4% -1,8% 1,2% 0,7% -0,8%
41 Sekretarki, oper. urz. biur. i pokrewni 2,6% 4,6% 6,9% 4,5% 8,5% 2,7% 4,3%
42 Pracownicy obstugi klienta 0,0% -2,2% -1,9% -1,9% -4,6% -0,1% -1,4%
43 Pracownicy ds. fin.-stat. -3,3% -8,1% -0,8% -0,2% 1,5% 0,0% -2,4%
44 Pozostali pracownicy obstugi biura -0,7% 0,4% -0,1% 0,2% 0,4% -0,9% -0,1%
51 Pracownicy ustug osobistych 1,8% -0,4% 5,8% 4,4% 1,6% 2,4% 2,7%
52 Sprzedawcy i pokrewni 0,3% 4,4% 0,7% 7,9% -1,9% 7,9% 3,7%
53 Pracownicy opieki osobistej i pokrewni 2,1% 1,0% 1,4% 2,3% 0,9% 1,0% 1,4%
54 Pracownicy ustug ochrony 2,5% -0,1% 1,9% 1,2% 1,2% 1,1% 1,3%
71 Robotnicy bud. i pokr. (bez elektrykéw) 0,0% -4,1% -6,5% -3,2% -1,5% -2,7% -2,7%
72 Robotnicy obrébki metali, mech. i pokr. 0,4% 0,3% -2,4% 0,1% -2,2% -2,2% -0,9%
73 RzemiesInicy i robotnicy poligraficzni 0,9% 0,0% 0,1% -0,2% 0,3% -0,5% 0,1%
74 Elektrycy i elektronicy 0,5% -2,2% -0,3% 0,2% -2,2% -2,2% -0,8%
75 Robotnicy (prz. spoz., drzew., tekstyl.) 1,9% 0,1% 0,9% 3,4% 3,0% 2,8% 1,6%
81 Operatorzy masz./urz. wydob. i przetw. -1,3% -0,2% -2,4% -0,5% 0,9% -0,7% -0,8%
82 Monterzy -0,9% 0,8% -0,6% 0,3% 0,0% -0,7% -0,2%
83 Kierowcy i operatorzy pojazdéw 1,5% -4,2% -7.4% -2,0% -3,0% -10,2% -3,7%
91 Pomoce domowe i sprzataczki 1,3% 2,5% 2,1% 3,5% -0,6% 2,8% 2,1%
92 Robotnicy w rolnictwie i pokr. 0,0% 0,0% 0,0% 0,3% -0,1% - 0,2%
93 Robotnicy w goérn., przem., bud., transp. 3,2% 7,4% 4,9% 3,7% 7,2% 5,3% 5,2%
94 Pracownicy przygotowujacy positki -1,5% 1,4% 1,0% 0,2% 0,0% 0,3% 0,3%
95 Sprzedawcy uliczni, ustugi na ulicach 0,2% 0,4% 0,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,2%
96 Ladowacze nieczystosci i inni niewykw. 1,3% 2,0% 0,6% -0,8% 1,7% 1,9% 1,1%

Oznaczenie skrétéw regionéw: CEN - centralny, PD - potudniowy, WS - wschodni, PN-Z — pétnocno-zachodni,
PD-Z - potudniowo-zachodni, PN - pétnocny.

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011 i Badanie Ludnosci 2010, 2011.
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Analiza bilansu podazy i popytu na site robocza na poziomie bardziej szczegdtowych, tzw. duzych kategorii
zawodowych wedtug klasyfikacji ISCO-08", przynosi precyzyjniejsze informacje o niedoborach i nadwyz-
kach pracownikéw. Wyniki zostaty przedstawione w tabeli 1.6, gdzie podobnie jak poprzednio kolor nie-
bieski oznacza niedobory, a czerwony nadwyzki. Deficyt pracownikéw dotyczyt gtéwnie zawoddw wysoce
specjalistycznych: kierownikdw i specjalistow, ale takze robotnikéw wykwalifikowanych oraz operatoréw
i monteréw. Stosunkowo najwieksze niedobory wystepowaty przy poszukiwaniu specjalistéw do spraw
zdrowia (lekarzy réznych specjalnosci, pielegniarek i farmaceutéw), specjalistéw do spraw ekonomicznych
i zarzadzania (specjalisci do spraw sprzedazy, specjalisci do spraw marketingu) oraz réznego rodzaju kie-
rowcow i operatoréw pojazddw. Z kolei nadpodaz pojawita sie wéréd pracownikéw ustug i sprzedawcéw
oraz robotnikéw niewykwalifikowanych, a szczegdlnie w przypadku robotnikdéw w gdrnictwie, przemysle,
budownictwie i transporcie, sekretarek, operatorow urzadzen biurowych oraz sprzedawcow. Interesujaca
jest — whasciwie wystepujaca w kazdym regionie kraju — stosunkowo duza nadpodaz niewykwalifikowa-
nych robotnikéw produkcyjnych. Z poprzednich analiz wiadomo, ze popyt na takich pracownikéw zwiek-
szyt sie znaczaco.

Przygladajac sie temu bilansowi w ukfadzie regionalnym, daje sie zauwazy¢ pewne zréznicowanie. W kwe-
stii niedoboréw wyréznialy sie wojewoddztwa zachodnie (dolnoslaskie, lubuskie, opolskie, wielkopol-
skie i zachodniopomorskie), gdzie popyt nieco przewyzszat podaz specjalistéw do spraw zdrowia oraz
$redniego personelu do spraw biznesu i administracji (gtéwnie ksiegowych). Region potudniowy - Slask
i Matopolske - charakteryzowat niedobér specjalistéw do spraw zdrowia, pracownikéw do spraw staty-
styczno-finansowych i ewidencji materiatowej (magazynierdw i asystentéw ksiegowych) oraz robotnikdw
budowlanych. Natomiast pojawita sie stosunkowo duza nadpodaz $redniego personelu nauk fizycznych,
chemicznych i technicznych (technikéw w tych dziedzinach) oraz robotnikéw niewykwalifikowanych
w produkgji. Region pétnocny (teren wojewddztw kujawsko-pomorskiego, pomorskiego i warmirisko-ma-
zurskiego) cechowata, z jednej strony, duza nadwyzka sprzedawcéw, a z drugiej — najwiekszy w skali kraju
niedobdr kierowcow i operatoréw pojazdow.

Jako podsumowanie nalezy powiedzie¢, ze zarébwno w 2010 r,, jak i 2011 r. najbardziej deficytowymi za-
wodami w Polsce byty te nalezace do trzech kategorii: robotnicy wykwalifikowani w okreslonych branzach
(gtéwnie budowlani), réznego rodzaju specjalisci (do spraw zdrowia, ekonomii i zarzadzania oraz sekto-
ra IT) oraz specyficzne kategorie pracownikow ustug (fryzjerzy, kosmetyczki oraz kucharze, kelnerzy czy
barmani). Te zawody byty najczesciej poszukiwane bez wzgledu na okres roku, a zwigzane z nim zmiany
sezonowego zapotrzebowania na prace jedynie nieznacznie wptywaty na strukture tego popytu (w okre-
sie wiosenno-letnim rosto zapotrzebowanie na robotnikéw, a malato na specjalistéw). W odpowiedzi na
potrzeby pracodawcéw w tych wiasnie zawodach rynek pracy nie nadaza z zapewnieniem odpowied-
niej liczby oséb do pracy. Jednoczesnie istniejg nadwyzki pracownikéw w innych kategoriach zawodo-
wych, gtéwnie robotnikéw niewykwalifikowanych, sprzedawcow oraz pracownikéw biurowych. Zwiaszcza
w przypadku oséb do prostych prac fizycznych dostepno$¢ pracownikéw jest duza i dodatkowo posze-
rzona przez grupe oséb, ktérzy poszukujac pracy gotowi byliby podjac sie nawet takich podstawowych
zadan.

Preferencje pracodawcow dotyczace
pracownikow

Przed przedstawieniem bilansu zapotrzebowania pracodawcéw na kompetencje oraz zasobéw kompe-
tencji posiadanych przez osoby poszukujace pracy warto przyblizy¢ ogélne oczekiwania i wymagania pra-
codawcow wobec kandydatéw do pracy w réznych zawodach. W tym celu przeprowadzono dwuetapowa

"' Z analizy zostaty wylaczone zawody rolnicze (kody 61, 62 i 63) ze wzgledu na to, ze pracodawcy zajmujacy sie rolnictwem nie wchodzili do
proby.



analize odpowiedzi uzyskanych od pracodawcéw na pytania o to, co brali pod uwage szukajac pracownika  Preferencje

w jednym z 35 zawodow'2 Przeanalizowano trzy rodzaje wymagan, dotyczace: pracodawcow
dotyczace
- picikandydatow'; pracownikow

«  poziomu wyksztatcenia;
. kompetencji - z podziatem na 11 klas gtéwnych kompetencji.

Postugujac sie takimi danymi, najpierw przeprowadzono wielowymiarowa analize korespondencji rézne-
go rodzaju kryteriéw, wedtug ktérych oceniano osoby poszukujace pracy w réznych zawodach. Nastepnie
wyniki uzyskane po wykonaniu analizy korespondencji wykorzystano w hierarchicznej analizie skupien,
co pozwolito pokaza¢, w jakich zawodach pracodawcy postugiwali sie podobnymi wymaganiami wobec
kandydatow.

Wielowymiarowa analiza korespondencji pokazata trzy gtéwne wymiary, w oparciu o ktére mozna ziden-
tyfikowac preferencje pracodawcéw wobec kandydatéw ubiegajacych sie o prace w réznych zawodach. Te
trzy wymiary odpowiadajg facznie za 86,2% bezwtadnosci catego modelu. Okazato sie jednak, ze tylko dwa
pierwsze wymiary majg wyrazng interpretacje. Natomiast trzeciego wymiaru réznicujacego preferencje
pracodawcéw wobec kandydatéw nie mozna jednoznacznie nazwad. Jednak ograniczenie modelu wy-
tacznie do dwuwymiarowej przestrzeni powodowato, ze prowadzona w dalszej kolejnosci analiza skupien
nie pozwalata na jednoznaczne wskazanie zawoddéw, wobec ktérych pracodawcy formutowali podobne
wymagania. Dlatego jako wyniki przedstawiona zostanie jedynie analiza profili wymagan pracodawcéw
opierajaca sie na dwoch wymiarach. Profile preferencji wobec réznych zawoddw w tak wyodrebnionej
przestrzeni dwuwymiarowej pokazuje wykres 1.1.

Pierwszy z wyodrebnionych wymiaréw odnosit sie do rozréznienia dwdch rodzajéw pracy - fizycznej
i umystowej (odpowiada za 60,8% bezwtadnosci catego modelu). Dzieli zatem trzy uwzglednione rodza-
je wymagan (pte¢, wyksztatcenie i kompetencje) w zaleznosci od tego, czy poszukiwani byli pracownicy
fizyczni czy umystowi. Drugi wymiar réznicowat wykonywang prace ze wzgledu na poziom specjalizacji
zwigzany z kazdym zawodem: od prac prostych nie wymagajacych duzego przygotowania (np. pracow-
nicy pomocniczy przygotowujacy positki) do zawodéw bardziej zaawansowanych (np. specjalisci nauk fi-
zycznych, matematycznych i technicznych). Ten drugi wymiar w mniejszym stopniu réznicuje preferencje
pracodawcoéw i odpowiada za 17,4% bezwtadnosci modelu.

Na poczatku rzuca sie w oczy wyrazne spolaryzowanie wymagan pracodawcow ze wzgledu na kryterium
pici. Kobiety byly preferowane do zawoddw umystowych, ale nie wymagajacych wiekszego przygotowa-
nia. Wéréd zawoddw bardziej kobiecych, wedtug opinii pracodawcéw, znalaztyby sie zatem, poczynajac od
najprostszych: pracownicy pomocniczy przygotowujacy positki, pomoce domowe i sprzataczki, pracow-
nicy ustug osobistych, sprzedawcy, pracownicy obstugi klienta, sredni personel z dziedzin spotecznych,
az po bardziej ztozone: kierownikéw w ustugach (hotelarstwie, handlu i innych), sredni personel do spraw
biznesu i administracji czy specjalisci do spraw nauczania i wychowania. Mezczyzni z kolei sg przez praco-
dawcéw postrzegani jako lepiej nadajacy sie do prac fizycznych oraz tych wymagajacych wiekszego pozio-
mu specjalizacji. Do zawodéw meskich zaliczaty sie nastepujace zawody: elektrycy i elektronicy, monterzy,
robotnicy obrébki metali i mechanicy, kierowcy i operatorzy pojazdéw, operatorzy maszyn i urzadzen,
robotnicy budowlani, pracownicy ustug ochrony, robotnicy pomocniczy w produkcji oraz robotnicy przy
pracach prostych. W przypadku zawodéw specjalistycznych i kierowniczych pte¢ nie miata juz takiego zna-
czenia, co potwierdzity bezposrednie odpowiedzi pracodawcow.

2 Analize przeprowadzono w odniesieniu do tzw. duzych kategorii zawodowych klasyfikacji ISCO-08 obejmujacych 43 ogélniejsze zawody.
Jednak z analizy wytgczono zawody rolnicze (kody 61, 62 i 63) — ze wzgledu na to, ze pracodawcy zajmujacy sie rolnictwem nie wchodzili do
préby — oraz zawody, ktdre byty stosunkowo rzadko poszukiwane przez pracodawcow.

'3 Badanym zadawano pytanie:,A czy do pracy woleliby Panstwo przyjac¢ zdecydowanie kobiete, raczej kobiete, raczej mezczyzne, zdecydowanie
mezczyzne czy jest to obojetne (przy czym odpowiedz ,jest to obojetne” nie byta bezposrednio odczytywana badanym)”? 35
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Wykres 1.1.

Profile wymagan pracodawcow wobec kandydatéow do pracy w okreslonych zawodach

Specjalisci z dziedzin spot.
° Mezczyzna
_ ~ Specjalisci nauk fiz, mat.itech.  Elektrycy i elektronicy Techniczne
Kierownicy ds. zarzadzania i handiu o § ierownicy ds. produkgji i ustug °
Speqahs:l ds, zdrowia Spegjalisci ds. IT i komunikadj
Komputerowe ° ® Sredni personel nauk fiz, chem. i tech.
Wiadza, wyzsi urzednicy i dyrektorzy generaF\‘m' | bTM_OQ_tErZy
i i . @ Pozostali pracownicy obstugi biura _ _ _
Biurowe @ Sredni persogel ds. zdrowia Techm[ymformatygy ® Y 9 .Robot_nicy obrobki metali, mechanicy

jalié i . O Kierowcy i operatorzy pojazdow
Speqahscwds.ekonom\czmych\zargidszeakr:\eatark‘ Matematyczne 'Pracowmcyds.ﬁn.—steﬁ. ylop Y PO

®  ®pracownicy opieki osobiste;
Specjaliéci nauczania i wychovvan\ggn'typ{;eo@mcze.. [ Dygpoyzycpme g ®Operatorzy maszyn i urzadzen

(3 ) °
0- Sredni personel ds. biznesu i administracji Samoorgamzamne\merpersoma\ne Robotnicy budowlanie (nie elektrycy)

_ Kierowmcywus&uga.ch (hotele, handel i in.) Fiz;czne @ Pracownicy ustug ochrony
g\ ¢rednie Robotnicy pomocniczy w produkgji
N . o Wyzsze

N Sredni personel z dziedzin spot. o . .
= o o Rzemiesinicy i robotnicy poligraficzni
o Artystyc.zme

o

e Pracownicy obstugi klienta ° Licencjat Zasadnicze zawodowe Podstawowe
A Sprzedawcy . . .

€ Robotnicy w przetwors.tvwe spoz., drzewnym, tekst.

: )

'% Pracownicy usI‘ug osobistych Pracownicy przy pracach prostych
o °

a Pomoce domowe i sprzataczki

_‘| —~
Pracownicy pomocm’gzy przygotowujacy positki
-2 Kobjeta
)

-2 -1 0 0 1 1 2
Praca umystowa — praca fizyczna

Uwaga: rézne kolory punktéw odnoszg sie do poszczegdinych rodzajéw wymagan: niebieskie — w zakresie kompetencji,
pomaranczowe - poziomu wyksztatcenia, czerwone - ptci. Punkty zielone oznaczaja poszczegdlne kategorie zawodowe.

Zrodto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011.

Kolejne wnioski dotycza wymaganego poziomu wyksztatcenia. Okazato sie, ze ten wymag byt raczej czy-
sto formalny i nie wptywat na zréznicowanie preferencji pracodawcéw wobec kandydatow na rézne stano-
wiska. Zgodnie ze zdroworozsgdkowa obserwacja mozna dostrzec, ze z pracami umystowymi pracodawcy
bardziej wigzali wyzsze poziomy wyksztatcenia, a te nizsze nieco bardziej predestynowaty kandydatéw do
pracy fizycznej.

Bardzo ciekawych wnioskéw dostarcza natomiast analiza wymagan dotyczacych réznego rodzaju kom-
petencji. Ogdélnie mozna powiedzie¢, ze nie wszystkie kompetencje okreslaty oczekiwania pracodawcow
co do pracy w poszczegélnych zawodach. Kilka kompetencji nie miato takiego znaczenia. Byty to kompe-
tencje: samoorganizacyjne, interpersonalne i dyspozycyjne — ktére jak wiadomo z innych analiz byty przez
pracodawcéw najbardziej wymagane bez wzgledu na zawdd, do jakiego poszukiwali kandydatéw, oraz
kompetencje: matematyczne, kierownicze i kognitywne - w opiniach pracodawcéw rzadko wymagane
od kandydatow.



Pozostate kompetencje w dos¢ wyrazny sposob przektadaty sie na oczekiwania zwigzane z konkretnymi
zawodami. | tak, kompetencje techniczne i fizyczne wiazaty sie z praca fizyczna, zawodami robotniczymi,
do ktérych potrzebni byli mezczyzni z racji swoich predyspozycji. Kompetencji komputerowych oraz biu-
rowych pracodawcy wymagali od kandydatéw do pracy umystowej, szczegdlnie w zawodach o wysokim
poziomie specjalizacji (kierownicy i specjalisci). Z zawodami kobiecymi pracodawcy czesciej taczyli oczeki-
wania dotyczace posiadania kompetencji artystycznych.

W oparciu o uzyskane w analizie korespondencji wymiary zostata przeprowadzona analiza skupien, kto-
rej wyniki pokazuja, jakie zawody byty podobne pod wzgledem wymagan formutowanych przez praco-
dawcéw wobec kandydatéw ubiegajacych sie o prace w réznych zawodach. Wyniki tej analizy prezentuje
przedstawiony ponizej wykres 1.2.

Wykres ten jest dendrogramem, na ktérym taczace sie linie (gatezie) pokazuja, jakie zawody charakteryzo-
waly zblizone preferencje pracodawcéw. Im blizej siebie potozone s3 poszczegélne gatezie, tym wieksze
podobienstwo wymagan i oczekiwan.

W poréwnaniu do wynikéw analizy korespondencji identyfikujacej profile wymagarn mozna dostrzec, ze
gtéwnymi czynnikami decydujacymi o podobienstwie oczekiwan pracodawcow byta pte¢ oraz poziom
specjalizacji zawodu. Mozna zatem wyréznic szes¢ typoéw zawodow (co zostato na wykresie zaznaczone
kolorem i stylem ramki otaczajacej nazwy podobnych zawoddw):

1. Meskie zawody wysoko specjalizowane: przedstawiciele wladz publicznych, wyzsi urzednicy i dy-
rektorzy generalni, kierownicy do spraw zarzadzania i handlu, kierownicy do spraw produkgji
i ustug, specjalisci do spraw technologii informacyjno-komunikacyjnych, specjalisci nauk fizycz-
nych, matematycznych i technicznych, specjalisci do spraw zdrowia oraz $redni personel nauk
fizycznych, chemicznych i technicznych.

2. Zenskie zawody wysoko specjalizowane: kierownicy w branzy hotelarskiej, handlu i innych bran-
zach ustugowych, specjalisci nauczania i wychowania, sredni personel z dziedziny prawa, spraw
spotfecznych i kultury, pracownicy ustug osobistych.

3. Meskie zawody Sredniego szczebla: Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych,
technicy informatycy, pracownicy do spraw finansowo-statystycznych i ewidencji materiatowej,
pozostali pracownicy obstugi biura oraz pracownicy opieki osobiste;j.

4. Zenskie zawody $redniego szczebla: specjalisci do spraw ekonomicznych i zarzadzania, $redni
personel do spraw zdrowia, $redni personel do spraw biznesu i administracji, sekretarki i opera-
torzy urzadzen biurowych, pracownicy obstugi klienta oraz sprzedawcy.

5. Meskie zawody proste: pracownicy ustug ochrony, robotnicy budowlani z wytagczeniem elektry-
kéw, robotnicy obréobki metali, mechanicy maszyn i urzadzen, elektrycy i elektronicy, operatorzy
maszyn i urzadzen wydobywczych i przetwdrczych, monterzy, kierowcy i operatorzy pojazdéw
oraz robotnicy pomocniczy w gérnictwie, przemysle, budownictwie i transporcie.

6. Zenskie zawody proste: pomoce domowe i sprzataczki, pracownicy pomocniczy przygotowujacy
positki, rzemiesinicy i robotnicy poligraficzni, robotnicy w przetwdrstwie spozywczym, obrébce
drewna, produkcji wyrobow tekstylnych, a takze tadowacze nieczystosci i inni pracownicy przy
pracach prostych.

Preferencje
pracodawcow
dotyczace
pracownikow
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Potrzeby
pracodawcow
a dostepnos¢
zasobow pracy
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Wykres 1.2.

Podobienstwo zawodéw, w przypadku ktérych pracodawcy poszukiwali kandydatow ze wzgledu
na formulowane wymagania

Dendrogram z wykorzystaniem Powigzania Warda
taczone skupienia (odlegtosci przeskalowane)
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Zrodto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011.



Na podstawie tego poréwnania wida¢ wyraznie, ze pracodawcy inaczej traktowali zawody kobiece i me-
skie, w zaleznosci od poziomu specjalizacji wymaganego w kazdym z nich. W przypadku mezczyzn zawo-
dami o duzych wymaganiach w zakresie poziomu specjalizacji byty zawody kierownicze i specjalistyczne,
podczas gdy w przypadku kobiet zaliczaty sie do nich te dotyczace nauczania (nauczyciele, pedagodzy
szkolni) i kierownicze w ustugach, ale oprécz tego zawody sredniego szczebla - z dziedzin spotecznych
oraz pracownicy ustug osobistych. Podobna sytuacja wystepowata wéréd zawoddw najprostszych - te
okreslone jako kobiece wymagaty nizszego poziomu specjalizacji (robotnicy niewykwalifikowani).

Niedobory kompetencyjne

Kolejnym pytaniem postawionym na wstepie byfa kwestia braku kandydatéw posiadajacych odpowied-
nie kompetencje, czyli préba zidentyfikowania niedoboréw kompetencyjnych. Aby odpowiedzie¢ na to
pytanie przeprowadzone zostaty dwie analizy. Po pierwsze, niedobory kompetencyjne byty rozpatrywane
na podstawie analizy zawodoéw, w ktérych pracodawcy doswiadczali trudnosci w zrekrutowaniu odpo-
wiednich 0séb, o ile powodem tych trudnosci byt brak odpowiednich kompetencji. Po drugie, bardziej
szczegodtowa analiza tych niedoboréw polegata na wskazaniu, jakich konkretnie kompetencji brakowa-
to kandydatom w okres$lonych zawodach. Takie ujecie problemu niedoboréw kompetencyjnych pozwoli
przeanalizowac je bardziej precyzyjnie niz w podejsciu stosowanym przez Europejskie Centrum Rozwoju
Ksztatcenia Zawodowego (CEDEFOP), gdzie niedobory sg identyfikowane najczesciej poprzez analize pro-
bleméw rekrutacyjnych pracodawcow (Skills 2010).

Wyniki z dwdch edycji badan pokazuja, ze trudnosci ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw byty
problemem, ktéry ma charakter staty, wystepuje systematycznie i bez wzgledu na okres badan zgtaszato
go 75% pracodawcéw w Polsce. Podobienstwa wystepujace pod tym wzgledem w obu okresach czasu
pozwalajg na prowadzenie analizy na potaczonej probie, uzyskujac tym samym doktadniejsze wyniki.

Trudnosci dotyczace rekrutacji pracownikéw w gtéwnej mierze wynikaty z niespetnionych wymagan sta-
wianym kandydatom przez pracodawcéw. Byta to przyczyna niemoznosci znalezienia odpowiedniego
pracownika dla 3/4 pracodawcéw doswiadczajacych problemoéw w zrekrutowaniu wiasciwych oséb do
pracy (tabela 1.7). Jedynie w przypadku niektérych zawodéw ich obsadzenie byto problematyczne z in-
nych przyczyn. Taka sytuacja dotyczyta lekarzy, pielegniarek i farmaceutéw, technikéw informatykéw oraz
specjalistéw do spraw nauczania (nauczycieli, wychowawcéw i pedagogdw), gdzie brakowato odpowied-
nich oséb do pracy i kandydaci nie zgtaszali sie.

W przypadku niektérych zawodoéw problemem byty nadmierne oczekiwania pracownikéw, przede wszyst-
kim ptacowe. Ten problem dotykat jednak raczej pracownikéw w prostszych zawodach — pomocy domo-
wych i sprzataczek, operatoréw maszyn i urzadzen wydobywczych i przetwdrczych, ale réwniez, co cieka-
we, pracownikéw do spraw finansowo-statystycznych i ewidencji materiatowej (magazynierzy i asystenci
ksiegowych). Warto nadmieni¢, ze sytuacja ta niewiele odbiegata od wynikéw uzyskanych jesienig 2010 .

Niedobory
kompetencyjne
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Potrzeby Tabela 1.7.

pracodawcow
a dostepnosé Przyczyny trudnosci w znalezieniu odpowiednich oséb do pracy (odsetek odpowiedzi pracodawcow,
zasob6w pracy ktoérzy maja problemy ze znalezieniem oséb do pracy w podziale na duze grupy zawodowe wedtug
ISCO-08, dane taczne dla 2010 r.i2011r.)
Praktycznie nikt nie Kandydaci nie Kandydatom nie N
odpowiedziat na spetniali naszych odpowiadaty nasze . .
L . niewazone
oferte pracy oczekiwan warunki
11 Wtadze, wyzsi urzednicy, dyrektorzy 30
12 Kierownicy ds. zarzadzania i handlu 13 60
13 Kierownicy ds. produkgiji i ustug 15

14 Kierownicy (hotele, handel, ustugi)

21 Specjalisci nauk fiz,, mat. i tech.

22 Specjalisci ds. zdrowia

23 Specjalisci nauczania i wychowania
24 Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania
25 Specjalisci ds. technologii inf.-komunik.

26 Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury

31 Sredni pers. nauk fiz., chem. i tech.

32 Sredni pers. ds. zdrowia

33 Sredni pers. ds. biznesu i administracji
34 Sredni pers. ds. prawa, spraw spot., kult.

35 Technicy informatycy

41 Sekretarki, oper. urz. biur. i pokrewni
42 Pracownicy obstugi klienta
43 Pracownicy ds. fin.-stat. i ewidencji mater.

44 Pozostali pracownicy obstugi biura

51 Pracownicy ustug osobistych
52 Sprzedawcy i pokrewni
53 Pracownicy opieki osobistej i pokrewni

54 Pracownicy ustug ochrony

71 Robotnicy bud. i pokr. (bez elektrykow)
72 Robotnicy obrébki metali, mech. i pokr.
73 RzemiesInicy i robotnicy poligraficzni
74 Elektrycy i elektronicy

75 Robotnicy (prz. spoz., drzew., tekstyl.)

81 Operatorzy masz./urz. wydob. i przetw.
82 Monterzy

83 Kierowcy i operatorzy pojazdéw

91 Pomoce domowe i sprzataczki

93 Robotnicy w gérn., przem., bud., transp.

94 Pracownicy przygotowujacy positki

96 tadowacze nieczystosci i inni niewykw.

Ogotem 13

Zrodto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011.
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Pracodawcy byli stosunkowo zgodni co do tego, jakie wymagania nie byty spetniane przez kandydatow

Niedobory

(tabela 1.8). Mieli oni tutaj na mysli przede wszystkim brak odpowiednich kompetencji - na co wskazy- kompetencyjne
wato 40% pracodawcéw'™. Jezeli uwzglednié to, ze opinie pojawiajace sie w kategorii ,inne braki” doty-
czyty gtéwnie niedoboru pewnych specyficznych kompetencji, to mozna przyja¢, ze w przypadku potowy
trudnosci zwigzanych z rekrutacjg pracownikéw, a wynikajacych z niespetnionych wymagan stawianych
kandydatom, przyczyna byty braki kompetencji.
Nieposiadanie przez kandydatéw odpowiednich kompetencji, jako utrudnienie w znalezieniu odpowied-
nich oséb do pracy, byto wskazywane réownie czesto przez pracodawcéw o réznej wielkosci zatrudnienia.
Takze faza rozwoju firmy stabo wptywata na akcentowanie braku kompetencji jako przyczyny trudnosci:
firmy rozwijajace sie czesciej zgtaszaty ten problem niz firmy stagnacyjne. Ale tez nalezy podkresli¢, ze bez
wzgledu na poziom rozwoju przedsiebiorstwa problem ten dotykat wszystkich pracodawcéw.
Tabela 1.8.
Braki dostrzegane u kandydatéw a bedace utrudnieniem w znalezieniu odpowiednich oséb do
pracy (odsetek odpowiedzi pracodawcéw, ktorzy majq problemy ze znalezieniem oséb do pracy ze
wzgledu na spelnianie oczekiwan w podziale na wielkos¢ firmy i poziom jej rozwoju, dane taczne
dla2010r.i2011r.)
Braki
. - . ) Motywacdji . _
Kompetencji Uprawnien Doswiadczenia Inne braki N niewazone
do pracy
Stagnacyjne 31 435
Stabo rozwijajace sie 835
@ |Rozwijajace sie 819
Silnie rozwijajace sie 392
Ogdtem 2481
Stagnacyjne 29
gr\ ;’:Zb;i ro.zwija!'qce sie 2(5)
o jajace sig
| Silnie rozwijajace sie 18
Ogétem 153
Stagnacyjne 12
Stabo rozwijajace sie 21
§ Rozwijajace sie 15
Silnie rozwijajace sie 7
Ogotem 55

Zrodto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011.

Wielkos¢ przedsiebiorstwa w dos¢ wyrazny sposéb réznicowata problemy zwigzane z wymogiem po-
siadania przez kandydatéw odpowiedniego doswiadczenia. Im wieksza firma, tym bardziej pracodawcy
uskarzali sie na brak stazu pracy. Te problemy wynikaty z wiekszych wymagan pod wzgledem stazu pracy,
a stawianych kandydatom przez duze przedsiebiorstwa.

Braki w stazu pracy u kandydatéw na oferowane stanowisko zaskakuja, gdyz pracodawcy w procesie re-
krutacji podkreslaja wage doswiadczenia zawodowego. Byto to najliczniej wystepujace i najlepiej opisa-
ne kryterium selekcji formutowane w ofertach pracy, publikowanych zaréwno w Powiatowych Urzedach
Pracy, jak i za posrednictwem portali internetowych w 2010 .1 2011 r™.

Analizujac odsetki ofert zawierajgcych wymaog stazu pracy na poziomie duzych kategorii zawodowych we-
dhug klasyfikacji ISCO-08, wida¢ wyraznie, ze wspotczesny pracodawca potrzebuje pracownika,gotowego”
do wykonywania odpowiednich czynnosci przynaleznych miejscu pracy (tabela 1.9).

™ Dane przedstawione w tabeli 1.8 dotycza jedynie przedstawicieli firm z pominieciem pracodawcéw z réznego rodzaju instytucji. Jednak opinie
pracodawcow instytucjonalnych wyrazane na temat brakéw u kandydatéw do pracy byty zbiezne z opiniami pracodawcoéw z firm.

s Szczegbtowe wymagania wobec kandydatow sformutowane w ofertach pracy publikowanych w Powiatowych Urzedach Pracy i portalach inter-
netowych zawiera zatgcznik 2, Karty wymagan pracodawcow formutowane w ofertach pracy”.
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Potrzeby Tabela 1.9.

pracodawcow
a dostepnosé Wymagania dotyczace doswiadczenia zawodowego: odsetek ofert zawierajacych informacje
zasob6w pracy o doswiadczeniu zawodowym, Srednia liczba lat wymaganego doswiadczenia zawodowego oraz
informacje o wymaganych referencjach (dane procentowe i srednia arytmetyczna w podziale na
duze grupy zawodowe ISCO-08)
Zawéd N Prpgent ofer't Sred,nifa liczba .Iat Procent o.fert.
z doswiadczeniem doswiadczenia z referencjami
11 Wiadze, wyzsi urzednicy, dyrektorzy 309 81
12 Kierownicy ds. zarzadzania i handlu 482 80
13 Kierownicy ds. produkgji i ustug 446 80
14 Kierownicy (hotele, handel, ustugi) 444
21 Specjalisci nauk fiz., mat. i tech. 658 80 2,5 33
22 Specjalisci ds. zdrowia 241 24 26
23 Specjalisci nauczania i wychowania 360 76 2,1 38
24 Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania 2231 72 23 _
25 Specjalisci ds. technologii inf.-komunik. 955 2,4 38
26 Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury 199 24 19
31 Sredni pers. nauk fiz., chem. i tech. 408 75 2,7 34
32 Sredni pers. ds. zdrowia 155 81 _ 20
33 Sredni pers. ds. biznesu i administragji 3426 75 1,8 35
34 Sredni pers. ds. prawa, spraw spot., kult. 134 71 - 38
35 Technicy informatycy 142 _ 36
41 Sekretarki, oper. urz. biur. i pokrewni 333 77 1,8 30
42 Pracownicy obstugi klienta 429 72 _ 36
43 Pracownicy ds. fin.-stat. i ewidencji mater. 296 78 2,2 28
44 Pozostali pracownicy obstugi biura 56 _ 21
51 Pracownicy ustug osobistych 1018 75 19 27
52 Sprzedawcy i pokrewni 2768 72 _ 36
53 Pracownicy opieki osobistej i pokrewni 31 _ - 38
54 Pracownicy ustug ochrony 230 84 1,8 17
71 Robotnicy bud. i pokr. (bez elektrykow) 1015 79 2,5 24
72 Robotnicy obrébki metali, mech. i pokr. 826 86 2,7 17
73 Rzemieslnicy i robotnicy poligraficzni 50 72 24 46
74 Elektrycy i elektronicy 392 79 2,3 26
75 Robotnicy (prz. spoz., drzew., tekstyl.) 562 72 _ 31
81 Operatorzy masz./urz. wydob. i przetw. 168 82 2,7 20
82 Monterzy 58 81 2,2 29
83 Kierowcy i operatorzy pojazdéw 998 85 23 18
91 Pomoce domowe i sprzataczki 264
93 Robotnicy w gérn., przem., bud., transp. 269
94 Pracownicy przygotowujacy positki 85 76 1,8 26
95 Sprzed. uliczni i pracow. swiad. ust. na ulicy 44
96 tadowacze nieczystosci i inni niewykw. 83

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2011.
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Nie zaskakuje oczekiwanie najdtuzszego doswiadczenia zawodowego w przypadku aplikowania na zawo-
dy kierownicze. Ciekawe natomiast sg dwa aspekty zwigzane z dtugoscia minimalnego stazu pracy:

1. Kandydaciw procesie aplikowania na stanowiska robotnicze — z wytgczeniem robotnikdw niewy-
kwalifikowanych — musza wykazac sie dtuzszym doswiadczeniem zawodowym w poréwnaniu do
kandydatow na stanowiska specjalistyczne (najmniejsze réznice w wartosci Sredniej) sredniego
szczebla, biurowe i ustugowe.

2. W zawodach zwiagzanych ze stuzba zdrowia oraz naukami fizycznymi, chemicznymi, matema-
tycznymi i technicznymi dtuzsze doswiadczenie zawodowe wymagane jest od kandydatéw na
stanowiska $redniego szczebla w poréwnaniu do wymogéw rekrutacyjnych formutowanych wo-
bec specjalistow.

Dopetnieniem wymagan wzgledem preferowanego przez pracodawce minimalnego stazu pracy jest
oczekiwanie referencji z poprzedniego miejsca pracy. Brak tego typu dokumentéw uniemozliwi aplikowa-
nie na ponad potowe oferowanych stanowisk dla kierownikéw oraz specjalistéw do spraw ekonomicznych
i zarzadzania, a takze na okoto 30% ogtoszen skierowanych do kandydatéw na pozostate zawody. Wyjatek
stanowia robotnicy niewykwalifikowani, pracownicy ustug ochrony, kierowcy i operatorzy pojazdéw oraz
robotnicy obrébki maszyn, wobec ktérych zgdanie opinii bytego pracodawcy pojawia sie sporadycznie,
przy rébwnoczesnie czesciej niz zwykle formutowanym wymogu posiadania do$wiadczenia zawodowego.

Interesujaca jest kwestia motywacji do pracy prezentowana przez kandydatéw. Okazuje sie, ze osoby sta-
rajace sie o prace w niewielkich firmach miaty mniejszg ochote do pracy. Mozna zasadnie przyjac, ze jest
to zwigzane z warunkami finansowymi w przedsiebiorstwach réznej wielkosci — w tych wiekszych ptace sa
z reguly lepsze, co podnosi motywacje do pracy.

Przed wskazaniem, jakich kompetencji dotycza niedobory, warto przyjrze¢ sie temu, w jakich zawodach
pracodawcy doswiadczali najwiekszych trudnosci z rekrutacja odpowiednich oséb do pracy (tabela
1.10). Przede wszystkim okazato sie ponownie, ze pomiedzy 2010 r.i 2011 r. zmiany w zakresie zawodow,
z ktérymi pracodawcy doswiadczyli najwiekszych trudnosci rekrutacyjnych byty bardzo nieznacznie, co
potwierdza systematycznosc¢ tego zjawiska. Ponadto mozna dostrzec, ze zawody trudne w rekrutacji to
jednoczesnie te, ktore byly szczegdlnie poszukiwane przez pracodawcéw.

Byty to przede wszystkim trzy kategorie zawodowe:

1. Robotnicy wykwalifikowani - wsréd ktérych przewazali robotnicy budowlani réznych specjaliza-
¢ji, kierowcy i operatorzy maszyn i urzadzen oraz inni robotnicy z ré6znych branz.
Sprzedawcy oraz pracownicy ustug osobistych (tacy jak fryzjerzy, kucharze, kelnerzy i barmani).
Specjalisci (do spraw zdrowia, inzynierowie réznych specjalizacji) i Sredni personel (zwtaszcza do
spraw biznesu i administracji, czyli np. asystenci ksiegowych oraz do spraw zdrowia).

Pomiedzy 2010 r. i 2011 r. dostrzegalna byta niewielka réznica w doswiadczanych przez pracodawcow
trudnosciach zwigzanych z poszukiwaniem oséb do pracy w okreslonych zawodach. Wzrosty problemy
zwiazane z rekrutacja robotnikdéw wykwalifikowanych, a zmniejszyta sie liczba pracodawcow deklaru-
jacych takie problemy przy poszukiwaniu specjalistéw. Takie réznice wynikaty z innej struktury popytu
pracodawcéw w okresie jesiennym i wiosenno-letnim, ktéra wiagzata sie z pracami sezonowymi i wiekszym
zapotrzebowaniem na robotnikow.

Odnoszac trudnosci w znalezieniu pracownikéw do skali rekrutacji w danym zawodzie okazato sie, ze za-
lezno$¢ jest dos¢ oczywista. W zawodach, w ktérych pracodawcy wykazywali wieksze zainteresowanie
osobami do pracy réwniez czeiciej pojawiaty sie trudnosci w znalezieniu odpowiednich oséb do pracy
(kolumna procent szukajacych w tabeli 1.10).
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Zawody, w jakich pracodawcy doswiadczali najwiekszych trudnosci ze znalezieniem odpowiednich
os6b do pracy (odsetek odpowiedzi pracodawcow poszukujacych oséb do pracy w podziale na duze
grupy zawodowe wedtug ISCO-08, liczebnosci dotycza pracodawcéow szukajacych pracownikéw
i majacych problem z ich znalezieniem)

. . . 4 2010 2011 Réznica
Zawdd, w ktdrym trudno znalez¢ pracownikow o
N % % szuk. N % % szuk. %
71 Robotnicy bud. i pokr. (bez elektrykéw) 202 11 84 340 17 92 6
52 Sprzedawcy i pokrewni 176 10 84 256 13 89
51 Pracownicy ustug osobistych 104 6 929 228 11 96 5
83 Kierowcy i operatorzy pojazdéw 276 15 87 202 10 94 -5
33 Sredni pers. ds. biznesu i administracji 171 9 77 177 9 85 0
72 Robotnicy obrébki metali, mech. i pokr. 145 8 78 177 9 94 1
21 Specjalisci nauk fiz., mat. i tech. 88 5 60 116 6 92
75 Robotnicy (prz. spoz., drzew., tekstyl.) 81 4 73 116 6 94 2
32 Sredni pers. ds. zdrowia 143 8 96 78 4 99 -4
74 Elektrycy i elektronicy 65 4 71 87 4 89 (1]
31 Sredni pers. nauk fiz., chem. i tech. 49 3 69 51 3 76 0
22 Specjalisci ds. zdrowia 38 2 100 53 3 99 1
41 Sekretarki, oper. urz. biur. i pokrewni 62 3 52 67 3 926 0
93 Robotnicy w gorn., przem., bud., transp. 16 1 37 60 3 46 2
13 Kierownicy ds. produkgji i ustug 27 1 79 34 2 94 1
24 Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania 101 5 57 38 2 61 -3
25 Specjalisci ds. technologii inf.-komunik. 98 5 93 44 2 87 -3
35 Technicy informatycy 5 0 12 36 2 88 2
43 Pracownicy ds. fin.-stat. i ewidencji mater. 34 2 66 46 2 81
81 Operatorzy masz./urz. wydob. i przetw. 30 2 67 33 2 72 0
12 Kierownicy ds. zarzadzania i handlu 6 0 67 26 1 91 1
23 Specjalisci nauczania i wychowania 33 2 98 22 1 91 -1
26 Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury 25 1 54 11 1 76 0
34 Sredni pers. ds. prawa, spraw spot., kult. 15 1 76 25 1 57 0
42 Pracownicy obstugi klienta 27 1 89 12 1 57 0
82 Monterzy 29 2 99 20 1 81 -1
11 Wtadze, wyzsi urzednicy, dyrektorzy 12 1 91 10 0 40 -1
14 Kierownicy (hotele, handel, ustugi) 0 43 2 0 87 0
44 Pozostali pracownicy obstugi biura 0 88 1 0 2 0
53 Pracownicy opieki osobistej i pokrewni 0 0 0 7 0 98 0
54 Pracownicy ustug ochrony 14 1 85 6 0 88 -1
73 Rzemiedlnicy i robotnicy poligraficzni 13 1 93 3 0 97 -1
91 Pomoce domowe i sprzataczki 20 1 77 7 0 64 -1
94 Pracownicy przygotowujacy positki 14 1 74 9 0 52 -1
96 Ladowacze nieczystosci i inni niewykw. 8 0 65 3 0 55 (1]

* Uwaga: kolumna, % szuk.” pokazuje, jaki procent pracodawcoéw szukajacych pracownikéw w danym zawodzie do-
$wiadczat trudnosci ze znalezieniem oséb do pracy w tym wtasnie zawodzie.

Ostatnia kolumna zawiera procentowa réznice trudnosci w znalezieniu odpowiednich oséb, wystepujacych pomie-
dzy 2011 r.i 2010 r. Kolorami zaznaczono zawody nalezace do trzech kategorii zawodowych: rézowym - robotnikéw
wykwalifikowanych oraz operatoréw i monteréw, niebieskim - specjalistow, a zielonym - pracownikéw ustug.

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010, 2011.
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Warte odnotowania sa problemy, jakich pracodawcy doswiadczali przy poszukiwaniu sprzedawcéw. Z jed-  Niedobory

nej strony, zarébwno w 2010 r,, jak i w 2011 r. wystepowata nadpodaz oséb w tym zawodzie. Z drugiej jed- kompetencyjne
nak, trudnosci ze znalezieniem odpowiednich 0séb do pracy wynikaty z braku niezbednych kompetencji,

€0 0znacza, ze niedobdr kompetencji w zawodzie sprzedawcy byt szczegdlnie dotkliwy.

Pracodawcy zostali rowniez poproszeni o wskazanie kompetengji, ktérych braki byty na tyle dotkliwe, ze
dyskwalifikowaty do pracy w danym zawodzie. Dzieki temu mozna byto okresli¢ najwazniejsze niedobo-
ry kompetencyjne (zostaly one sprowadzone do jedenastu klas gtéwnych kompetencji, z dodatkowym
uwzglednieniem kompetencji zawodowych, kwalifikacji, kompetencji jezykowych oraz innych - niemozli-
wych do jednoznacznego zdefiniowania'®), co pokazuje tabela 1.11.

Tabela 1.11.

Niedobory kompetencyjne - odsetek odpowiedzi pracodawcéw doswiadczajacych probleméw
ze znalezieniem os6b do pracy w okreslonym zawodzie (w podziale na wielkie grupy zawodowe
wedtug ISCO-08, dane taczne dla 2010 r.i 2011 r.)

N | ZAW SAM INT KWA KOM KOG TCH INNE FIZ DYS JEZ ART KE MAT BIU

KIER 46 | 28 3 17 1
SPEC 268 13 6 19
SRED 143 18 20 17
BIUR 48 | 5 21 34 11
USLU 157 23 30 4
ROBW 417 3 7

OPER 77 2 4 10
ROBN 23 | 26 3 |43

Ogotem 1179 20 15 10

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010, 2011.

Pracodawcy wskazywali gtéwnie trzy rodzaje brakujacych kompetencji:

- zawodowe - zwigzane ze specyfikg czynnosci wykonywanych w ramach kazdego zawodu (dla
przyktadu w zawodzie elektryka niezbedne sg umiejetnosci wykonywania instalacji elektrycz-
nych, wiedza na temat elektrycznosci oraz odpowiednie zachowanie sie w trakcie pracy);

« interpersonalne - kontakty z innymi ludZmi oraz wspétdziatanie w grupie;

«  samoorganizacyjne — samodzielnos¢, decyzyjnos¢, przedsiebiorczos¢ i wykazywanie inicjatywy,
odpornosc na stres i ogdlnie motywacja do pracy.

Niedobdr kompetencji zawodowych (wiasciwych dla kazdego zawodu) stosunkowo czesciej dotyczyt ro-
botnikéw wykwalifikowanych oraz sprzedawcéw i pracownikéw ustug. Rzadziej, jako te brakujace, byty
one przypisywane kandydatom na stanowiska kierownicze, pracownikéw biurowych oraz robotnikéw nie-
wykwalifikowanych. W przypadku kierownikéw jest to zwigzane ze specyfika tego zawodu - pracodawcy
wiele oczekuja od kandydatéw do takiej pracy, ale i osoby szukajgce zatrudnienia w tym zawodzie charak-
teryzuje wysoki poziom posiadanych kompetencji. Dodatkowo w przypadku kierownikéw wymagane sa
inne specyficzne kompetencje — 43% pracodawcéw zwrdcito uwage, ze brakuje odpowiednich oséb na
stanowiska kierownicze, ktérzy potrafiliby analizowac informacje, uczyc¢ sie i wyciagac wnioski (brakowato
im kompetencji kognitywnych). W przypadku pracownikéw biurowych oraz robotnikéw do prac prostych

' Opis uzytej w badaniach klasyfikacji kompetencji mozna znalez¢ w opracowaniu z | edycji badan ,Bilans Kapitatu Ludzkiego’, zob. Strzeborska,
Dobrzynska (2011). Oznaczenie skrétéw kompetencji gtéwnych stosowanych w tym opracowaniu: ZAW - zawodowe, SAM - samoorganiza-
cyjne, INT - interpersonalne (kontakty z ludzmi), KWA - posiadanie kwalifikacji lub uprawnier, KOM - komputerowe, KOG - kognitywne, FIZ
- fizyczne, JEZ - znajomosc jezykow obcych, INNE - inne kompetencje, DYS - dyspozycyjne, TCH - techniczne, ART - artystyczne, MAT — mate-
matyczne, KIE - kierownicze, BIU - biurowe. 45
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trudno okresli¢ co stanowi o kompetencjach zawodowych. Stad tez pracodawcy rzadziej wskazywali na
braki kompetencji zawodowych, a niedobory dotyczyty innych kompetencji - u pracownikéw biurowych
oprécz kompetencji interpersonalnych i samoorganizacyjnych wskazywano brak odpowiednich umiejet-
nosci jezykowych, a robotnikom niewykwalifikowanym wytykano brak kompetencji interpersonalnych
oraz kognitywnych.

Poza kompetencjami zawodowymi, pracodawcy wskazywali na niedobory kompetencji ogélnych zwiaza-
nych z odpowiednim organizowaniem swojej pracy oraz utrzymywaniem kontaktéw z innymi. Co ciekawe,
brak ludzi posiadajacych takie kompetencje nie dotyczyt tylko zawoddw, gdzie bytyby one najbardziej
przydatne, a wiec zwigzanych z pracg umystowa. Na braki tych kompetencji u kandydatéw starajacych sie
do pracy czesciej zwracali uwage pracodawcy poszukujgcy oséb na stanowiska robotnicze. Najbardziej
kompetencji samoorganizacyjnych brakowato kandydatom do pracy biurowej. Osoby starajace sie o prace
w takim zawodzie réwniez nie posiadaty kompetencji interpersonalnych. Na niedobér kompetencji zwia-
zanych z kontaktami z innymi wskazywali tez pracodawcy u robotnikéw niewykwalifikowanych.

Wsréd spontanicznych wypowiedzi pracodawcéw dotyczacych niedoboréw kompetencyjnych czesto
pojawiaty sie odniesienia do niewystarczajacych kwalifikacji. Kwalifikacje, w odréznieniu od kompetencji,
rozumiane sg jako takie umiejetnosci, wiedza czy zachowania, ktére potwierdzone sa formalnie - za po-
mocg certyfikatow, Swiadectw czy uprawnien (np. prawo jazdy). Uzyskane wyniki pokazuja, ze brak odpo-
wiednich kwalifikacji dotyczyt stosunkowo czesciej oséb starajacych sie o prace umystowa — kierownikéw,
specjalistéw, technikéw sredniego szczebla oraz pracownikéw biurowych.

Kandydatom do pracy w najmniejszym stopniu brakowato kompetencji zwigzanych z praca w biurze (biu-
rowe), matematycznych, jezykowych, dyspozycyjnych, kierowniczych i artystycznych (zdolnosci tworcze
i znajomos¢ sztuki oraz obyczaju). Nie oznacza to, ze kompetencje takie byty wystarczajaco rozwiniete
u kandydatéw, ale ze na te kompetencje pracodawcy zwracali mniejsza uwage przy poszukiwaniu pracow-
nikéw. Przyktadowo, kompetencje kierownicze sg bardzo wazne w przypadku kierownikdéw, ale posiadanie
takich kompetencji przez pracownikéw w tym zawodzie byto traktowane jako oczywisty wymég i nie byt
on bezposrednio zgtaszany przez pracodawcéw.

Oprdcz brakéw kompetencyjnych u oséb ubiegajacych sie o prace, drugim zrédtem informacji o niedobo-
rach w zakresie posiadanych kompetencji byta ocena kompetencji zatrudnionej kadry. W ramach prowa-
dzonych badan poproszono, aby pracodawcy ogdlnie ocenili zadowolenie z kompetencji zatrudnionych
0s0b, a nastepnie wskazali te kompetencje, ktorych poziom warto podnies¢'.

Pracodawcy zaréwno w 2010 r., jak i 2011 r. byli raczej zadowoleni z kompetencji swoich pracownikéw,
gdyz tylko 4% z nich uznato, ze kompetencje te sa zbyt niskie. Sposréd pozostatych blisko potowa (44%
w 2010 r. i 46% w 2011 r.) stwierdzita, ze wprawdzie kompetencje sg zadowalajace, ale mimo wszystko
warto je podnies¢. Dodatkowym zZrédiem informacji o niedoborach kompetencyjnych na polskim rynku
pracy byty opinie tych pracodawcéw, ktérzy byli catkowicie niezadowoleni i dostrzegali potrzebe lub ko-
nieczno$¢ doszkolenia swojej kadry.

7 Ze wzgledu na krotki czas trwania wywiadu telefonicznego, ktory byt gtéwna technika stosowang w badaniu pracodawcoéw, nie pytano juz o to,
jakich kompetencji brakuje pracownikom zatrudnionym i w ktérym zawodzie. Zadane pytanie dotyczy zatem ogétu zatrudnionych, ale dzieki
temu dostarcza podsumowujacych informacji na temat niedoboréw kompetencyjnych.



Tabela 1.12.

Niedobory kompetencje zatrudnionych pracownikéw (odsetek pracodawcéw, ktérzy wskazali na
potrzebe podniesienia kompetencji zatrudnionych oséb)

Kompetencje 2010 2011

N % N %
Zawodowe 4064 m
Samoorganizacyjne 1690 23 1487 19
Interpersonalne 1317 18 1316 17
Komputerowe 846 12 684
Techniczne 344 5 379
Jezykowe 350 5 326
Kwalifikacje 259 4 352
Kognitywne 217 3 123
Kierownicze 95 1 122
Biurowe 115 2 150
Fizyczne 94 1 51
Artystyczne 29 14
Dyspozycyjne 31 33
Matematyczne 20 9
Inne 157 2 15

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010, 2011.

To, jakie kompetencje byty niewystarczajace u zatrudnionych pracownikéw pokazuje tabela 1.12. Juz na
pierwszy rzut oka mozna dostrzec, ze opinie dotyczace kompetencji oséb pracujacych niemal dokfadnie
odzwierciedlaty braki kompetencji, ktére pracodawcy wytykali kandydatom ubiegajacym sie o prace. | tak,
pracownikom brakowato przede wszystkim kompetencji:

+  zawodowych;
«  samoorganizacyjnych;
« interpersonalnych.

W odréznieniu od ocen o0séb starajacych sie o prace jeszcze wiekszego znaczenia nabrat krytyczny wy-
dzwiek opinii o kompetencjach zawodowych zatrudnionych. Tak naprawde dopiero rzeczywista praca
weryfikowala czyjes specyficzne umiejetnosci, wiedze i zachowania zwigzane z tym zawodem i, jak sie
okazato, cze$¢ pracodawcdw po jakims czasie rozczarowata sie poziomem kompetencji posiadanych przez
kandydatow (w 2011 r. az 26% pracodawcow wiecej wypowiadato sie w kategoriach niedoboréw o kom-
petencjach zawodowych zatrudnionych w poréwnaniu do kandydujacych do pracy w jakimkolwiek zawo-
dzie). Poréwnujac opinie pracodawcéw w obu okresach realizacji badania, mozna tez dostrzec, ze odsetek
krytycznych ocen kompetencji zawodowych kadry znaczaco wzrdst — o 12%. Poniekad jest to efekt sezo-
nowej zmiany struktury zatrudnienia — wiosna 2011 r. zwiekszyfa sie liczba pracownikéw poszukiwanych
w zawodzie robotnikéw wykwalifikowanych, a w przypadku tej kategorii opinie o kompetencjach zawo-
dowych byty bardziej krytyczne.

Warto tez podkresli¢, ze opinie pracodawcéw dotyczace brakéw kompetencji zatrudnionej kadry byty nie-
zalezne zaréwno od wielkosci zatrudnienia, jak i od poziomu rozwoju firmy. Brak wiekszych zmian w czasie
wskazuje na systematyczny charakter niedoboréw kompetencyjnych wystepujacych w polskiej gospo-
darce.

Podsumowujac, mozna powiedzie¢, ze niedobory kompetencyjne, czyli brak oséb posiadajacych odpo-
wiednie kompetencje byt dos¢ wyrazny. Przynajmniej, jesli chodzi o trzy klasy kompetencji, tj. zawodowe
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zwigzane z okreslonym stanowiskiem i praca na nim wykonywanga oraz dwie ogélne — samoorganizacyjne
i interpersonalne. Niskie oceny tych wiasnie kompetencji dotyczyly zaréwno oséb ubiegajacych sie o pra-
ce, jakijuz zatrudnionej kadry, co podkresla doniostos¢ tego problemu. Przyszte edycje badan pokaza, czy
takie niedobory sa rzeczywiscie trwate i jak zmiany zachodzace w otoczeniu gospodarczym i spotecznym
na nie wptyna.

Niedopasowanie kompetencyjne

Do problemu rozbieznosci potrzeb pracodawcéw i mozliwosci rynku pracy odnosi sie réwniez drugie z po-
je¢ wprowadzonych na poczatku, czyli niedopasowania kompetencyjnego. Niedopasowanie takie wyste-
puje wowczas, kiedy wymagania pracodawcéw co do poziomu kompetencji pracownikdw réznia sie od
poziomu posiadanych przez nich kompetencji. Oznacza to, ze zasoby kompetencyjne dostepne na rynku
pracy sg zbyt niskie lub za wysokie w poréwnaniu do potrzeb pracodawcéw. Oba te przypadki sg nieko-
rzystne. W przypadku, kiedy poziom kompetencji pracownikéw (aktualnych lub przysztych) jest za niski
wobec tych wymaganych, pracodawcy musza ponies¢ dodatkowe koszty, aby doszkoli¢ pracownikéw
w zakresie posiadanych kompetencji lub zatrudni¢ inne osoby o odpowiednich kompetencjach (w gre
wchodzi wéwczas koszt dodatkowej rekrutacji). W drugim przypadku, kiedy kompetencje przewyzszaja
wymagania pracodawcéw, pracownicy wykonuja prace ponizej swoich mozliwosci, za co otrzymuja niz-
sze wynagrodzenie. Ogdlinie, bez wzgledu na rodzaj niedopasowania kompetencyjnego, rynek pracy traci
— czy to po stronie pracodawcow czy pracownikéw. Wobec tego wazne jest zdiagnozowanie, w zakresie
jakich kompetencji i jak duze sg istniejgce niedopasowania kompetencyjne.

W tym celu przydatne byto odniesienie sie nie do swobodnych odpowiedzi pracodawcéw dotyczacych
brakujacych kompetencji, lecz do pytan wystandaryzowanych zaréwno dla pracodawcéw, jak i pracow-
nikéw. W ramach badan prowadzonych w projekcie ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” jednym i drugim zadano
pytania o ocene poziomu wymaganych (pracodawcy) i ocene poziomu posiadanych (ludnos¢) kompeten-
¢ji'. Pytania odnosity sie do jedenastu gtéwnych klas kompetencji.

W Zataczniku zamieszczono tabele A2 i A3 prezentujace samooceny kompetencji dokonane przez osoby
poszukujace pracy w okreslonym zawodzie oraz wymagania stawiane kandydatom w zakresie poziomu
posiadanych kompetencji oceniane przez pracodawcéw. Ze wzgledu na rézne uktady odniesienia praco-
dawcoéw formutujacych wymagania i pracobiorcéw oceniajacych wtasne mozliwosci, poziomy tych warto-
$ci nie s bezposrednio poréwnywalne, ale daje sie zauwazy¢, Ze struktura obu ocen jest zblizona. Warto
tez podsumowac wyniki uzyskane w obu edycjach badan - jesienig 2010 r.i wiosng 2011 r. O ile samooce-
ny stopnia posiadanych kompetencji dokonywane przez ludzi poszukujacych pracy nie ulegty zmianom
(fluktuacje wyniosty maksymalnie 0,5 na poziomie poszczegdlnych kompetencji, a w uktadzie ogdlnym
0,1), to daty sie zauwazy¢ pewne charakterystyczne réznice opinii pracodawcéw. Zmiany dotyczyly dwéch
zawodow - robotnikéw wykwalifikowanych oraz pracownikéw ustug i sprzedawcéw. W przypadku robot-
nikéw w 2011 r. wzrdst poziom wymagan w zakresie kompetencji technicznych i fizycznych, a jednoczesnie
zmniejszyly sie wymagania co do poziomu kompetencji komputerowych, interpersonalnych i biurowych.
Takie zmiany mozna wyjasni¢ wzrostem zapotrzebowania na prace sezonowe, ktére charakteryzujg sie
mniejszym stopniem ztozonosci i wymagaja sprawnosci fizycznej i kompetencji technicznych. Pomiedzy
dwiema edycjami zmienifa sie struktura popytu na pracownikéw ustug — pracodawcy nie potrzebowali juz
tylu sprzedawcow, lecz wiecej pracownikdw ustug osobistych (fryzjerow, kosmetyczek, kucharzy, kelneréw
i barmandw). Pociggneto to za sobg wymagania wiekszego poziomu kompetencji komputerowych i biuro-
wych przy mniejszym poziomie wymaganych kompetencji artystycznych i fizycznych.

'8 Wyniki na obu skalach byty mierzone nieco inaczej. Pracodawcy oceniali wymagania kompetencyjne na skali od 0 do 4, a poszukujacy pracy - od
1 do 5.W celu wystandaryzowania wynikéw skale 1-5 sprowadzono do zakresu 0-4, aby obie skale przyjmowaty takie same poziomy ocen: niska,
podstawowa, $rednia, wysoka, bardzo wysoka.



Tabela 1.13.

Niedopasowanie

kompetencyjne
Réznice $redniego poziomu kompetencji wymaganego przez pracodawcow i sSrednich samoocen
kompetencji posiadanych przez szukajacych pracy
e | N, | BU KE FZ TCH KOM ART MAT KOG DYS INT  SAM
KIER 54 | 18 o .11 08 04 A1 01 02 05 02 01
SPEC 549 | 279 a3 P 09 04 |12 09 02 06 02 01
SRED 30 [ 311 |07 4 3 41 02 08 05 01 04 01 | 04
o |BIUR 239 | 244 | 07 S| 4 1 04 |4 03 07 09 01 02
& | usLu 332 [ 535 | 08 -08 08 09 02 05 06 03 06 02 0
ROBW 484 | 409 | 1 06 0 05 06 05 03 01 06 02
OPER 3 [ 170 | 09 09 04 06 | 2 09 06 04 04 02 03
ROBN 9 | 260 | 06 04 | 04 08 06 09 03 03 03 02
Ogétem 2495 | 2245 | -08 08 -08 08 03 08 04 01 04 0 | 04
I N, | BU KE FzZ TCH KOM ART MAT KOG DYS INT  SAM
KIER 68 | 19 02 05 13 01 06 05 -01 03
SPEC 342 | 284 EER 07 08 09 04 06 01 01
SRED 351 | 262 | 1 4 03 08 03 01 05 01
— | BIUR 120 | 278 | 08 1,2 07 14 08 07 08 0 01
& |usw 66 | 569 | 09 07 07 09 07 06 06 03 -02 02
ROBW 764 | 440 | 09 05 02 08 08 06 05 04 05 04 0O
OPER 330 [ 169 | 1 43 03 05 13 1 06 07 0 04 -0
ROBN 107 | 330 | 1 o5 02N o5 1 06 05 05 02 02 0]
Ogétem 2707 | 2351 | 47 ©09 -08 08 07 07 05 -04 04 -01 O

Uwaga: wartosci ujemne oznaczajg, ze samoocena przewyzsza wymagania, wartosci dodatnie — ze wymagania prze-
WyZszaja samoocene.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010, 2011 i Badanie Pracodawcéw 2010, 2011.

Zestawienie wymagan pracodawcéw dotyczacych poziomédw kompetencji oraz samooceny dokonywanej
przez osoby poszukujace pracy pokazuje, ze obraz niedopasowania kompetencyjnego w obu rozpatry-
wanych okresach byt bardzo podobny (tabela 1.13). W tabeli kompetencje zostaty uszeregowane od tych,
w ktérych ocena kompetencji przez pracownikéw przewyzszata oczekiwania pracodawcéw do tych, w kto-
rych wymagania pracodawcéw byty wieksze niz poziom kompetencji posiadany przez osoby poszukujace
pracy (wedtug ich deklaracji). Ogdlnie rzecz biorac, jesienig 2010 r. i wiosng 2011 r. ludzie, w poréwnaniu
do oczekiwan pracodawcéw, oceniali wyzej swoje kompetencje biurowe, fizyczne, techniczne oraz kierow-
nicze. Wynika to z prostego faktu, ze wymagania pracodawcéw co do poziomu tych wtasnie kompetencji
byty relatywnie niskie, a nie, ze ludzie posiadali je w wysokim stopniu. Zreszta wystarczy spojrze¢ na bilans
tych dwdch opinii w przypadku kierownikéw i kompetencji kierowniczych czy robotnikéw i kompetencji
fizycznych. W przypadku tych dwdch kategorii zawodowych i jedne i drugie kompetencje sg wazne i ich
rzeczywista warto$¢ byta odpowiednio oceniana przez pracownikdéw. Stad tez poziom wymagan i ocena
posiadanych kompetencji w tym zakresie byta w miare podobna.

Ze wzgledu na wspomniane inne uktady odniesienia przy dokonywaniu oceny poziomu kompetencji
przez pracodawcdw i osoby szukajace pracy nie jest wtasciwe szczegdtowe analizowanie wszystkich wy-
nikéw. Mozna zwréci¢ uwage na pewne wzory. Wyraznie najwyzsze wymagania pracodawcéw dotyczyly
poziomu kompetencji samoorganizacyjnych i interpersonalnych, co potwierdzity juz poprzednie analizy.
Jesienig 2010 r. pracodawcy nieco wyzej stawiali poprzeczke, jesli chodzi o kompetencje samoorganiza-
cyjne i wkasciwie osobom szukajacym pracy w kazdym zawodzie trudno byto tym oczekiwaniom sprostac.
Interesujace jest pytanie, dlaczego wiosna 2011 r. pracodawcy obnizyli wymagania dotyczace poziomu
kompetencji samoorganizacyjnych. Raczej nie byfa to kwestia zmiany struktury popytu na pracownikdw,
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gdyz kompetencje samoorganizacyjne byly wymagane réwnie czesto od pracownikéw we wszystkich za-
wodach. Hipotetyczne jest wyjasnienie — uprawomocnione w trakcie rozméw ze specjalistami do spraw
zasobdw ludzkich - Zze obnizenie tych wymagan moze by¢ nastepstwem ogodlniejszych probleméw ze
znalezieniem odpowiednich pracownikéw. W przypadku podobnie wysoko wymaganych kompetencji in-
terpersonalnych samooceny pracownikéw byty nizsze.

W ukfadzie poszczegdlnych zawoddw nieco odrézniaty sie dwie, skrajne kategorie pracownikéw - kierow-
nicy oraz robotnicy niewykwalifikowani. W tych dwoch zawodach, czesciej niz w przypadku innych, samo-
oceny poziomu kompetencji byly zblizone do wymagar stawianych takim pracownikom. U podstaw tych
obserwacji lezaty jednak zupetnie rézne mechanizmy. Od kierownikéw pracodawcy wymagali wysokiego
poziomu kompetencji i osobom szukajacym pracy w tym zawodzie trudno byto sprostac takim oczekiwa-
niom. Z kolei w przypadku robotnikéw do prac prostych wymagano niewiele, ale tez i poszukujacy takiej
pracy nisko oceniali swoje kompetencje.

Poziom wymaganych kompetencji réznit sie w zaleznosci od fazy rozwoju przedsiebiorstwa oraz wielko-
sci firmy lub instytucji. Zaleznosci byty dos¢ oczywiste (wykres 1.3 i 1.4). | tak, firmy bardziej rozwiniete
oczekiwaty od kandydatéw wyzszego poziomu kompetencji zwigzanych z pracg umystowa: kognitywnych
(analiza informacji i wycigganie wnioskdéw oraz uczenie sie), komputerowych, artystycznych (zdolnosci
twdrcze, wiedza o aktualnych wydarzeniach i znajomos$¢ kultury) oraz samoorganizacyjnych. Podobne,
wyzsze oczekiwania dotyczace kompetencji zwigzanych z pracg umystowa byty formutowane przez przed-
stawicieli wiekszych firm i instytucji, zatrudniajacych ponad 250 os6b (wymagali oni wiekszego poziomu
kompetencji kognitywnych, matematycznych i komputerowych). Mozna zatem powiedzie¢, ze rozwoj,
zwiaszcza w przypadku duzych firm, wigzat sie z wiekszymi oczekiwaniami co do kompetencji swoich pra-
cownikdw, szczegodlnie tymi zajmujacymi sie pracg umystowa.

Wykres 1.3.

Wymagane poziomy kompetencji w zaleznosci od poziomu rozwoju firm (Srednia na skali
od 0 do 4, dane taczne dla 2010r.i 2011 r., N =23935)

M stagnacyjne [ stabo rozwijajace sie M rozwijajace sie silnie rozwijajace sie
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Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011.



Wykres 1.4. Niedopasowanie

kompetencyjne
Wymagane poziomy kompetencji w zaleznosci od wielkosci firmy lub instytucji (Srednia na skali

od 0 do 4, dane taczne dla 2010r.i 2011 r., N = 32000)

H 19 7 10-49 [ 50-249 [ 250+
3 -

e -'-“,._,
7T I

KOG TCH MAT KOM ART FIZ SAM INT BIU KIE DYS

Zrodto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011.

Bilans wymagan w zakresie poziomu
wyksztatcenia

Ostatnim z pytan zwigzanych z poréwnaniem oczekiwan pracodawcéw dotyczacych pracownikdéw w réz-
nych zawodach jest kwestia poziomu wyksztatcenia. Chodzi w tym przypadku o okredlenie czy osoby
ubiegajace sie o prace w poszczegolnych zawodach posiadaty poziom wyksztatcenia odpowiadajacy wy-
maganiom pracodawcéw. Jesli kandydaci nie spetniali tych oczekiwan, to wéwczas dochodzito do dwéch
przeciwstawnych zjawisk — przeedukowania (overeducation) lub niedoksztatcenia (undereducation). Obie
te sytuacje moga byc¢ problematyczne, gdyz albo uderzaja w pracodawcéw — niedoksztatcenie moze wy-
magac doszkolenia pracownikdéw, albo w pracownikdw - przeedukowanie moze skutkowac praca i zarob-
kami ponizej mozliwosci (zagrozeniem przeedukowania jest gtdwnie czas ,stracony” na zdobycie wiedzy,
ktorej sie nie wykorzystuje). Dlatego warto przeanalizowad, jak wyglada sytuacja na polskim rynku pracy
pod wzgledem oczekiwan pracodawcéw dotyczacych wyksztatcenia pracownikéw i jakie wyksztatcenie
posiadaja ci drudzy™.

Pracodawcow poszukujacych pracownikéw z danej kategorii zawodowej zapytano o preferencje doty-
czace wyksztatcenia kandydatéw do pracy. Analiza odpowiedzi pozwolita ustali¢ dla kazdego poziomu
wyksztatcenia czy w danej kategorii zawodowej poziom ten jest za niski, adekwatny, czy moze za wysoki.
Wyniki przedstawia tabela 1.14.

W analizach uwzgledniono jedynie wyniki z Il edycji badar z 2011 r. Powodem byta che¢ ujecia takze wymagan w zakresie wyksztatcenia licen-
cjackiego, o ktére nie pytano pracodawcéw w 2010 . 51
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Tabela 1.14.

Procent pracodawcow uznajacych dany poziom wyksztatcenia za adekwatny do wykonywanej
pracy zawodowej (dane procentowe w podziale na wielkie grupy zawodowe ISCO-08)

Wyksztatcenie
Zawéd N
podst./gim. zas. zawod. $rednie lic. mgr

KIER 64 39 84

SPEC 324 33 61

SRED 321 77 90 92
BIUR 17 31 35 90 81 83
usLu 583 31 84 73
ROBW 702 68 56 50
OPER 289 54 72 69
ROBN 90 83 63 61

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2011.

W tabeli zestawiono odsetki pracodawcéw, ktorzy dany poziom wyksztatcenia uznali za adekwatny na
wakujacym stanowisku®. Dla przyktadu: tylko 3% pracodawcéw szukajacych oséb na stanowiska kierow-
nicze przyjeto, ze wyksztatcenie podstawowe lub gimnazjalne jest adekwatne (podobnie w przypadku za-
sadniczego zawodowego); wyksztatcenie srednie byto juz do przyjecia przez 39% pracodawcdw, licencjat
— przez 84%, a wszyscy akceptowali osoby z dyplomem magisterskim.

Uzyskane wyniki mozna podsumowac w kilku punktach, odnoszac wymagania pracodawcéw do poszcze-
golnych zawodow:

- kierownicy i specjalisci: tylko magistrzy moga by¢ ,pewni’, ze wyksztatcenie nie bedzie prze-
szkoda w zatrudnieniu; licencjat moze sie okaza¢ niewystarczajacy, zwtaszcza w kategorii specja-
listow (adekwatnos¢ 61%); akceptowalnosé Sredniego jest wyraznie ponizej 50%;

- personel Sredniego szczebla: nadal bardzo wysoka (powyzej 90%) adekwatnos¢ wyksztatcenia
wyzszego (bez rozréznienia licencjatu i magisterskiego); srednie jest juz akceptowalne dla pra-
wie 80% pracodawcéw;

«  pracownicy biurowi: adekwatnos¢ sredniego wzrasta do prawie 90% i jest wieksza od wyzszego
(ponownie bez rozrézniania licencjatu i magisterskiego) na poziomie nieco ponad 80%;

«  sprzedawcy i pracownicy ustug: radykalny wzrost adekwatnosci wyksztatcenia zawodowego
(ponad 70%), adekwatnos¢ sredniego zbliza sie do 100%, spada adekwatnos¢ wyzszego (choc
nadal przekracza 70%);

«  robotnicy wykwalifikowani: zdecydowanie akceptowalne staje sie wyksztatcenie podstawowe
lub gimnazjalne (prawie 70%), zawodowe i Srednie jest jednakowo dobre (wyraznie ponad 90%),
wyraznie spada adekwatnos¢ wyzszego (w okolice 50%);

«  operatorzy i monterzy: trend sie odwraca — w przeciwienstwie do robotnikéw wykwalifikowa-
nych rzadziej akceptowane sg osoby z podstawowym/gimnazjalnym, a do mniej wiecej 70% wra-
sta adekwatnos¢ wyzszego;

«  robotnicy niewykwalifikowani: jedyna kategoria, w ktérej wyksztatcenie zawodowe jest naj-
bardziej adekwatne (prawie 100%); bardzo wysoka akceptowalnos¢ wyksztatcenia podstawowe-
go (ponad 80%).

Podobna analiza oczekiwan pracodawcéw, ale przeprowadzona na poziomie bardziej szczegétowych du-
zych kategorii zawodowych wedtug klasyfikacji ISCO-08 (tabela 1.15) potwierdza powyzsze obserwacje,
pokazuje jednak dodatkowe fakty. Najciekawsze sg opinie pracodawcéw wobec oséb posiadajacych wy-

2 Pominieto przypadki (odsetki pracodawcédw) uznajace dany poziom wyksztatcenia za zbyt niski lub zbyt wysoki. Oczywiscie dla wyksztatcenia
podstawowego/gimnazjalnego oraz zawodowego, jesli nie byto ono adekwatne, to byto za niskie; w przypadku wyzszego magisterskiego nie-
adekwatne oznaczato zbyt wysokie; w przypadku wyksztatcenia sredniego i licencjatu (gdy byto nieadekwatne) w jednych kategoriach mogto
okazywac sie zbyt niskie (kierownicy, specjalisci), w innych (zawody robotnicze) zbyt wysokie.



ksztatcenie licencjackie, ktore pracodawcy traktowali jako nieco gorsze wyksztatcenie niz wyzsze magi-
sterskie. Wyksztatcenie wyzsze byto wymagane przez pracodawcow do pracy w zawodach kierowniczych,
specjalistycznych i $redniego szczebla, ale licencjat nie zapewniat zatrudnienia we wszystkich takich zawo-
dach. Do pracy bardziej wyspecjalizowanej, zwigzanej z naukami przyrodniczymi, preferowane byty osoby
z wyksztatceniem magisterskim. Takimi zawodami byty: kierownicy do spraw produkg;ji i ustug, specjalisci
do spraw zdrowia, specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych oraz $redni personel w tych
dziedzinach. W przypadku lekarzy i niektorych inzynierédw jest to po prostu efekt systemu szkolnictwa,
ktory nie ksztatci licencjatow w takich zawodach. Ale w pozostatych zawodach specjalistycznych, gdzie jest
mozliwos¢ studiowania na dwdch poziomach, tj.: licencjackim i magisterskim (np. pielegniarki czy specjali-
$ci ochrony srodowiska), wida¢, ze pracodawcy woleli osoby z wiekszym doswiadczeniem. Ogélnie mozna
powiedzie¢, ze licencjat w wiekszym stopniu zapewniat mozliwos¢ ubiegania sie o prace jako kierownik,
specjalista, czy tez Sredni personel w dziedzinach spotecznych niz w poréwnaniu do innych rodzajéw dzia-
talnosci.

Interesujacq obserwacja sa réwniez oczekiwania pracodawcéw wobec poziomu wyksztatcenia kandyda-
téw ubiegajacych sie o prace specjalistéw do spraw technologii informacyjno-komunikacyjnych. W przy-
padku oséb do pracy zwigzanej z nowoczesnymi technologiami IT pracodawcy zdawali sie kierowac zdro-
wym rozsgdkiem i wymaog wyksztatcenia byt tylko formalny, gdyz o taka prace smiato mogtyby sie starac
osoby juz z wyksztatceniem $rednim.

Tabela 1.15.

Procent pracodawcéw uznajacych dany poziom wyksztatcenia za adekwatny do wykonywanej
pracy zawodowej (dane procentowe w podziale na duze grupy zawodowe ISCO-08)

Bilans wymagan
w zakresie poziomu
wyksztalcenia

Wyksztatcenie

Zawdd N
podst./gim.  zas.zawod. srednie
12 Kierownicy ds. zarzadzania i handlu 23
13 Kierownicy ds. produkgji i ustug 20
21 Specjalisci nauk fiz,, mat. i tech. 107
22 Specjalisci ds. zdrowia 88
23 Specjalisci nauczania i wychowania 31

24 Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania 57

25 Specjalisci ds. technologii inf.-komunik. 22

31 Sredni pers. nauk fiz., chem. i tech. 38
32 Sredni pers. ds. zdrowia 28
33 Sredni pers. ds. biznesu i administracj 208

34 Sredni pers. ds. prawa, spraw spot., kult. 29

41 Sekretarki, oper. urz. biur. i pokrewni 59

43 Pracownicy ds. fin.-stat. i ewidencji mater. | 42

51 Pracownicy ustug osobistych 235
52 Sprzedawcy i pokrewni 328
71 Robotnicy bud. i pokr. (bez elektrykéw) 350
72 Robotnicy obrébki metali, mech. i pokr. 178
74 Elektrycy i elektronicy 82
75 Robotnicy (prz. spoz., drzew., tekstyl.) 86

81 Operatorzy masz./urz. wydob. i przetw. 46

83 Kierowcy i operatorzy pojazdéw 233

93 Robotnicy w gorn., przem., bud., transp. 56

Uwaga: w analizie uwzgledniono zawody poszukiwane przez przynajmniej 20 pracodawcéw.

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2011,
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Adekwatnos¢ poziomu wyksztatcenia deklarowanego przez pracodawcéw warto poréwnac z wymaga-
niami formutowanymi w procesie rekrutacji. Minimalne wyksztatcenie umieszczone w ofercie zatrudnie-
nia (w podziale na duze grupy zawodowe ISCO-08) prezentuje tabela 1.16. Jak mozna byto przypuszcza¢,
oczekiwania wobec poziomu wyksztatcenia kandydata sg nizsze - $rednio o jeden poziom wyksztatcenia
- w zestawieniu z wynikami badan pracodawcéw (por. tabela 1.15). Najciekawsze wnioski z analizy roz-
ktadu minimalnego poziomu wyksztatcenia kandydatéw rekrutowanych za posrednictwem ofert pracy sg
nastepujace:

im nizszy w hierarchii zawod w klasyfikacji ISCO-08, tym mniej precyzyjne oczekiwania odnosnie
preferowanego minimalnego poziomu wyksztatcenia kandydatéw; wyjatek stanowity ogtosze-
nia rekrutujgce na stanowiska zwigzane ze stuzba zdrowia, gdzie w okoto potowie brak byto in-
formacji na temat preferowanego poziomu wyksztatcenia; warto zaznaczy¢, ze w ofertach pracy
wieksza wage selekcyjng przywiazywali pracodawcy do doswiadczenia zawodowego niz pozio-
mu wyksztatcenia kandydatéw;

najwyzszy poziom wyksztatcenia, czyli studia podyplomowe oczekiwane byly jedynie w grupie
zawodowej specjalistéw (na podstawie 3% ofert dedykowanych specjalistom), rekrutowanych
w branzy ustug specjalistycznych i edukacji;

najwiecej ofert przeznaczonych dla kandydatow legitymizujacych sie wyksztatceniem magister-
skim (okoto 10%) odnotowano w branzy przemystowej — dotyczyto to specjalistow IT, nauk fi-
zycznych, matematycznych, technicznych oraz kierownikéw do spraw produkgiji i ustug;
wyksztatcenie na poziomie studiéw | stopnia (tytut zawodowy licencjata i/lub inzyniera) byto
wymagane przede wszystkim od kandydatéw do zawoddéw kierowniczych i specjalistycznych
we wszystkich branzach; na drugim miejscu - pod wzgledem czestosci wskazan - ten poziom
wyksztatcenia dotyczyt aplikujacych na stanowiska sredniego szczebla, pracownikéw biurowych
oraz sprzedawcow; dodatkowo w branzy przemystowej w 2% ofert skierowanych do elektrykéw
i elektronikéw wymagano studiow | stopnia;

wyksztatcenie $rednie byto najczesciej akceptowane w handlu, zakwaterowaniu i gastronomii,
bez wzgledu na wykonywany zawéd;

«  wyksztatcenie zasadnicze zawodowe byto wymagane gtéwnie od 0séb do pracy w zawodach
robotniczych oraz ustug osobistych i nie réznito sie ze wzgledu na branze dziatalnosci pracodaw-
cy; warto przypomnie¢, ze w tej grupie zawodowej poziom wyksztatcenia byt kompensowany
oczekiwaniami wobec posiadanego doswiadczenia zawodowego - najczesciej wymaganym ze
wszystkich analizowanych grup zawodowych;

«  wyksztatcenie podstawowe i gimnazjalne byto praktycznie nieobecne w ofertach pracy; ten po-
ziom wyksztatcenia figurowat jedynie w ofertach skierowanych do pomocy domowych i sprzata-
czek w branzy ustug specjalistycznych oraz handlu, zakwaterowaniu i gastronomii.



Tabela 1.16. Bilans wymagan

w zakresie poziomu
Minimalne wyksztalcenie akceptowane przez pracodawce do wykonywania pracy zawodowej wyksztalcenia

w ofertach pracy (dane procentowe w podziale na duze grupy zawodowe ISCO-08)

Wyksztatcenie minimalne

Zawod N | nieokre-  podst./ zas.
slone gim. zawod.

srednie  lic./inz. mgr podypl.

11 Whadze, wyzsi urzednicy, dyrektorzy
12 Kierownicy ds. zarzadzania i handlu
13 Kierownicy ds. produkgji i ustug

14 Kierownicy (hotele, handel, ustugi)

Ogotem

21 Specjalisci nauk fiz,, mat. i tech.

22 Specjalisci ds. zdrowia

23 Specjalisci nauczania i wychowania

24 Specjalisci ds. ekon. i zarzgdzania

25 Specjalisci ds. technologii inf.-komunik.
26 Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury

Ogétem
31 Sredni pers. nauk fiz., chem. i tech.

32 Sredni pers. ds. zdrowia

33 Sredni pers. ds. biznesu i administracji
34 Sredni pers. ds. prawa, spraw spot., kult.
35 Technicy informatycy

Ogotem

41 Sekretarki, oper. urz. biur. i pokrewni

42 Pracownicy obstugi klienta

43 Pracownicy ds. fin.-stat. i ewidencji mater.
44 Pozostali pracownicy obstugi biura

Ogotem

51 Pracownicy ustug osobistych

52 Sprzedawcy i pokrewni

53 Pracownicy opieki osobistej i pokrewni
54 Pracownicy ustug ochrony

Ogotem

71 Robotnicy bud. i pokr. (bez elektrykéw)
72 Robotnicy obrébki metali, mech. i pokr.
73 Rzemieslnicy i robotnicy poligraficzni
74 Elektrycy i elektronicy

75 Robotnicy (prz. spoz., drzew., tekstyl.)

Ogotem

81 Operatorzy masz./urz. wydob. i przetw.
82 Monterzy
83 Kierowcy i operatorzy pojazdow

Ogotem

91 Pomoce domowe i sprzataczki

93 Robotnicy w gérn., przem., bud., transp.
94 Pracownicy przygotowujacy positki

95 Sprzed. uliczni i pracow. swiad. ust. na ulicy
96 Ladowacze nieczystosci i inni niewykw.

Ogotem

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2011. 55
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Wykorzystujac petna informacje o preferencjach pracodawcéw co do wyksztatcenia, oszacowano, jaki pro-
cent szukajacych pracy w danej kategorii zawodowej z drugiego poziomu ISCO trafi na pracodawce, ktéry
ich poziom wyksztatcenia uzna odpowiednio za zbyt niski, adekwatny, badz zbyt wysoki. Przyktadowo,
60% pracodawcédw poszukujacych specjalistéw nauk fizycznych, matematycznych i technicznych uznato
wyksztatcenie srednie za zbyt niskie, a 40% za adekwatne (nikt nie uznat go za zbyt wysokie). W prébie
ludnosci byto 13 0séb z wyksztatceniem srednim, ktdre szukaty pracy w tej kategorii zawodowej — przyjeto,
ze 8 z nich (w przyblizeniu 60%) trafi na pracodawce, ktéry uzna ich srednie wyksztatcenie za zbyt niskie,
a 5 (w przyblizeniu 40%) trafi na pracodawce, dla ktérego ich srednie wyksztatcenie nie bedzie stanowic
przeszkody.

W ten sposob oszacowano adekwatnos¢ zawodowa kazdego poziomu wyksztatcenia, z uwzglednieniem
kategorii zawodowych, w ktdrych szukaty pracy osoby z takim wyksztatceniem. Pod uwage wzieto zatem
mozliwos¢, ze np. osoby z wyksztatceniem podstawowym majg summa summarum zupetnie adekwatny
poziom wyksztatcenia, jesli szukaja pracy w zawodach, gdzie takie wyksztatcenie byto akceptowane przez
pracodawcéw — i adekwatnosci tej nie zmniejszatby fakt, ze bardzo wielu pracodawcédw odrzucato kandy-
datéw, ktdérzy nie mogli sie wykazac edukacjg ponadgimnazjalna.

Wyniki zestawienia oczekiwan pracodawcow i dostepnosci oséb z odpowiednim wyksztatceniem poszu-
kujacych pracy w danym zawodzie przedstawia tabela 1.17.

Tabela 1.17.

Dostosowanie poziomu wyksztatcenia os6b poszukujacych pracy do oczekiwan pracodawcéw
chcacych zatrudni¢ pracownika w tym zawodzie (w %)

WSZYSCY MEZCZYZNI KOBIETY

Wyksztatcenie za ade- za za ade- za za ade- za

N niskie  kwatne wysokie N niskie  kwatne wysokie niskie  kwatne wysokie
podst./gim. 368 42 58 32 56 44
zas. zawod. 710 14 7 25
Srednie 818 12 10 14
licencjackie 117 13 7 16
magisterskie 324
Ogotem 2337

56

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2011, Badanie Ludnosci 2011.

W rzeczywistosci wyksztatcenie podstawowe/gimnazjalne dla wielu oséb moze okazac sie przeszkoda
w znalezieniu pracy (szacunkowo 42% z nich trafi na pracodawce, ktéry uzna je za zbyt niskie). Osoby
z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym, srednim badz licencjackim zasadniczo szukajg pracy w za-
wodach, gdzie ich wyksztatcenie rzadko stanowi przeszkode (okoto 12-14% trafi na pracodawce, ktory
uzna je za zbyt niskie). Kilka procent oséb z wyksztatceniem wyzszym moze znalez¢ sie w sytuacji, gdy ich
wyksztatcenie zostanie uznane za zbyt wysokie.

Bardzo ciekawie przedstawiaja sie wyniki tej analizy przeprowadzone osobno w grupie mezczyzn i kobiet:

«  nakazdym poziomie wyksztatcenia (z wyjatkiem magisterskiego) kobiety narazone s na wiek-
sze ryzyko, ze ich poziom wyksztatcenia okaze sie zbyt niski (szczegdlnie widoczne jest to przy
wyksztatceniu podstawowym lub gimnazjalnym i zawodowym); wynika to oczywiscie stad, ze
kobiety znacznie czesciej szukajg pracy w zawodach, gdzie okreslony poziom wyksztatcenia jest
warunkiem przyjecia;

«  wgrupie kobiet obserwujemy w miare systematyczny wzrost adekwatnosci wyksztatcenia wraz
z jego poziomem - generalnie im wyzsze, tym bardziej akceptowalne; w grupie mezczyzn sy-



tuacja jest zdecydowanie odmienna: najbardziej adekwatnym poziomem wyksztatcenia (obok
wyzszego) jest zasadnicze zawodowe, co wynika stad, ze bardzo wielu mezczyzn szuka pracy
w zawodach robotniczych;

«  w przypadku prawie 10% mezczyzn z dyplomem szkoty wyzszej ich wyksztatcenie moze sie oka-
zac zbyt wysokie w stosunku do potrzeb pracodawcy; zdarzenie takie jest wyraznie mniej praw-
dopodobne w przypadku kobiet.

Wyniki naszej prostej symulacji sugeruja, ze problem nieadekwatnosci poziomu wyksztatcenia z punktu
widzenia wymogow pracodawcy dotkngé moze co piatej osoby szukajgcej pracy, przy czym gtéwnie cho-
dzi tu o zjawisko niedoksztatcenia. Przypadki potencjalnie za niskiego wyksztatcenia czesciej zdarzaty sie
wsrdd kobiet, co nie powinno dziwi¢, poniewaz panie czesciej szukajg pracy w zawodach o podwyzszo-
nych wymaganiach co do wyksztatcenia.

Podsumowanie

Celem tego rozdziatu byta préba spojrzenia na obie strony rynku pracy — popytowa (pracodawcoéw) i po-
dazowa (osoby szukajace pracy) - i okredlenie tego, czy polski rynek pracy w 2011 r. charakteryzowa-
ty podobne problemy jak te zdiagnozowane pét roku wczedniej, czy tez sytuacja poprawita sie. Poziom
zbilansowania rynku pracy oceniano biorac pod uwage potrzeby pracodawcéw w zakresie pracownikéw
w okreslonych zawodach, kompetencje, jakie byly potrzebne do pracy na réznych stanowiskach oraz ocze-
kiwania co do poziomu wyksztatcenia pracownikéw. W zaleznosci od kryterium oceny réwnowaga na tym
rynku byta mniejsza lub wieksza.

Poréwnujac zapotrzebowanie pracodawcéw na pracownikéw w okreslonych zawodach i mozliwosci ryn-
ku pracy w zapewnieniu takich oséb, to jesienig 2010 r. i wiosng 2011 r. wystepowat do$¢ wyrazny nie-
dobor robotnikéw wykwalifikowanych w réznych branzach, specjalistéw oraz niektérych pracownikéw
ustug. Te trzy ogdlne kategorie zawodowe byly najbardziej poszukiwane przez pracodawcéw. Pomimo
sezonowosci gospodarki wywotujacej wzrost zapotrzebowania w okresie wiosennym na robotnikéw przy
zmniejszeniu popytu na specjalistéw, nadal pracodawcy szukali przede wszystkim tych trzech rodzajéw
pracownikéw. Symptomatyczne byto réwniez to, ze w opiniach pracodawcéw problemem byto znalezie-
nie odpowiedniej osoby réwniez w tych zawodach. Gtéwnym Zrédtem utrudnien byt brak lub nieodpo-
wiedni poziom kompetencji wymaganych do danej pracy.

Brak oséb do pracy posiadajacych wymagane kompetencje oraz niedopasowanie kompetencyjne doty-
czyto trzech ich rodzajéw. Najczesciej pracodawcy zwracali uwage na braki kompetencji zawodowych,
czyli odpowiednich umiejetnosci, wiedzy oraz zachowania sie w trakcie wypetniania czynnosci specyficz-
nych dla danego zawodu. Ten problem byt, mozna rzec, powszechny, gdyz mniej wiecej potowa pracodaw-
cow, ktdérzy doswiadczali trudnosci w czasie rekrutacji pracownikéw, jako powdd wskazywata wiasnie brak
kompetencji zawodowych. Jako inne, czesto wymieniane przez pracodawcéw brakujace kompetencje, na-
lezy uznac te zwigzane z przedsiebiorczoscia, samodzielnoscia i motywacja do pracy (samoorganizacyjne)
oraz wymagajace kontaktéw z ludzmi i wspdtpracy w grupie (interpersonalne). W przypadku tych dwéch
ogolniejszych kompetencji okazato sie tez, ze ich posiadanie — w ocenie poszukujacych pracy - nie do
konca odpowiadato wymaganiom pracodawcéw.

Ostatnie kryterium brane pod uwage przy ocenie réwnowagi na rynku pracy to poziom wyksztatcenia.
Prosta symulacja uwzgledniajaca wyksztatcenie oséb szukajacych pracy w poszczegdlnych kategoriach
zawodowych oraz opinie pracodawcow szukajacych pracownikéw w tych kategoriach sugeruje, ze pro-
blem niedopasowania (przede wszystkim niedoksztatcenia) dotyczy¢ moze co piatej osoby starajacej sie
o prace.

Bilans wymagan
w zakresie poziomu
wyksztalcenia
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Tabela A1.

Zapotrzebowanie na pracownikow w poszczegdlnych zawodach (w podziale na duze grupy
zawodowe) wsréd pracodawcow szukajacych oséb do pracy (dane populacyjne z proby panelowej
dlazawodéw, do ktérych w obu edycjach przynajmniej 20 pracodawcéw poszukiwato pracownikow)

Zawdd (duze kategorie ISCO-08) 2010 2011 | Rdznica %
Robotnicy pomocniczy w gérnictwie, przemysle, budow. i transporcie 398 1234 210
Elektrycy i elektronicy 425 899 112
Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych 361 630 75
Sredni personel ds. biznesu i administracji 890 1491 68
Pracownicy ustug osobistych 356 546 53
Specjalisci nauczania i wychowania 267 397 49
Specjalisci ds. technologii informacyjno-komunikacyjnych 346 514 49
Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetwérczych 984 1461 48
Robotnicy budowlani i pokrewni — z wytaczeniem elektrykéw 741 1027 39
Spegjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych 735 995 35
Pomoce domowe i sprzataczki 631 805 28
Pracownicy ds. finansowo-statystycznych i ewidencji materiatowej 528 613 16
Sprzedawcy i pokrewni 1317 1480 12
Robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen 2172 2392 10
Robotnicy w przetwdrstwie spozywczym, obrébce drewna i tekstyliow 1365 1465 7
Pracownicy obstugi klienta 314 319 2
Kierowcy i operatorzy pojazdéw 2004 1937 -3
Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych 242 225 -7
Kierownicy ds. produkgji i ustug 288 252 -13
Specjalisci ds. zdrowia 2027 1770 -13
Specjalisci ds. ekonomicznych i zarzadzania 1012 841 -17
Kierownicy ds. zarzadzania i handlu 225 156 -31

Uwaga: ostatnia kolumna zawiera procentowa réznice liczby poszukiwanych pracownikéw w 2010 r.i 2011 r. Wartos¢
dodatnia oznacza, ze w 2011 r. w danym zawodzie poszukiwano wiecej osob, ujemna — mniej. Kolorami zaznaczono
zawody nalezace do trzech kategorii zawodowych: rézowym - robotnikéw wykwalifikowanych oraz operatoréw i mon-
teréw, niebieskim - specjalistow, a zielonym — pracownikéw ustug.

Zrodto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011.
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Tabela A2. Zatacznik 1

Samoocena kompetencji przez szukajacych pracy w podziale na wielkie grupy zawodowe ISCO-08
(Srednia na skali od 0 do 4)

INT DYS FIZ SAM KOG KOM MAT BIU KIE TCH ART N

KIER 26 23 18
SRED 27 25 , 25 23 19 311
BIUR 26 28 25 23 28 24 15 244

o
ROBW 25 27 26 2 -=- 22 409
Ogolem | 29 28 26 24 2] 21 2245
INT  DYS FZ SAM KOG KOM MAT BU  KE TCH ART N
KIER 21 2 19
SPEC 284
SRED 262
= |BIUR 27 278

2 e AN s BN

ROBN 24 26 25 7 330

Zrodto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011.
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Tabela A3.

Poziomy kompetencji wymagane od oséb zatrudnianych w podziale na wielkie grupy zawodowe
I1SCO-08 (Srednia na skali od 0 do 4)

2010

2011

KIER
SPEC
SRED
BIUR
UsLu
ROBW
OPER
ROBN
Ogotem

DYS

INT SAM FIZ TCH KOG MAT KIE KOM BIU ART N

68
342
351
120
626
764
330
107

2707

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011.



Zatacznik 2

Anna Strzebonska

Karty wymagan pracodawcow formutowane w ofertach pracy

W tej czesdci raportu zostang zaprezentowane szczeg6towe wymagania pracodawcow dotyczace pracy w roz-
nych zawodach formutowane wzgledem kandydatéw ubiegajacych sie o okreslong prace. Dane dotyczace
takich wymagan pracodawcéw pochodzity z dwéch Zrédet. Z jednej strony, byty to bezposrednie odpowie-
dzi pracodawcéw na pytania kwestionariuszowe, a z drugiej — dane wtérne w postaci zebranych ofert pracy.
W przypadku badan realizowanych wsrdd pracodawcéw pytano ich o oczekiwania wobec kandydatéw, ale
uzyskane informacje, ze wzgledu na charakter badania, byty ograniczone do prostych pytan kwestionariuszo-
wych?'. Gromadzone oferty pracy pochodzity z portali internetowych, ktére sg najpopularniejszym sposobem
sktadania propozycji pracy, a ponadto z Powiatowych Urzedéw Pracy bedacych publicznym kanatem przed-
stawiania ofert pracy, co miato zapewnic jak najpetiejsze odzwierciedlenie biezacego stanu rzeczy. W rezulta-
cie zgromadzono 20 tys. ofert pracy pochodzacych z obu tych zrédet. Wymagania i oczekiwania pracodawcéw
dotyczace kandydatéw a zawarte w réznych ofertach pracy nie byty ograniczone forma pytan kwestionariu-
szowych, dlatego tez sg one precyzyjniejszym zrodtem informacji na temat rzeczywistych preferencji praco-
dawcow. Przedstawione w zatgczniku wyniki beda opierac sie na takich danych pochodzacych z 2011 r.22

Ze wzgledu na bardzo zréznicowane wymagania i oczekiwania zgtaszane przez pracodawcéw w ofertach
pracy, zdecydowano sie przedstawic¢ je mozliwie precyzyjnie, zachowujac jak najwiecej szczegétowych
informacji. Najlepsza formg prezentacji zebranych danych jest postac katalogu opisujacego preferencje
pracodawcéw odnosnie kazdego zawodu. Mimo ze zgromadzono duza liczbe ofert pracy, niemozliwe jest
przeanalizowanie tych oczekiwan dla kazdego zawodu uwzglednionego w klasyfikacji Miedzynarodowe;j
Organizacji Pracy ISCO-08. Zamieszczony w niniejszym zataczniku katalog zawiera 36 kart dla tzw. duzych
kategorii zawodowych z tej klasyfikacji®.

Kazda z kart zawiera nastepujace informacje (w postaci danych procentowych) prezentowane z uwzgled-
nieniem miedzybranzowych réznic?:

»  Wyksztalcenie: oczekiwany w danej grupie zawodowej poziom i kierunek wyksztatcenia
(w przypadku studiéw |, Il stopnia oraz studiéw podyplomowych).

«  Doswiadczenie: Srednia dtugos¢ stazu zawodowego wymagana w danej grupie, konieczno$¢
posiadania dokumentéw potwierdzajacych deklarowane doswiadczenie oraz referencji z przy-
najmniej ostatniego miejsca pracy.

«  Kompetencje®: co najmniej dziesie¢ najczesciej wymienianych kompetencji (najnizsze kody dwu-
cyfrowe) dla zawodéw umystowych, czyli: kierownikdéw, specjalistow, technikéw i innego $redniego
personelu, pracownikéw biurowych, pracownikédw ustug i sprzedawcéw. Ze wzgledu na nieliczne
przypadki odnotowanych oczekiwar kompetencyjnych wobec zawoddw fizycznych, dla robotnikdw
wykwalifikowanych, monteréw i operatoréw oraz pracownikéw do prac prostych zaprezentowano
co najmniej pie¢ najczesciej wystepujacych wskazan. Przedstawienie tych danych w postaci tabel to-
pograficznych pozwala przesledzi¢ rozktad podgrup kompetencji w poszczegdinych branzach.

« Dodatkowe wymagania: pojawiajace sie oczekiwania odnosnie kwalifikacji, np. prawo jazdy,
niekaralnos$¢, specjalistyczne kursy.

Oprécz nazwy zawodu (zaréwno w odniesieniu do wielkiej i duzej kategorii ISCO-08), tytuty poszczegdl-
nych kart zawieraja takze jego numer odpowiadajacy duzej kategorii zawodowej ISCO-08.

2

Dodatkowo, przyjeta formuta badan — gtéwnie za pomoca wywiadoéw telefonicznych — narzucata dos¢ prosta forme tych pytan i ograniczata ich
liczbe do niezbednego minimum. Jednak wyfacznie dzieki realizacji badan technikg CATI mozliwe byto zebranie tak duzego materiatu empirycz-
nego zapewniajacego odpowiednia trafno$c i rzetelnos¢ wynikow.

2

M

Szczegotowy opis procedury gromadzenia ofert pracy znajduje sie w raporcie metodologicznym z badania, Bilans Kapitatu Ludzkiego”dla 2011 r.

W klasyfikacji ISCO-08 wystepuje 40 grup duzych, jednak ze wzgledu na zbyt matg liczebno$¢ z opracowania zostaty usuniete kategorie: 61 —
rolnicy produkgji towarowej, 62 - lesnicy i rybacy, 63 - rolnicy i rybacy pracujacy na wtasne potrzeby (facznie 50 ofert w bazie danych) oraz 92
- robotnicy pomocniczy w rolnictwie, lesnictwie i rybotéwstwie.

2

R

Analiza migdzybranzowych réznic w wymaganiach pracodawcéw opiera sie na 6 branzach dziatalnosci, ktére zostaty utworzone na podstawie
Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci w nastepujacy sposob:,Przemyst i gérnictwo”taczy sekcje B, C, D, E - PKD;,,Budownictwo i transport”tgczy sekcje
F, H; ,Handel, zakwaterowanie, gastronomia, ustugi wspierajace” to sekcje G, I, N; ,Ustugi specjalistyczne” to sekcje J, K, L, M, R, S; ,Edukacja” to
sekcja P, natomiast,,Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna” to sekcja Q. Ze wzgledu na wiarygodno$¢ danych wymagania w danej branzy byty
przedstawione dla N > 30.

2

Uwaga: ze wzgledu na mozliwo$¢ pojawienia sie kilku kompetencji w ofercie procenty w tabeli nie sumuja sie.

61



*1 10T A>eid 113j0 Bluepeg - Tyg :01p9I7Z

%8 %ET %L %SC %S L Apzel omeud eluebewim
%8L %LL %LS %65 %0L ahbuaizyal amoxjepoq
9UzdA191UAs |
%€ %01 %P1 %ET %01 suzaAujeue SIUBISAW DOy
welualpy ‘luzpn| z mMopeIuo
%L %9 %6¢ %01 %L1 .o_cM>>>._Ev_>.N:yJ m__cmimum_u.im“ HIN
0 0 0 0 0 esaindwoy| 1bnjsqo
%S 4143 vl oLl oCl asouldfarun emomelspod JNON
%L %91 %6¢ %V %S 1L 2souaIzpowes I\YS
%EL %zh %1 %be %LT mArel1ul siuemow(fapod (NS abualadwoy
%LS %L %cC€E 1bewlojul sluemMpINZsod :HOY
%S %EL %LL %SE a1dnib m edeidjodsm :IN|
%6t %61 %9€ %LT %6€ 2s02>J01q31Ispazid NS
%CS %8Y %L %Ll %Ly 2soumAiexiunwioy N
%LS %CS %9¢ %9t %CS omizpomAzid 43|y
%LL %L9 %¢€9 %LS %S9 9MOPOMEZ :N\YZ
€'C v'e 9's 9'c 8'C 1e| eqzol| elupals aluazopeIMSOQ
%86 %LL %lT %€EL %18 143J0 uadoud : o
KufA>ensiuiwpe- AufA>ensiujwpe- KufA>ensiujwpe- M\,bww‘"mﬁwwmc_h‘_uw_ﬂwwﬁﬁ_& KufA>ensiuiwpe- -MOIPNIS YoUNIBNY
-0UZd|WOoU0)|d -0UZd|WOoUOoYd -0UZd|WOoU0|d : A -0UZd|WOU0)|d e ;
: ; ; KufA>eaS1UIWPE-0UZIIWOoUOND :
%1 %ET %lT %€ %0T auo|sanjoalu w_cwu,“_mm_v_c\ﬁ
%< — — %9 %E slupals ’
%1 — — %8 %< eludois || 9zszAm
%¥8 %S %9 %61 %LL eludois | 8zszAm
(19 (%01) (%51) (%€£0) (9%001) T —
891l LE VA% WA 60¢
elwouosiseb 1lodsuely | , ,
auzoAysijef>ads 1bnjsn SIUEMOIBYEMYeZ (apUBH ompIUMOpNg oM11uI0b ‘sAwazid walobo §m|:
ezueig 60€=N

[LL L] tujesauab Aziopga1Ap 1 Ao1updzin 1szAm ‘YoAuzdijgnd zpeim sjaimelspazid :Adoiumotany | Ko1updzin 1szApm

‘L eyey

9]
O

Potrzeby
pracodawcow
a dostepnos¢
zasobow pracy



5.8
1
Ex:55
532 ¢
28 gg
5850
¥ 58 3 3
*110z A>ead 11340 S1uepeg — g :01poI7Z
%t %9 %t — %t Amoboisy siny
eluebewim
%0 %0 %0€ %6C %CT Apzel omeid amox1epog
%09 %€9 %CL %S %09 abuaiayel
%CT %L1 %01 %ST %81 euuaziysazid JsoulAdAzodsAp :SAQ
MOPIUOY
%ce %S| %L1 %9¢ %61 eluemAzeImzol Jsouldfaiwn I N|
%LT %91 %L %S 1L %0¢ wiasezd ajuezpeziez NYS
. . . . 0 2UZA123UAs |
68T A3 %L1 %661 69T suzoA11jeue BIUB[SAW S50y
es2indwoy 16nysqo ahusladwo
%S¢ %¥C %0€ %95 %LE 550U3dfa1Wn emomelspod O fbusy Y
%VE %CE %Y %LE %CE Jsoulsizpowes (NYS
%TE %0€ %S¢ %9¢€ %EE mAyeiur sluemouwifopod NYS
%9¢ %CE %8¢ %8¢ %te 2soumAiexiunwoy ;NI
%Ly %ty %S %CE %EY omizpomAzid :y3|y
%9% %Ly %CS % %St 9MOPOMEZ :MYZ
9'C S'C [43 8'C L'T 18| eqZ>]| elUpais aluszopeIMSOQ
%€EL %6L %S9 %88 %08 143J0 uad04d ’ Y
KuzoA1ewlioyul Auffoensiuiwpe- Auffoensiuiwpe- emisiomiazid | 1Iynpoad Aufkoensiuiwpe- |
KufA>ensiuiwpe- Kuzojuydey-oulhisiukzul IMOIPNIS Yauniay
i -0UZJIWOU0Yd -0UZdIWOoUOoYd i -OUZJIWOUOYD
ouUZdIWOoUOoYd KufA>e13s1UjWPER-0UZIIWOUOYND sujewiuIw
%6¢C %LlE %¢C %9¢C %LT QuO|saI¥oaIU 31UIDLRIZSHAM
%8¢ %9¢€ %€ L %L1 %t ¢ olupals
%Ly %8¢ %LS %09 %St ejudos | 9zszAm
(%tt) (%€0) (z1) (%61) (%001) 11340 BGZOI
£91 L8 o (44 8¢ ’
ejwouoliseb yodsuesy | , ,
auzoAysijef>ads 1bnysn SIUBMOISIEMYEZ ‘BpUEH omMIIUMOpNg om11uIob ‘fshwazid wsiobo §o|:
ezueig Z8¢=N

[Z1°L] njpuey I eluezpbziez meids op Ad1umoudny :Ad1umoudny | A>1updzin 1szAp\

‘ceney



"1 10 A>ead 113)0 B1uRpRg - Mg (01POIZ

%8 %81 %G1 %01 %¢EL Kpzel omeid eluebewfm
%S9 %Ly %y %19 %LS EIPIVEIETEY amojepoQ
%01 %1 %€ %L %8 I1zA>ap auemowlopod :\Y'S
%8 %Cl %8 %8 %8 2s0zolo1g3Ispazid (NS
%CL %91 %S %L %6 a1dnib m esesdjodsm :  N|
%EL %G L %L %CL %01 mAiediul sluemowfopod NS
%cClL %1 %YL %L %€EL Psou[aIzpowes NYS
%ZL %6C %S 1 %G1 %51 WwIasezd aluezpeziez \YS aualadwoy
%8 %EL %zl %ET %eL esaindwioy 16nisqo
asouldfaiwn emomelspod (N0
%61 %lE %L %CE %< psoumAiexIunwoy :IN|
%l¢ %S¢ %0¢ %€EE %v¢C omizpomAzid Y3y
%LS %tT %9¢ %9 %SE IMOPOMEZ J\YZ
L'T 6'l L'e L'e e 1e| eqzd|| elUPaJS IST—
%LL %LT %68 %18 %08 143J0 1uad0.d
Kuz>Kyewogul emiiumopnq | KinpRuYydIe emisiomiazid | IDynpoid

Auzajuydar-oufkiaiuhzul
KufA>ensiuiwpe-

-Ouzslwouoye

KufA>ensiujwpe-
-0OUZDIWOUOYd

AKuzojuydsy-oufhisiuhzul
KufA>ensiujwpe-

-Ouzdlwouoye

Kuzoluyday-oufKia1uhzul

KufA>ensiujwpe-
-0UZd|WOU0d

KufA>ensiuiwpe-
-0UZd|WOoU0)|d

MOIPNIS JaunJapy

aujewiuIw
%0t %¥C %8¢ %cCcC %¢€€ QuO|$aI3osIu 21Ua2§RIZSHAM
— — %9 %T %01 eludoss || 9zszAm
%8 %6S€ %6 L %L1 %81 olupais
%8t %Ly %9¢€ %S€ %LE eiudois | 9zszAm
(z1) (%r1) (%9%) (%67) (%001) S—
4 L9 ¥0¢ 6Cl 1474 ’
auzoA1sijefads 16nsn ~w_:m>>wM%m,%“_Mwwm_wvch o %Mwmﬂw_mq_,m om1IUIOB ‘tsAwazig Wajob0 %W#N.w

Potrzeby

pracodawcow

'y

a dostepnos¢
zasobow pracy

[€1°L] Bngsn 11)npoid meids op Adjumosan] :Ad1umoaany | Ao1updzan 1szAp

‘€ eye)

<
O



Karty wymagan
pracodawcow

formulowane

w ofertach pracy

65

*1 10T Aoead 1130 S1uepRg - TYg :01POIZ

%TC %01 %0V %L1 %CL Apzel omeud ejuebewim
%9L %S9 %0t %99 %S9 CISIEIETEY! aMmoxiepod
%L1 %C1 — %9 %Z1 9Uz2A3121UAs | duzdAyljeue djUd|SAW :DOY

%0¢ %81 — %L %81 wasezd ajuezpbziez JNyS

o o . o o 1weyualy ‘lwzpn| z

oL %0C %06¢ %061 MOD{RIUOY SluemAWAZIIN | SluemAzeimeu ;] N|

%CC %lC — %L1 %61 Jsouaizpowes [\YS

%L1l %8¢ %0¢ %lC %t 2s0zo101q31spazId (NYS auaradwoy
%S T %¢CC %0t %0¢€ %9¢C 9MOPOMEZ :IYZ

%YT %0€ %0T %ET %8 es2Indwioy 16ntsqo Hsourdfaiwn emomelspod :NON

%S € %LlE %0¢ %LlE %LlE psoumAiesiunwioy N

%EE %L %0¢ %ET %LE mArediur siuemow(spod NYS

%0€ %ES %09 %t %085 omizpomAzid 43|y

3 1’z L€ g'c 54 1e| eqZ2| BIUPAIS T—
%S %LL %¢L %0L %99 149J0 1uad04d

auzdajods | auzaAysiuewny
KufA>ensiujwpe-

-0UZDIWOUOYd

1Dsoupn| e|p 1Bnysn
KufA>ensiuiwpe-
-0UZdIWOUOYd

emidlumopnq |
Ainpauydie

KufA>ensiuiwpe-

-0UZd|WOoUOoYd

KufA>ensiujwpe-
-OUZJIWOUOYd

IMOIPNIS 32UNJaN

%L1l %Cy %0¢ %t %8¢ EYTTIEINGEI - MMWME\ME
— %L — %6 %Y eiudoys || 9zszAm 1USSFRIZSHAM
%9Y %61 %0€ %LT %CT eludols | 9zszAm
%LE %9¢ %0t %9C %S€ Slupals
(%€1) (%89) (%tr1) (%91) (%001) 119J0 eqZI
9§ LSC 19 0L 444 ’
elwouosseb 1iodsuely | s ,
auzoAisijel>ads 1bnysn SIUEMOISIEMEZ [9PUBH  OMIDIUMOPNG ompPIuIob ‘sAwazid Watobo MWWN_/W

ezueig

[1°L] y2Amobnisn yoezueiq yasAuui I njpuey ‘fapjsiejaroy Azueiq m Ao1umosan] :Ad1umoaany 1 Ao1updzan 1szAp

‘v eyiey




"1 107 Aoe1d 13)0 BluRpRg - Mg (0POIZ

Kuzsjuyday-oufkiaiukzul

emisiomyazid | IPnpoid

Kuzsjuyday-ouflkisiukzul -oufAizuhzul

%8 %t %61 %ZL %CL Apzef ome.d eluebewAm
%EE %LT %Lt %LlE %EE abuaiaal oMo3jiepoq
%01 %1 %L1 %L1 %L1 0MIZPOMAZId 43|
. 0 0 . . buzoiuydal bluzeiqoAm
%€ %01 oty %602 % L 315 o1uemIBNsod o3l
%S L %L %8 %t L %CL J50U[IZPOWES [AYS
%P1 %L1 %L %EL %VL PsoumAlexiunwo I N|
%S 1L %L %L %81l %V L wasezd sjuezpeziez NS
%0C %C1 %EL %L1 %91 a1dnib m eseidjodsm :IN| abusiadwoy
%ET %t %t %CC %61 mAyediul sluemowfdapod JNYS
0 0 0 ) 0 es21ndwoy 1bnjsqo
%0¢ %8 %061 WEL %0C Jsouldfarwun emomelspod (NOY
esaindwoy 16n}sqo 2souldfeiwn
%8€ %t L %81 %61 %LT BURMOSUEMERZ SO
%SS %8€ %E %8t %ty aMopomez ;yZ
't (44 6'C X4 s¢ 18] BG221] BIUPSI3 31UsZOPRIMSO(
%08 %8S %LL %78 %08 19j0 wadoud
KuzoA1sK1eys | AuzoArewsiew >c~ub~mctou_ ut! emlumopnq |
; KuzoAzy ‘Kuzdibojoiq
KuzoAzy ‘Auzdibojoiq KufA>e13S1UlWPER-0UZIIWOUOND emidlumopnq | T Ainp@uydie
AufA>elisiuiwpe-ouzojwouoyd  emdlumopng | AinpRydie AinpPuydie HensiuiLp emisiomyazid .
-0UZd|WOoU0Yd JMOIPNIS Yauniany
emlumopnq | AinpRydJe emisiomiazid | 1Pynpoid em1siomiazid | 1ynpoid PMISIUMODBNG | AINDELIUSIR 1m3npoud
emisiomiazid | 1Iynpoud Kuzojuyday-oulhisiukzul Kuzoiuyday-oulhisiukzul ! pnq i Anpfany Auzojuyday-

QujewluIw
31UaLRIZSHAM

ezuelg

%CE %ST %6¢C %ST %8¢ Suo|sa. 091U
%8 %¥T %EL %91 %S 1 Slupals

%L %8 %lLL %81 %S 1L ejudos || 9zszAm

%St %6¢€ %St %0t %Ly eludoys | 3zszAm
(%L1) (%L L) (%€2) (%L¥) (%001) 11340 eQZO1

601 (WA €G1 LLE 899
ejwouoseb , ,

auzdAisijed>ads 1bnysn SIUEMOISIeMeZ [3pUEH 1Jodsuely | om1dlUMopng oM1I1UI0b jsAwazid walob0 (%2'€)
- i 8599=N

Potrzeby
pracodawcow
a dostepnos¢
zasobow pracy

[LZ° 2] yaAuzoiuyday 1 yahuzofyewalrew ‘YyoAuziAzy yneu psijeHads :psijel>ads

‘G eyey

O
O



]
HE
£33
552 ¢
28 gg
5E850© -
¥ 2 3 ©
*1 10z A>eud 11340 d1uepeg — g :04poI7
%8 %9 %lT %EL Apzefl omeid eluebewim
%0¢ %01 %CS %9¢ auaisyai amoxiepoq
%01 %E — %S nlezaAqo ysowoleuz : Yy
o o _ 0 esa1ndwoy
%e %01 %5 16N}sqo 2souldfa1wn euemosueMeez JNOY
- - %cCC %9 euuaziysazid psoulho£zodsAp :SAQ
%C %S1 %01 %L Jsou|dIzpowes I\YS
%T %/ %L %L wIasezd ajuezpeziez NS ( d
. . . . esandwo aualadwoy
%9 %€ %vL %01 16n§sqo 2souldfaiwn emomerspod (O
— %CL %01 %01 omizpomAzid :y3 1y
%S — %L1 %01 a1dnib m edeidjodsm : N|
%CL %01 %L1 %EL 2soumAexiunwoy :INj
%lC %9 %t %¢ET 9MOPOMEZ ;Y Z
't 0T 0'¢ ¥'T 1e| eqZ|| BIUP3IS IS——
%L8 %€6 %lE %L8 11940 jJuad0ud
, bsoupnj e|p 1bnjsn Kuff1eukiazom gnj .
Kulfieukisrom qnj AuzoApsw KulKreukisrom qn| AuzoApaw ‘Kuzoiuyday-oulAisiukzul AUZoADOW IMOIPNIS YaUnJaDy
AufA1eukiaiam gn| AuzoApaw P
%8S %99 %tL %9 Suo|$a 031U w_cmwuc _mMMM_CME
- %CL — %S amowo|dApod [uIFRIZSHAM
%81 %61 %tL %L SlupaJs
%l¢ %6¢ %SS %6¢ ejudois | 9zszAm
(%trv) (%87) (%L2) (%001) 11940 G217
L01 89 S9 544 ’
euz>3j0ds elulou ompPIuIob ‘sAwazi 07"
>owod | eujomoipz epidQ  -oliseb ‘Sluemolslemsiez ‘|lspueH PIUIob d wajob0o A\om|:
ezuRlg L¥Z=N

[2Z°Z] eimoapz meads op 1dsijeads :psijeMadg

‘g ele)



"1 107 Aoeid 13)0 BluepRg - Mg :0POIZ

ol %6 Apzef omed ejuebewim amoxrepoQ
%9¢ %8¢ CIPIEIEIEY ’
%V %9 euuazisazid psoulAkd£zodsAp :SAQ
%S %9 J50u|a1Zpowes I\YS
%9 %L wIasezd aluezpeziez J\YS
%8 %8 nfezaAqo ysowofeuz ;| Yy
%L %6 a1dnib m edeidjodsm :N| sDusrsdwoy
% %01 esa3ndwoy 16nisqo dsouldfeiwn emomelspod (NOM ’
%¢C %01 om1zpomAzid Y3y
96 %CL 2souMAIexIUNWOY ;I N|
%01 %EL mAediul sluemowfopod :AYS
%01 %ElL 9MOPOMEZ ;Y Z
4 L'c 1e| BQZD1| RIUPAIS
91U9ZOpeIMSO(J
%SL %9/ 11940 jJuad04d

Kuzoibobepad ‘AuzoAysiuewny

Kuzoibobepad ‘Auzohisiuewny

MOIPNIS YaUnJapy

Potrzeby

pracodawcow

'y

a dostepnos¢

zasobow pracy

%lE %lLE auo|saiqoalu
%9 %9 amowo|dApod SUjeWIUIW BIUIDFRIZSHAM
%8 %L olupais
%SS %tS ejudois | 9zszAm
@_omwv ?\mmm ) 119J0 BQZDI
ebeyn ;
[>exnp3 walob0 (%2°1)
ezuelg 85E=N
[€Z°Z] elueMmOYydAM | _lURZONRU DSIjef>ads :sIje>adg
‘L eyiey
[ee]
O



5.8
HE
Ex:55
552 ¢
28 gg
v.m m = O o))
¥ 58 3 ©
*1 10z A>eud 11340 d1uepeg — g :04poI7
- %€ . - - %c 220U[BIEXIIM ejuebewim
%0L %9L %CT %61 %0C %L1 Apzef omeid aMOY1ePOq
%tV %vS %09 %€€ %9t %LS CISIEIETEY]
— %81 %01 %Y %LL %S L SIS BIUSZON PsOUIS[BIWIN :DOY
lwejualpy ‘lwzpn| z
%9 %61 %EL %LL %61 %81 MOP{eIuOY elUBMAWAZIIN |
ejuemAzeimeu psouldfaiwn :N|
%L %02 %LL %91 %L %81 25022101q31spazid JNY'S
. . 0 . . 0 es2indwoy| 1bnjsqo
%6 L %6 L %LT %0€ %6T %TT 550UI3(31WN emomelspod IO sbusiaduwioy
%01 %CC %8¢ %L %t %CcC wasezd ajuezpeziez NS
%8 %9¢ %t %CL %LC %SC omzpomAzid Y31y
%8 %0€ %CE %9C %€ET %8C Jsoujsizpoules NS
%51 %0% %CC %61 %9¢C %E mAyediul suemowfapod (VS
%8¢ %S %8Y %S¢C %Sy %ty psoumAleyIunwoy [ NJ
%S¢C %St %Ll %Ly %6% %S¥ 9MOPOMEZ :MYZ
LT (44 (44 8'¢C €C €¢ 18| eqZdl| elupais a1uszopeIMSOQ
%6L %69 %S L %l6 %8L %L 11940 Juad01d
Kuzddt0ds Auz>sjods e[essiuiwpe | eeslsiuiwpe | Auz>atods elessiuiwpe |
Kuzojuydai-oufhisiukzul : U : : U * Auzdluydey-oufhisiuhzu | U S| :molpnis yaunuay
ef>esisiujwpe | eILIOUOYD eIWIOUOYD eIWOUOYD eIWOUOYD
ef>esisiujwpe | eILUIOUOYD ef>esisiujwpe | eILIOUOYD
%€E %8¢ %LE %L %cC %EE SUO|sao3IU sujewiuiw
%t %C — — %C %¢ amowo|dApod a1UdRIZSHAM
— %l %¢E %vL %6 %€ eiudoys || 9zszAm
%L1 %9C %CE %lC %81 %S¢ olupais
%t %CE %€E€ %61 %61% %LE eludois | 8zszAm
(%€) (%19) (%01) (%) (%L1) (%001) 11340 eqOI
L Ll 91¢ L6 LLE (RY44 :
ejwouosiseb yodsuen | , ,
eeynp3 auzoAysije>ads 16nysn 3IUBMOISIEA(eZ [3PUBH | OMIDIUMOPNG omPIwIob ‘1sAwszid walob0 (%8 m:
Szueig LEZT=N

[#Z'Z] eluezpieziez | yd>Auzoiwouoyd mesds op

ef>ads :psijehads

‘8 eye)y



"1 107 Aoeid 113)0 BluRpRg - Mg 10POIZ

e %6 s Apzefomeid eluebewim amoxiepoQ
%LE %EE %8¢ abualayel :
%L1l %L %L1l Yo£>qo moyAzaf psowofeuz ;| Yy
%01 %El %LL WwIasezd aluezpeziez \YS
%¢€L %81 %E L JSOU|SIZPOWE.S N VS
%trL %91 %trl mArepiul sluemowfapod (NVS
%81 %07 %81 9UZz2A12)UAS | dUZdAYljeUR BIUI|SAW DO 5bus19dWo
%ET %tT %ET a1dnib m edeidjodsm : N| UL} Y
%TT %6¢C %ET psoumAiexiunwioy ;N
%vS %09 %SS es1ndwioy] 16N§Sqo soulsfa1wn eueMOSUBMERZ (AOY
%99 %€S %99 9MOPOMEZ ;Y Z
%C9 %9¢€ %LS MMM uosis wAy m ‘yasAmolaindwoy if>exijde ajusziomy :NOY
ce o' re 181 B2t] BILUPSI3 31UdZOpeIMSO(J
%L8 %lE %L8 11940 jJuad04d : T
Kuz>juydar-oufkiaiukzul Kuzoiuyday-oulAisiukzui AU KIRWowl | moipms ssunis!
KuzoAyewloyul Kuz>Kyewloyul 1 Jul | MOIPMIS B
%8¢ %t € %8¢ Quo|saXoaIuU
%b - %€ amowo|dApod aujeWIUIW 31US4RIZSAM
%9 %6 %9 alupais
%L %LL %8 eiudoys || 9zszAm
%t %St %t eiudoas | 9zszAm
(%€8) (%l1) (%001) 11340 €G]
96L 70l SS6 ’
auzdAisijef>ads 1bnjs oM121uI0b ‘jsAwazi .
isife! 1bngsn PIuIob % d w1060 §o|$
ezuelg G56=N

'y

Potrzeby
pracodawcow
a dostepnos¢

[sz'z] Yy2hulh>eqiunwoy-oulf>ewopul 16ojouyday meads op psijelHads :psieads
‘6 eyiey

o
~

zasobow pracy



Karty wymagan

pracodawcow
formulowane

w ofertach pracy

71

"1 107 Aoeid 113)0 B1uepRg - Mg 10POI7

%9 %9 Apzef omeid ejuebewAm amoxiepoQ

%LlT %61 CIPIEIETEY :

%€ L %01 el>esjuaduoy ;oo

%L1 %LL nfez>Aqo psowofeuz ;1 4y

%CL %L1 oM1zpomAzid Y3y

%L1l %51 mAreiul sjuemowfapod :AVS

%81 %91 a1dnib m edeidjodsm : N| Sfoustodwoy

%€ET %0¢ esandwioy 16nisqo 2souldfsiwn emomelspod (N O ’

%lC %0¢C JsoumAlesiunwioy ;I N|

%€T %0¢ Jsou|aIzpowes J\YS

%S¢ %0¢ wiasezd sjuezpbziez \yS

%lS %Ly 9MOPOMEZ :\YZ

ce re el Bl BIIPSIS 91UszZOpeIMSO(

%/8 %06 14940 Juad0ud ’ T
Kuzdaods ‘Auzohysiuewny ‘omeid Kuzoajods ‘AuzoAisiuewny ‘omesd IMOIPNIS Y2UnJaly

%8¢ %S€ Quo|saIodIuU

%8 %9 |lupais Suj_WIUIW D1UDFRIZSHAM

%6 %L1 amowojdApod

%bt %Ly ejudoys | 9zszAm

aﬁ“ _D AQomMo— g 113J0 eg2I7

auzdAisije>ads 1bnysn 0
m_NCm;m_ * Ew*omo mmn_.\M__./w

[9z°Z] Aanyn) 1 y2Auzdstods uizpaizp ‘emeid Auizpaizp z psijelHads :sijeMads

‘0L eye)y



"1 107 Aoeid 13J0 BluRpEg - Mg :01POIZ

- %€ — — %L Jsoujesexdiu
%G1 %ET %97 %8 %t Apzel omeud eluebewim
0 () 0 (o] 0 H M\SOV_HNUOD
%0t %ET %CE %6€ %vE abuaiaal
%t — — %L %L 9uzdA191uAs | suzdAyljeue a1ud|sAW :DOY
%t %9 %€ %01 %L 25022101q91Ispazid {NY'S
%/ %9 — %L1 %8 wiasezd aluezpeziez J\VS
%L %S — %L %6 Jsoulsizpowes JANYS
%EL %S %8 %L %01 mArefdiur sluemowfdpod NYS
%CC %t %CL %¢EL %Cl 2soumAiexiunwioy N abuaadwoy
%t %9 %L %0¢ %1 a1dnib m edeidiodsm N .
o es2Indwoy| 16njsqo
%iC %C %81 %LL J50u3d(d1WN BURMOSURMERZ IO
%L1 %zl %L1 %eT %L1 eiaanduioy 1Bnjsqo
° ° ° ° ° 2souldfain emomeispod :NOY
%¥T %61 %b L %9€ %LT SMOPOMEZ MYZ
L'e L'y €'c x4 Lc 18] €qZDl] B1UPSI5 31USZOPeIMSO(
%E€ES %18 %8L %08 %S. 1340 usd04d
KufK1eukisrom emidlumopnq | KuzoApaw
‘AuzoAzy ‘Auzoibojolq A Ainp@uydie emisiomiazid | Ipynpoid Auzouyd31- IMOIPNIS YBUNJY
uzdjuyda3-oufkiaiuhzul -oulA131ukzul
emisiomiazid | Iynpoid Kuzojuydey-oulfisiukzur - Auzdiuydal-oufhisiuhzul
%tC %CE %lE %CC %LC suo|sanoalu sujewiuiw
— % %€ %8 %S 9MOPOMEZ 9ZDlUpeSez 21Ua2}RIZSHAM
- — %6 %L %S eludois || 9zszAm
%LE %€ %TT %92 %0T eludoss | 9zszAm
%9¢€ %79 %S € %8¢ %Ly Slupalis
(96L1) (9%61) (%81) (L7) (%001) —
0L 8L 174 691 80t ’
elwouosiseb 1lodsuely | ,
auzaAysijef>ads 1bnjsn SIUEMOIBIEMYeZ ‘(apUBH ompIUMOpNg omIUIob ‘sAwazid walob0 @m@
ezueig 80v=N

[LE €] yaAuzoiuyral 1 yakuzdiwayd ‘YysAuziAzy yneu [puosiad upals ;jpuosiad jupais Auui 1 £d1uydal
‘Ll euey

o~
~

Potrzeby
pracodawcow
a dostepnos¢
zasobow pracy



]
HE
£33
: 3 lm =
28 gg
5850
¥ 28 3 @
*1 10z A>eud 11340 d1uepeg — g :04poI7
%~ — %t BIMOIPZ AGZN}S Op SUBMOISIYS ASINY
%C %L % Apzef omeid ejuebewim smoxiepoq
%61 %01 %0¢C CIPIEIEIEY
%S — % 31 BIUDZON DsouId[RIWN (DY
%38 — %S wiasezd sjuezpbziez |\yS
%6 — %9 Jsou|dIZpowes (AYS
%6 — %L emosezd 2soufkdAzodsAp :SAQ
%6 — %L a1dnib m edesdjodsm I N|
ausradwoy
— %01 %38 es23ndwoy 16njsqo psourdfeiwn emomeispod N0
%61 — %CL nfezoAqo psowofeuz ;| Yy
%EL %01 %EL mArePdiur sluemowfopod NS
906 %L %L 2soumArexIunwWoy| ;1 N|
%L %L %81 9MOPOMEZ ;MY Z
! — ‘ e| eQZ21| RIUP3IS
(4 6'C 1e| BQZD1| BIUPSIS SIUSZOPEIMSOq
%58 %38Y %18 14940 Juad0id
Aulf1eukisrom 1Psoupn| ejp 1bnjsn Aulf1eukiazom .
Auff1eukiarom IMOIPNIS YaunJay
KuzoApaw AuzoApaw
KuzoApaw
%CL %65 %LS auo|saloalu SujewlUIW SIUDFRIZSHAM
%€ %LL %01 ejudois | 9zszAm
%61 %8¢ %S¢T alupals
(%59) (%€) (%001) 1130 eQZ01
98 0S S6l
euzdsjods dowod | eujomolpz eyaid)  elwouosseb ‘Sluemolslemsiez ‘[opueH Woroh (%1)
ezuelg 1950 SSL=N

[z€ €] eIMOApZ meads op [2uosiad jupais :jpuosiad upais Auui | £d1uyda)

‘Tl eye)y



"1 10T A>eid 113j0 3luepeg - Tyg :01p9I7Z

— - %Y — — %L Kmob3isy siny
— %C %1 — — %1 Jsoujesexdiu eluebewim
%EL %L1 %LE %8L %6€ %ST Apze[ omeid amoxepoQ
%0t %9¢€ %6C %G € %0 %G € abuaizyal
— %81 %L %EL %l %L1 om1izpomAzid 3|y
— %61 %G1 %L %61 %L1 25022101931spazid (I\YS
%91 %81 %EL %L1 %31 %L1 wasezd ajuezpeziez NS
— %LT %L %6 %91 %61 IZA>ap sluemowfopod :\vS
%L1 %ST %0l %ET %02 %Lz e12nduioy
1bn}sqo dsoulsfsiwn emomelspod JNON sbusaduwoy
%LE %¢CT %LT %61 %61 %lT P50U[SIZpowes (A YS :
%EL %ST %lT %EL %ST %ET LRSI 1WZpn| 2 MM eI
ejuemAwAziin | eluemAzeimeu psouldfaiwn ;I N|
%L %LC %CC %6¢C %EE %LC 9MOpomez My Z
— %tt %8C %L %S %EE mAyePdiu sjuemowfepod IS
%95 %S %V e %0€ %S¢ %<l PsoumArexiunwioy :IN|
0’ 9'L 6'l 0'c 6'l 8'L 18| eqz>]| elupais aIUsZIPeIMSO(
%St %€EL %08 %08 %L %S/ 149J0 1uad0ud ’ Y
e>ensiuiwpe | e>ensiuiwpe | eesnsiuiwpe | ePensiuiwpe | Auzoiuydai-ouffisiuhzur | eensiuiwpe - MOIPNIS YBUNI3DY
eIWOUOYD eIWOUOYD eIWOUOYD BIWIOUOD efdeJis|uiwpe | eILIOUOYD eIWIOUOYD 7 ;
%LC %S € %LS %0t %Ly %Ly QUO|sa0alu
_ _ _ %L %L %l eiudoas || 9zszAm w_cwmu,“MM_v_c\A_%
— — %Z — %L %L 9MOPOMEZ 9Zdjupesez :
%6 %6 %6 %91 %L %LL eiudols | azszAm
%¥9 %S %8¢ %Y %Ch %9t alupals
(%2) (%LY) (%52) (%9) (%€2) (%001) 1130 BqZO1
S9 454" 98 61 9/L ocve ’
efeyNp3 auzdAysijef>ads ejwiouosiseb 1lodsueny | OMIIUIOB JsAwiaziq %9'01)
: 1bnysn ‘aluemolalemyez ‘lspueH omidlumopng T waob0 omﬂmuz

ezuelg

Potrzeby

'y

a dostepnos¢
zasobow pracy

pracodawcow

[g€ €] ibensiuiwpe | nsauziq meids op [puosiad 1upais :jpuosiad lupais Kuui 1 £>1uyd3)

‘€L eney

<
~



Karty wymagan
pracodawcow

formulowane
w ofertach pracy

75

"1 107 Aoeid 13)0 BluRpRg - Mg :01POIZ

(231uUe) ‘eqZZI aUNnsAl)

- %0L | %5 2uzoA1sAuie 1psouldfaiwn adkfezpiaimiod Asiny elueBewAm
— %ZL %9 %8 Kpzel omeid amodjzepoq
%8t %t C %8¢ %8€ abuaizyal
— %S %8 %S 2soujaizpowes JAVS
— — %G1 %S omizpomAzid :y3|y
— %€ %6 %/ K>oeid ef>euAplooy 43y
o o o N lwejualpy ‘lwzpn| z
%51 oL MOD|eIUOY elUBMAWAZIIN | BlUBMAZEIMEU DSOUID[1IWN 1| N]|
— %L — %6 a1dnib m esesdjodsm :IN| ahuaadwoy
— %€ %E L %0L nfezoAqo psowofeuz : 4y
%L1l %€ %01 %01 wiasezd aluezpeziez J\YS
%9¢ %S %¢ L %L psoumAiexiunwioy ;I NJ
%S L %01 %6L %S1 mAyediur sjuemowfopod NYS
%L1 %CC %Ly %0€ OMOPOMBZ :N\YZ
— — — dUO|SaHj03IU 1e| BQZD]| RIUP3IS SUSZODRIMEO
%l %6L %E9 %LL u3j0 Jusd0id HempeItea
%99S %9L %€9 %89 suo|saBjoalu
%L1 — %€l %9 9MOPOMEZ dZD]Upesez dujewuiw
- %L — %L ejudols | 9zszAm 21U32RIZSHAM
%TT %91 %61 %61 3lupals
(%£2) (%EP) (%0¢€) (%001) 11340 eQZo1]
9¢ 89 (04 el :
euzoapods dowod | ejwouosseb
auzofisieads 1bnysn . (%1)
eujomolpz exaido 9lUBMOIDIRMYeZ ‘|apURH wajobo bEL=N

ezuelg

[F€ €] Kanyny ‘YoAuzdajods meads ‘emerd Auizpaizp z []puosiad jupais :jpuosiad lupais Auui 1 £>1uyda)

‘Tl eye)y



'L 107 Aoe1d 13J0 B1uRpRg - Mg :0POIZ

ejuebewAm
%LE %ty %9¢€ EISIVEIEIET! w.>>ov_um_uoo
%L1 — %8 3IS B1USZON YSOUIB[BIWN DY
%L %01 %EL fauzoluoupya|e A1z>0d | NJdUIRIUL Z B1URISAZIOY (INOY
%01 %G1 %EL mAreiur sjuemowfapod :AYS
%L1 %61 %L1 eJaindwoy| 16njsqo Jsouldfeiwn emomelspod JNOY
%Ll %S¢C %81 JWRIUBIPY ‘IWZPN| Z MOPRIUOY BlUBMAWAZIIN | BlUBMAZRIMEBU DSOUIS[RIWN 1| N|
%CT %02 %0C a1dni6 m esesdjodsm ;I N| afbuadwoy
%0¢ %0t %0¢€ JsoumAlesiunwoy ;I N|
%09 — %8€ MMM uoiis WAy m ‘yahmolaindwoy ifexijde ajusziomy :NOY
%6V %09 %tS 9MOPOMEZ ;MY Z
%09 %09 %8S eJ91ndwoy| 16N}Sqo IS0UId[BIWN BUBMOSURMERZ :\OY
8L 9L L'l 1e| qZDI| RIUPAIS SRTPEINSOQ
%LL %LE %69 143j0 uadoud : o
Kuz>K1ewogul KuzoAyewloyul KuzoArewoyul IMOIPNIS Y2UnJd
%LL %18 %89 dUO|$a4 031U sujewuiw
%L1 %6 %L ejudols | 9zszAm 21U2}RIZSHAM
%CL %6 %G1 alupals
(%9v) (%St) (%001) 11340 €G]
99 ¥9 wl
auzoAysijef>ads 1bnysn ejwouoiiseb ‘aluemolalemyez ‘|apueH Walobo (%1)
ezuelq ! vl=N

Potrzeby

pracodawcow

'y

a dostepnos¢

zasobow pracy

[s€°€] A>Arewraojul A>1uyd9) [puosiad jupais Auul 1 Ad1uydap
‘qlL euey

O
~



-]

U =
TEE2

=
£33
Wﬁm.ﬂ
28 gg
58z
¥ 2 3

77

"1 107 Aoead 113)0 BluRpRg - Mg 10PYIZ

el %ot YeC %Ll Apzefomeid eluebewim amoyiepoQ
%9¢C %6€ %G1 %0¢€ ahuaiaal ’
%CL %/ %¥ %8 11zA53p aluemowfopod :\YS
%€ %81 %L %8 Y2A>q0o moyAzd( psowoleuz ;] Yy
%L1 %L %L %01 JSOU|DIZPOWeS JAYS
%L1 %L %Y %CL mAyePdiul sluemowfapod :NVS
%E L %P1 %/ %EL yoAmouniq uazpezin | n3dzids 16nysqo Jsouldfsiwn iynig ‘ d
%L1 %Y1 %L1 %L nfezoAqo psowofeuz ; gy shus1edwoy
%CC %91 %L %G1 9MOPOMEZ :\\Y/Z
%61 %€ET %t %61 wiasezd ajuezpbziez \\yS
%6¢ %ST %t %0¢ 2soumArexiunwioy ;1N
%6¢€ %¢ES %9¢€ %6¢€ es2indwoy] 16njsqo 2sourdfeiwn emomeispod N0
o €l o' gl 161 B2t BIUPSI3 3lUszopeimsoq
%l %98 %95 %LL 14940 Juad0ud : o
e>eJ]siuIwpe | eILIOUOYD e[>eJ)siuiwWpe | ejLIoOUO elensuiwpe elensuiwpe MOIPNIS ¥aunJal

dessiuiwpe | el M [dessiulwpe | el A eIWOUOYD eIWOUOYD olpnis [
%SS %S %LE %Ly QuO|saLxoaIu sujewluiw
%P %S — %E ejudois || 9zszAm D1UJRIZSHAMN
%L1 %6 %TC %L1 eludois | 3zszAm
%CC %P e %6€ %LE Slupais
(%€9) (%l1) (%17) (%001) 11940 €GO
8/L 93 Lz 1333 ’

ejwouoiseb , )
auzoAisije>ads 1bnysn SIUBMOIIEM|EZ ‘[SPUEH oM121uI0b ‘sAwdzid Walobo m@ m@|n

ezueig

[L¥'¥] Y2Amoaniq uazpezin Azioreiado ‘plaeralyas :imoaniq Adiumodeid

‘9l eye)y



"1 L0 Aoeid 13)0 B1URpRg - Mg :01POIZ

%C — %L Jsoujese)siu
%t %9 %S Kpzel omeisd ejuebewAm amoyiepoq
%Y %EE %9¢€ ahuaizyal
%L1l %L1 %CL yoAmouniq uazpezin | n3dzids 16nysqo Jsouldfsiwn ynig
%L1 %CL %C1L 9MOPOMEZ :MYZ
%51 %EL %EL IWRLUBIPY ‘lWZPpN| Z MOP|RIUOY BlUBMAWAZIIN | SlueMAZRIMBU 1| N]|
%L %L %L nfezoAqo psowofeuz : Yy
%61 %cCL %G1 31S _lUSZON Ysould(BIWN :DHOY
auaradwoy|
%P1 %0T %81 mArefd1ur siuemowdpod VS
%L %LT %0¢C es21ndwioy] 16n}sqo dsourdfeiwn emomelspod N O
%8¢ %L1 %ET 3ls elueimelsAm obaupey ssousfoiun : Yy
%l %L1 %.LT 0m1zpomAzid g3y
%t %<y %EY psoumAiexiunwioy :IN|
9'l vl Sl 18| eqZ3]| elUpaIS a1UBZoPEIMSOQ
%9 %8L %CL 19j0 Judoud . o
Kuzdaj0ds
1psoupn| e|p 16nsn 1psoupn| e|p 1bnsn .
1psoupn| ejp 16nysn IMOIPNIS YaUnJY
ef>eJsisiujwpe | BILIOUOY ef>es3siujwpe | eILIOUOYD
efdeJisiuIWpe | eILUOUOYD
%95 %61 %CS QUO|sanjoaIU SuU[eWIUIW 31UdDFRIZSHAM
_ %€ S 9MOPOMEZ 3ZD]Upesez
%/ %9 %/ ejudols | 9zszAm
%Vve %l %6¢€ olupais
(%¥€) (%LP) (%001) 11340 eqOI
8L 8/1 6Ct ’
auzdAisijeads 1bnys elwouolIseb ‘aluemoldlemyez ‘jopue ‘
1sijel bnisn ! 1 ! 1em)ez ‘|lspueH wajob0o Aﬁx;lmv
ezueig 6C=N

Potrzeby
pracodawcow
a dostepnos¢
zasobow pracy

[zi] eauaip] 16njsqo A>iumodead :imoaniq Ad1umodeld
‘L1 eye)y

o0
~



g, .8
U =
7§52
=
Ex:55
552 ¢
28 gg
§E5S o
¥ 2 3 N

"1 10 A>eid 13)0 B1uepeg - g :01POIZ

‘Ibuayadwioy sepy | | 11Az> ‘wiAujobo
alwoizod eu a1uApal suemoyyhsepiez Aeysoz — sido modmepodeld zazid A1Azn eu npd|6zm 3z — 2101 ‘YoAulhdAzodsAp 1bualadwoy Adnib op adkzajeu s>ualadwoy ezoeuzo ,npdzi 063zsziu MOPOY| Z3q :SAQ” eriobaley

%S %€ — — %C Jsoujeseydlu
— %E€ %S1L %S %91 Apze[ omeid eluebewAm samoyiepo
%EY %CE %0¢C %61 %8¢ abuaiaal
%0€ — — — %9 1beyyljemy eluszsoupod op a1uazep :AVS
%01 %9 %L %L %9 e[>es3uaduoy DOy
— %9 %CL %/~ %9 I1zA>ap ajuemowfopod :\VS
%S %€ %CC %€ %L «*NPdz1 069z5z1U MOPOY| 3] :SAQ
%51 %01 %S %S %8 JsoumAlesiunwoy i N|
%38 %01 %0¢ %€ %8 wiasezd ajuezpeziez ;NS
0 o o 0 0 yosAmouniq usazpezin | aPusadwoy|
%€ %5 HLL %E %8 n3dzids 16n}sqo dsouldfdrwn :yn|g
%91 %€ %LL %01 %01 mArePiur sjuemowfapod NS
%9€ %L %01 %L %L a1dnJb m edeidjodsm :IN|
%9% %81 %C¢C %61 %€ET 9MOPOMEZ :\\YZ
o o o 0 0 esindwioy
%or9 %5C %0L %ee %5€ 16n}sqo 2souldfsiwn emomelspod JNON
€'l (44 q'e Gl 7't 1e| BQZD1| RIUPAIS SUSZPEIMSOQ
%69 %9L %E8 %98 %8L 11340 3ud0ud ’ o
KufA>ensiujwpe- KufA>ensiujwpe- KufA>ensiujwpe- KufA>ensiujwpe- Kuff>ensiujwpe- |
IMOIPNIS YBUNJAY
-OUZDIWOUOYd -OUZD]WOUOYd -0OUZDJIWOUOYd -OUZDIWOUOYd -OUZD|WOUOYd
Yoy %o %6y %8s i SuoIsaHooY dU|eWIUIW 31U3}RIZSHA
%ElL %t — — %S eludoas | 9zszAm [BLUIUIL SIUSDFEIZSHAM
%E %P1 %51 %L1 %EL 9MOpPOMEZ d73lUpesez
%6€ %S€ %CE %61 %0¢€ Slupals
(%12) (%¥2) (%tr1) (02) (%001) 11940 €GO
19 [4A Ly 69 96T )
ejwouosiseb yodsuen | , /
auzoAisije>ads 1bnysn 3IUEMOISYeMeZ [3PUEH oMpPIUMOpNg oM11UI0b ‘jsAwazid WaloBo §¢|$
ezuelg 96Z=N

[eb°v] [emojeriarew I>uapima | YoAuzdrhysKieys-omosueuy meids op Ldjumodesd :imoaniq Adlumodeld

‘8L eney



*1 10T A>eid 113j0 Bluepeg - Tyg :01p9I7Z

‘Ibuayadwioy sepy | | 11Az> ‘wiAujobo
a1woizod eu a1ukpal suemodyAsepyez Aje1soz — sido modmepodeld zazid A1Azn eu npd|Hzm 3z — 2101 ‘YdAulkdAzodsAp Ibusiadwoy Adnib op adkzajeu s>ualadwoy ezoeuzo ,npdzl 063zsziu MOPOY z3q :SAQ” elobaleY .
‘Aomepodeid 1Dsouejeizp dzueliq eu njeizpod zaq ks suemojuszaid

auep npomod 0631 z | suolupRds 0je1S0Z d1U AZURIG M 1IDJO 1D50UCZDI| O dluaZOotez [amopomez a1dnib (21 \\ “Adeud 11940 O€ < N e|p duoimeispazid Ajhq Azueiq [puep m ejuebewAm yoAuep rsoupobAieim eu npd|bzm az

%L Jsoujeseyalu
%0¢C Kpzel omeid eluebewAm amoxiepoQ
%lc EIBINEIETET]
%6 a1dnib m esesdjodsm i N|
%L1 eJ1ndwoy| 16njsqo souldfsiun emomelspod N O
%L1 JSOU|dIZPOWeS :\YS
%L1 eesjuaduoy ;oo
%1 xNP924 063Z5ZIU MOPOY 239 :SAQ
ausladwoy|
%L 25022101g31spazid AVS
%91 WIasezd aluezpeziez \YS
%0¢ IWRIUBIPY ‘IWZPN| Z MO RIUOY BlUBMAWAZIIN | BlUBMAZEIMEU DSOUIS[RIWN 1| N]
%0¢ 9MOPOMEZ ;MY Z
%lLlC JsoumAlesiunwoy ;I N|
7'l 1e| BQZ]| BIUpSIS
3luUazdpeIMSo(
%€6 149J0 uad04d
KufA>eaSIuiWpe-ouzoIWouoyd IMOIPNIS Y2UnJd
s SuokemIoo dUjewIUIW 31U2§eIZSHAM
%EL ejudois | 9zszAm ujw 3l
%0€ alupals
(%001)
95 113J0 eQ2dI7
(%€'0)
iy 96=N

[#t¥] eaniq 16njsqo A>iumodead 1jeysozod :imoaniq Ad1umodeld

‘6L ene)y

(=]
[*°]

Potrzeby
pracodawcow
a dostepnos¢
zasobow pracy



5. .8
U =
7§52
=
Ex:55
532 ¢
28 gg
58E0
¥ a8 3

81

"1 10 A>eid 13)0 B1uepEg - Mg :01POIZ

‘Ibusyadwioy sepy | | 11Az> ‘wiAujobo
alwoizod eu a1uApal suemodyhsepiez Aeysoz — sido modmepodeld zazid A1Azn eu npd|6zm 3z — 2101y ‘YoAulhdAzodsAp 1bualadwoy Adnib op adkzajeu s>usladwoy ezoeuzo ,npdzi 063zsziu MOPOY| z3q :SAQ” eliobaley

%6 %8 %lc %L %sl Apzef omeid ejuebewim amoxrepoQ

%Y %TE %LT %S %LT abuaiaal .

%/ — %1 — %C (nsueme op a1uazZkp) aMmopomez adIquie JAYS

%8 %l %E — %C Jsou[sIzpowes \YS

— %€ %T — %C wiasezd aluezpbziez J\YS

%€ %€ %T — % SIS BIUSZON PSOUIB[BIWIN :DOY

%8 %t % — %€ fzA>3p aluemowfopod :\YS

%€ %C %1 %C %t a1dnib m esceidjodsm 1| N| abusladwoy

%6 %8 %t — %S «NP321 06325ZIU MOPOY 234 :SAQ

%L1 %€ %9 — %S mArefdiur sluemowfdpod JNYS

%CL %01 %S — %9 2soumAiexiunwioy :IN|

%0C %8 %L — %L nfezoAqo psowofeuz 1Yy

%cCE %€L %L %< %01 9MOPOMEZ :NYZ

N4 6'l L'c — 6'L 1e| eqzol| elupais aluszapeIMSOQ

%69 %EL %EL %S6 %S 1340 Juxd0id ) o

%CL %95 %8S %¢€9 %65 duoj|saoalu

| %L %E %5l % amome3spod SUjewWUIW 31UDFRIZSHAM

%8 %8¢ %¢C %0¢ %€ L slupals T

%51 %CL %S 1L %¢C %¢C 9MOpPOMeZ 92>lupesez

9%2) (9%92) 9%19) (9%8) (%001) S

(74 €9¢ SLS 98 81L0lL :
euz>sods >owod | auzoAysijef>ads 1bnjsn elwouonsed om11uIob ‘sAwazid (%5)
eujomolpz exya1dp T : ‘sluemolalemyez ‘|spueH T w060 810 _Mz
ezuelg

[LS°S] ya£fasiqoso Bngsn Adtumodead :Aomepazids | Gnjsn Ad1umodeld

‘oz eye)y



"1 107 Aoeid 13)0 B1uRpEg - Mg (01POIZ

‘Ibuaadwioy sepy | | 11Az> ‘wiAujobo
a1woizod eu alukpaf auemodyAsepyez Areisoz — sido modomepodeld zazid A1Azn eu npd|6zm oz — 210p ‘Y2Aulk>4zodsAp I>usradwoy Adnib op 9dkzajeu a>ualadwoy ezoeuzo ,npdzl 069zsziu MOPOY zaq :SAQ" elobaley

%L %l — %L %L Jsoujeseyaiu e1ueBeWAm
%L1l %61 %61 %ET %L1 Apzef omeid amox12pOg
%St %CE %9¢C %01 %9¢ ahuaizyal
%S %€EL %L %0¢ %L1 NP9zl 063z5ZIU MOPOY| 23] :SAQ
%EL %6 %CL %61 %CL a1dnib m edeidiodsm ;| N|
%61 %8 %Cl %EL %Cl 250z2J01g31spazid (NVS
%S L %L1l %6 L %61 %E L nfez>Ago psowofeuz : 4y
%81 %L1 %01 %L %L wasezd aluezpeziez J\vS
%ST %L1 %S %EL %51 om1zpomAzid 31y abuzadwoy
%8C %C1L %CL %6¢ %81 Jwejual]y ‘lwzpn| z :
MOD{RIUOY SlueMAWAZIIN | dluemAzZRIMEU ] N|
%8¢ %C L %6¢ %0¢ %81 esaindwoy| 16njsqo dsoulsfeiwn emomelspod (AOY
%CE %S1L %CL %6¢C %LT mArePiur sluemowfapod (AVS
%0t %81 %9¢C %EE %9¢ SMOPOMEZ :\\YZ
%61 %LT %9¢ %6€ %9¢ PsoumAies|iunuwioy [N
Sl L' 4 6'l 9l 1e| eqZDI| BIUPAIS SUSTPEMSOQ
%L9 %EL %9L %89 %CL 11940 jJudd04d : o

1psoupn| ejp 1bngsn
Kuzojuyday-oulhisiukzul
Kuff>ensiujwpe-
-0UZd|WOoUOoYd

1psoupn| ejp 1bnsn
Auz>juydar-oufkiaiuhzul
KufA>ensiuiwpe-
-0UZd|WOU0)|d

1Dsoupn| ejp 1bnysn
Kuzoiuyday-oulhiaiukzul
KufA>ensiuiwpe-
-OUZJ|WOU0)}d

AufA>ensiujwpe-
-0UZd|WOoUOoYd

KufA>ensiujwpe-
-OUZd|WOU0Y|d

IMOIPNIS JaUNJapy

dujewiuiw

%9% %¥S %8¢ %81 %085 duo|saBjo3IU 21U2RIZSHAM

%1 %L1 %/ %S %/ 9MOPOMEZ 3Zd|upesez

%1 %€ %61 %L %L eludols | dzszAm

%0t %LE %EE %6€ %S€E olupals

(%€£7) (%59) (%7) (%8) (%001) 11340 eQZo1]
1£8% 0zsl [44 [444 89/¢C
ejwouosseb ylodsueny | , ,

auzoAisijef>ads 16nysn SIUEMOISIEMeZ [9pUBH  OMIDIUMOPNG oM121uI0b ‘JsAwdzid waloBo %wwfmmn

ezuelg

Potrzeby
pracodawcow
a dostepnos¢
zasobow pracy

[zs°s] Aomepazads :Aomepazids 1 bnjsn Lojumodeid

‘Lz eney

o
[s¢]



5. .8
U =
7§52
=
Ex:55
532 ¢
28 gg
58E0
¥ a8 3

83

"1 107 Aoeid 13)0 BlURpRg - Mg (0POIZ

‘Ibuaradwioy sepy | | 11Az> ‘wiAujobo

a1woizod eu alukpal sauemodyAsepez Areysoz — sido modomepodeid zazid A1Azn eu npd|Hzm oz — 2101 ‘Y2Aulh>AzodsAp 1>usradwoy Adnib op adkzajeu af>usiadwoy ezoeuzo ,Npdzi 069zszIu MOPOY Zaq :SAQ" e1HOBAIRY .\

‘fomepodeld 1Dsoujeeizp dzueiq eu njeizpod zaq bs suemoiuazaid

auep npomod 069} z | suoluRds 04eISOZ 31U AZURIQ M 1430 1250UCRZD1| O d1UdZOojez [Pmopomez a1dnib (23 \\ Aoeid 119)0 O€ < N e|p suoimeispazid Aihq Azueiq [suep m ejuebewim ysAuep dsoupobAieim eu npd|bzm a7

%CL Kpzel omeid
9 Jsoujeleyalu
e o ejuebewim amoyiepoQ
%ET Iwzpn| peu 3331do M 31UdZdPeIMSOP
%8¢ CIPVEIEIEY!
%8 xxNP9ZJ 063Z5ZIU MOPOY| 23] :SAQ
%CL mAiediul sluemowfopod :\YS
%G1 IizA>ap aluemowfdpod :\YS Susraduo
%61 emosezd JsoulfdAzodsAp :SAQ ! )
%¢€T 9MOPOMEZ :\\YZ
%¢€T nfezoAqo ysowoleuz ;| Yy
o ] s e 91USZOPeIMSO
%79 14940 uad0.ud ! peimsoQg
— Do ok dujewuIwW d1Udd4eIZSHAM
%L dlupais
oot 149J0 eqZDI]
LE
0, 4
*Wid4obo Awmwﬁu

[€s°S] (LE=N) [@1s1q0so pja1do Ad>1umodeid :Aomepazids | Bnisn Adlumodead

‘ceeye)y



a1woizod eu a1uApal sauemoyjyAsepiez Aie1soz — sido moomepodeld zazid A1Azn eu npd|b6zm oz — 2101 ‘YaAulhdAzodsAp 1buaradwoy Adnib op adkzajeu afbusladwoy ezoeuzo ,Npdzi 063zszIu MOPOY zaq SAQ” eloba1ey

"1 10z A>eid 119)0 B1uBpEg - Mg :01POIZ

‘Ibuaadwioy sepy | | 11Azd ‘wiAujobo

*

%8 %8 Apzel omeid eluebewim amoxyiepoQ
%91 %L1 EIRIEIEIEY :
%€ %C euzdAzy psoumelds ;7|4
%€ %€ mAreiur sjuemowfspod :AVS
%€ %€ 9MOPOMEZ :\\YZ
%S %Y efd>esjusduoy ;oY
%S %P 11zK>9p siuemowfopod NS
%S %Y SIS eJUSZON DsOUIB[BILN :DOY ahuaradwoy
%9 %S a1dnib m esesdjodsm ;| N|
%S %S wiasezd dluezpeziez NS
%~ %/~ xNPdz1 063z5Z1U MOPOY 237 :SAQ
%L1 %01 nfez>Aqo psowofeuz ;| 4y
%01 %01 S943S eu dsoutodpo JNVS
gl gl Y81 Gz BILUPSIS 91UsZopeIMSO(J
%658 %V8 149J0 juad04d : i
%LL %79 auo|sanoalu
%9 %9 Sipels du[eWIUIW 31UDFRIZSHAM
%38 %38 amomelspod
%EL %51 9MOpPOMEZ BZDlupesez
(%€8) (%001)
6L 657 14940 eqZDI7
elwouosseb ‘sjuemolalemyez ‘|spuey %L’
ezuelg = waiob0 %%N_nn

Potrzeby

'y

a dostepnos¢
zasobow pracy

pracodawcow

[#S°S] Auoayd0 Bngsn Adjumodead :Aomepazads | Bngsn Ad1umodeld
‘ggeyiey

<
[ee]



5. .8
U =
7§52
=
Ex:55
532 ¢
28 gg
58E0
¥ a8 3

85

"1 107 A>ei1d 13)0 B1uRpEg - g :01POIZ

‘Ibuayadwioy sepy | | 11Az> ‘wiAujobo

alwoizod eu a1uApal suemoyyhsepiez Ateysoz — sido modmepodeld zazid A1Azn eu npd|6zm 3z — 2101 ‘YoAulhdAzodsAp 1bualadwoy Adnib op adkzajeu s>ualadwoy ezoeuzo ,npdzi 063zsziu MOPOY| Z3q :SAQ” eliobaley

%6 %ocl %01 %ocl Apzef omed ejuebewAm samoxrepoQ
%L %ST %tT %bC abuaiaal .
— %l %¢C %L xNPdz1 063z571U MOPOY 239 :SAQ
— %L — %L mojiumodeld aruemoul|dAdsAp Y3
— %L % %C a1dnib m eseidjodsm 1| N| auaradwoy|
%L1 %< %C %% buzoiuyde) bluzeiqohm ais suemibnysod :HHIL
%€T %01 %G1 %L SMOPOMEZ :\\YZ
v'e 8'C 9'l St 18| eqzo]| elupais 31UazopeIMso(
%88 %6. %6. %6. 14340 Jusd01d ’
%S %Ll9 %ES %09 Quoj|sasoalu
%8 %l %¢ %c Slupsis dU|eWIUIW 31U2§RIZSHAM
— %S %t %t amomelspod
%/E %0€ %/LE %LE 9MOPOMEZ 3Zd]upesez
(%9) (%82) (%cl) (%001) 11940 BGZOIT
99 68/ €Cl SLoL
ejwouoJseb ‘ajuemolslemyez ‘|apueH 1Jodsuely | om1dUMOpng oMIIUI0b YsAwdzid Wajobo (%6'h)
ezueig ’ SLOL=N

[LZ ] (SLOL=N) Mo Aij3]2 waluazdjAm z — juejmopnq Ad1uzoqod :Lo1ujsa1waza | imopsAwazid Ad>1uyoqoy

‘Pz eye)y



*1 107 Aoeid 113)0 BluepRg - Mg 10POI7

%EL %01 %5 %8 Apzef omed ejuebewAm amoyiepoQ
%51 %LL %61 %L1 abuaiagal .
- - %L1 %C e[>es3uaduoy :DOY
%L — %€ %C sujenuew 1>s0Ujopz 7|4
%S %C %t %€ a1dnib m edeadjodsm I N| aualadwoy
%l %9 %81 %01 buzoiuyda} bluzeiqoAm 3is sjuemibnisod :HHIL
%1 %L1 %ET %0C SMOPOMeZ :\YZ
8'C L'T 9'C L'T 18| £GZD|| BIUPRIS S———
%98 %98 %P8 %98 14340 Jusd01d ) o
%EY %ES %08 %6v auojsanjoalu
- %c %c %l amomesspod Su[eWIUIW D1UDRIZSHAM
%8 %9 %L %L Slupals
%/ %/E %0t %Ly SMOPOMEZ 3ZD1UpeSeZ
(%€7) (%€7) (9%LY) (%001) 11340 €G]
681 €61 £8€ 978
elwouoJiseb ‘Dluemolalemyez ‘|apueH yodsuesy | omidIUMOpPNg ompPIuIob ‘sAwazid Wwato60 (%)
ezueig ’ 9¢8=N

Potrzeby
pracodawcow
a dostepnos¢
zasobow pracy

[zZ £] udzplzan | uAzsew A>iueydaw ‘ljelaw Digoiqo Ad1uroqod :Aoujsatwazi | ImojsAwazid Ad1uzoqoy

‘g eney

O
[*°]



Karty wymagan
w ofertach pracy

pracodawcow
formulowane

87

"1 107 Aoe1d 13)0 Bluepeg - Mg :01POIZ

‘Ibuaadwioy sepy | | 11Az> ‘wiAujobo

alwoizod eu ajukpal suemodyAsepiez Ajeisoz — sido moomepodeld zazid A14zn eu npd|Hzm 9z — 2103 ‘YdAulh>AzodsAp 1buaradwoy Adnib op adkzajeu af>ualadwoy ezoeuzo ,NPdzI 063Z5ZIU MOPOY| Z3q :SAQ" IHOBAIRY  x

‘fomepodeid 1Dsoujereizp dzueiq eu njeizpod zaq bs suemoluazaid

auep npomod 063} z | suolupads 0jeSOz 3U AZuUrIg M 11940 12S0UQIZDI| O dludzZojez [amopomez a1dnib (23 \\ Adeid 119j0 O€ < N e|p auoimelspazid Alkg Azueiq [duep m ejuebewAm yoAuep JsoupobAieim eu npd|bzm a7

%9t abuaisyai ejuebewim amoxrepoQ
%01 e[d>eIudduUoy (DY
%L moyiumodeid ajuemouldAIsAp Y3y
%ZL 3IS BIUSZDON DsouldfaIWn :DOY abusradwoy
% xNP3Z1 063z5Z1U MOPOY Z3q :SAQ
%9¢€ SMOPOMEZ :\\YZ
¥'C 1e| BQZD1| BIUPSIS aIUsZIPRIMSOQ
%L 14940 Juad04d
%9€ QUO|saN0BIU
%97 alupals dU|eWIUIW 31U2§RIZSHAM
9%9¢ 9MOPOMEZ 9ZdlUpesez
?\o%% L) 1130 eQZ01
"
«W3t060 ( %mmuﬂ_v

[€£ L] wuzoyeabijod Ad>1uroqod | Ad1ujsaiwaz. :Aoiusaiwazi | imojsAwazid Ad1uzoqoy

‘oz eyey



"1 107 Aoeid 113)0 BluRpRg - Mg 10POIZ

‘Ibuayadwioy sepy | | 11Az> ‘wiAujobo

a1woizod eu alukpaf sauemoyyAsepez Ae1soz — sido moomepodeld zazid A14zn eu npd|6zm oz - 210p ‘Y2Aulf>AzodsAp I>usradwoy Adnib op adkzajeu sbualadwoy ezoeuzo ,npazl 069zszIu MOPOY Zaq :SAQ" elobaey

%ST %91 %L L %TT Apzel omeud eluRBRWAM SMOY1POQ

%E€ %61 %9T %92 abuaizyel '

%V — %S %S PSOU[SIZpOowWEes NS

%/ — %8 %G a1dnib m esesdjodsm ;| N|

%9 %C %€ %S esa1ndwoy| 16nysqo dsoulsfeiwn emomelspod (NOY aualadwoy|

%9 %V %01 %9 xNPdZ1 0697571U MOPO} 3 :SAQ

%9C %EL %¢CT %0¢ SMOPOMEZ :\YZ

S'c L't €T €' 18| eqZO1| BIUPSIS a1UBZoPEIMSOQ

%L %8 %18 %6 19j0 Judoud . o

%0t %8¢ %Y %0¥ Suo|sa09IU

o | %5 %c eludoss | azszAm dU|ewWIUIW 31U32§RIZSHAM

%lT %6 %81 %81 slupals

%8¢ %€ES %S€ %Ly 9MOPOMEZ 9Z5lupesez

(%12) (%92) (%0v) (%001) 11940 BqZOIT

L8 €0l 961 6¢€ ’
elwouoJiseb ‘ajuemolalemyez ‘|apueH yodsuely | omplumopng  omIUIob ‘sAwazid Waiobo (%6'L)
ezuelg ’ ¢6€=N

Potrzeby

'y

a dostepnos¢
zasobow pracy

pracodawcow

[£ £] Ko1uoapiapd 1 H>A19)9 :£do1ujsarwazi | iImojsAwazid Ldo1uroqoy

‘[T ene)y

[o]
[s¢]



Karty wymagan
pracodawcow

formulowane
w ofertach pracy

89

"1 107 A>ei1d 13)0 B1uRpRg - Mg :0POIZ

- %L %L Jsoujesexaiu

%0¢ %L %8 Kpzel ome.d eluebewAm amoxepo(

%6¢C %CE %LE ETRIVEIEIEY

- %€ %¢C JSOUIDIZPOWES :\YS

%t %S %€ a1dnib m esesdjodsm ;N

— %€ %€ ef>es3usduoy :HOY abuaradwoy

%6 %t %t mArePdiur sluemowfopod (N YS

%¢C %LT %ST 9MOPOMEZ :\\YZ

o€ 6 6 ¥El Bzl ety 9lUazdpeIMSO(

%lLL %cCL %CL 1490 Jusd0.d ' o

%0t %65 %LS Quo|sa 031U

0 0 9 alupals

oy e Ve - SujewuIW d1UD§RIZSHAM

%% %Y %% amomelspod

%lS %EE %S€E 9MOpPOMEZ 32Zd1upesez

(%8) (%18) (%001) 11940 GO

% 1A% 79s ’
ejwouoiseb ‘Dluemolalemyez ‘jspueH ompIwIob ‘sAwazig (%22)

w3060 -
ezuelg ¢9S9=N

[SZ°£] y2hujf1sya1 moqoahm 1f33npoad ‘eumalp 93qoiqo ‘whkzomAzods aimisiomiazad m Ad1uzoqod :Lo1ujsa1waza | imopsAwazid Ad>iuyoqoy

‘8z eye)y



*1 107 Aoeid 113)0 BluepRg - Mg 10POI7

%¢C — %L Jsoujeleydiu
%EL %9 %L Apzel ome.d ejuebewAm smoxiepoq
%9¢ %91 %0 CIBIVEIETEY
- %¢C %¢C 2s0z2J01q31spazid (N VS
_ %T %< mAiediul sjuemowfspod NYS
— % %S IwWAuUzo1uy23} Iweluazpezin dis ajuemibnysod :HDIL auaradwoy|
- %6 %S buzoiuydal bluzeiqohm 3is sruemibnysod :HHJ L
%61 %L1l %81 9MOPOMEZ ;Y Z
9'C 8'C L't 1e| BQZD1| RIUPAIS
31UdzZOpeIMSO(
%18 %58 %¢8 11940 juad04d
%CE %81 %61 Suo|saBjoaIuU
%€ L %81 %L olupals SU[eWIUIW S1UdDFRIZSHAM
%81 %LlE %€E€ 9MOPOMEZ 9ZDlupesez
(%81) (%€9) (%001) 11340 €G]
LE 68 891
ejwouosiseb ‘sjuemolalemyez ‘|apueH omIuIob ‘tsAwazid (%1)
w4060
ezuelg 891=N

Potrzeby

pracodawcow

'y

a dostepnos¢

zasobow pracy

[18°8] Y2Azo10m1azad | yshzomAqopAm uazpezin | uAzsew Azio0jesado :uazpezin | ukzsew Azijuow | Azi0jeiadQ

‘6T eye)y

o
[«



5. .8
U =
7§52
=
Ex:55
532 ¢
28 gg
58E0
¥ a8 3

91

"1 107 A>eid 13)0 B1uBpEg - g :01POIZ

‘Ibusyadwioy sepy | | 11Az> ‘wiAujobo

alwoizod eu a1uApal suemoyyhsepiez Areysoz — sido modmepodeld zazid A1Azn eu npd|6zm 3z — 2101 ‘YoAulhdAzodsAp 1bualadwoy Adnib op adkzajeu s>ualadwoy ezoeuzo ,npdzi 063zsziu MOPOY| Z3q :SAQ” eliobaley

%L %L Kpzel omeid
eluebewim amoxrepoQ
%€ %6¢C auaisyai
%9 %S e[d>eJ1uadUoY :IHOY
%L1 %01 sujenuew [dSou|opz :7|4
%01 %01 *NPdz1 0639z571u MOPOY| 237 :SAQ auaradwoy
%6 %L1 buzoiuyd9) bluzeiqohAm dis auemibngsod :HDJ |
%L1 %t 9MOPOMEZ MY Z
4 't 1e| BQZD1| RIUPAIS
91UsZOpeIMSO(J
%LL %18 149J0 juad04d
%St %EY QUO|SaI 031U
%~ %S amomelspod
dU[eWIUIW 31UdDFRIZSHAM
%81 %LL QlupaIs
%7LC %EE 9MOPOMEZ 37dlupesez
(%92) (%001)
13J0 eqzd|
4 85 13j0 g1
oMPIUIOD ‘JsAwazi ;
1UIob ’} d wato60 (%€£'0)
ezuelg 89=N

[28°8] Az123uowi :uazpbzin | ukzsew Azi1a3uow | Az10)e42dQ

‘0€ eye)y



"1 10 Aoeid 13)0 B1uepEg - Mg (01POIZ

‘Ibusyadwioy sepy | | 11Azd ‘wiAujobo
alwoizod eu a1uApal suemodyAsepiez Aeisoz — sido modmepodeid zazid A1Azn eu npd|6zm a3z — 2101 ‘YoAulhdAzodsAp 1bualadwoy Adnib op adkzajeu s>ualadwoy ezoeuzo ,npazi 069zsziu MOPOY z3q :SAQ” eliobaley|

*

%€ %€ %S %€ Psoujesexdiu
%ST %S 1 %¥T %81 EISIVEIEIEY eluebewAm amoxrepoQq
%S %S¢ %TH %8¢ Apzel omeid
— %C — %L euuaziisazid el>eyuanio 7|4
— %C — %L alMoIpz:7|4
%t %t — %Y +NPdz1 063z5z1U MOPOY 23] :SAQ aualadwoy
— %S — %C 1wAuzo1uyd3} lweluazpezin dis ajuemibnisod :HHJ L
%L %9 %t %9 SMOPOMEZ :\\YZ
L'e €' L'c €T ie| BqZD1| BIUPSIS SIUSZOPEIMSOQ
%6. %L8 %6L %58 11340 usd01d
%9 %S9 %9 %S9 QUO|sa{ 031U
| %c %5 %¢ amomesspod SU[RWIUIW 31UIDFRIZSHAM
%9 %€ %S %V olupais
%LT %LT %ET %9¢ 9MOpPOMEZ dZ3lUpesez
(%zl) (%99) (%L1) (%001) 11940 RGN
LLL 8v9 solL 866
ejwouoiiseb ‘sluemoialemyez ‘|apuey  Jodsuelsy | ompduMopng - 0M1duIob ‘4sAwszid Wat060 (%8'Y)
. 866=N

Potrzeby

pracodawcow

'y

a dostepnos¢

zasobow pracy

[£8°8] mopzefod Azi0jeiado | AomoiaDy :udzpezin | ukzsew Aziyuow | Azi0jeiadQ

‘LE ene)y

o~
)}



Karty wymagan
w ofertach pracy

pracodawcow
formulowane

a1woizod eu a1ukpal suemodyAhsepiez Ape1soz — sido moomepodeld zazid L14zn eu npd|bzm oz — 2101y ‘YaAulhk>AzodsAp 1busredwoy Adnib op adkzs|eu sbusladwoy ezoeuzo ,npazi 063zszIu MOPOY| Zaq :SAQ” elobaley

93

*1 10z A>eud 11340 d1uepeg — g :04poI7

‘Ibuayadwioy sepy | | 11Az> ‘wiAujobo

*%

‘Ibuayadwioy sepy | | 1]Az> * wAujobo s1woizod
eu a1ukpal suemodjyAsepiez Ateysoz — sido modomepodeid zazid A1Azn eu npd|bzm 3z - 2101 ‘YaAulhoeziuebioowes IHusladwoy Adnib op adkzajeu sbusradwoy ezoeuzo ,npdzi 069zsziu MOPOY Zaq (NYS” elobaley

v L %9 Apzef omeid eluebewim amoxrepoQq
%L %6 %6 CIPIEIETEY ’
- %€ %¢C e[d>eluaduoy| ;oY
- %S %E nfezoAqo psowofeuz ;| Yy
%S % %t »xNPOZ4 0632521U MOPOY 239 :SAQ abusradwoy
%S %L %S «NPdz1 069Z5z1U MOPOY| Z37 NS
%t %¢E %E 9MOPOMEZ Y Z
oL oc ol el Bzl ety 9lUazdpeIMSo(
%96 %06 %06 149J0 1usd04d ’ T
%C8 %99 %0£ auoj|sanjoalu
e %ol e >pels dU[RWIUIW 31UDDFRIZSHAM
%6 %~ %L 9MOPOMEZ 3ZDIupesez
%L %L1l %L amomelspod
(%c2) (%89) (%001) 13j0 eqZO1
LS 08l 9T
auzoAysije>ads 1bnjsn ejwouoiiseb ‘sluemolalemyez ‘|spueH (%¢€'1)
ezuelg wai960 797=N

[L6°6] DjzoeIRZAdS | 9MOwop dd0owod :ydA1so.d yoedeid Azad £o1umodeid

‘ce eye)y



a1woizod eu a1ukpaf sauemoyyAsepez Ae1soz — sido moomepodeld zazid A14zn eu npd|6zm oz - 2101y ‘YaAulf34zodsAp Ibusladwoy Adnib op adkzajeu susladwoy ezoeuzo ,npdzl 069zsziu MOPOY Zaq :SAQ” eliobaley

"1 107 Aeid 113)0 B1uepRg - Mg 101POI7

‘Ibuayadwioy sepy | | 11Az> ‘wiAujobo

*

%P1 %EL %L Apzefomeid eluebewAm smoxyiepoQ
%0¢ %6 %91 EIPINEIETEY :
- %€ %C e[>es3uaduoy :HOY
%¢C %€ %¢€ 9IMOIPZ :7|4
%t % %t xNP3z1 06325Z1U MOPOY 23] :SAQ abuaiaduwoy
- %S %S aujenuew [d>sou|opz 7|4
%t %€ %S 9MOPOMEZ :\\Y/Z
0'c (44 1'T 1e| BQZDI| RIUPAIS N
%6. %388 %8 13940 uad0.4d ’ T
%LL %S9 %E9 auo|sa4031U
9 — 9 alupals
e 69 HpSIs aujewIUIW S1USDFRIZSHAM
%L %€l %6 amomeispod
%81 — %lC 9MOPOMEZ 32d1Upesez
(%trv) (%9¢€) (%001) 11340 22T
8Ll 86 69¢ '
yiodsuely | ompumopng oMPIUIOH ‘fsAwazid Wo106 %E'D)
1060 -
ezuelg 697=N

Potrzeby

pracodawcow

'y

a dostepnos¢
zasobow pracy

[£6°6] @1J10dsueay | a1mIdIUMOpPN( ‘B]sAwazid ‘@1m1d1uiob m Azd1udowod Ad1uyoqou :ysAysoad yoeosead Azid Aojumodeid

‘gg eye)y

<
o)}



5. .8
U =
7§52
=
Ex:55
532 ¢
28 gg
58E0
¥ a8 3

a1woizod eu a1ukpal suemodyAsepiez Ape1soz - sido moomepodeld zazid L14zn eu npd|Hzm oz — 2101y ‘Y2Aulh>AzodsAp 1busredwoy Adnib op adkzajeu sbusladwoy ezoeuzo ,npazi 063zszIu MOPOY| Z3q :SAQ” ellobaley

auep npomod 0691 z | suolutRds 04e1S0Z B1U AZURIQ M 1J9J0 1250UCZDI| O dluazZofez [amopomez a1dnib (81 \\ “Adeid 119j0 O€ < N e|p suoimelspazid Ajhq Azueiq [puep m eluebewAm ysAuep rsoupobAieim eu npd|bzm a7

95

*1 10T £oeid 1130 S1uBpRg - TYg :01POIZ
‘Ibuayadwioy sepy | | 11Az> ‘wiAujobo
*%

‘Aomepodeid 1dsoujejeizp dzuelq eu nyeizpod zag ks suemojuszaid

*

e fipzefomesd ejuebewim amoxiepoQ
%9¢ EIRINEIETEY
%€ e[>es3uaduoy :HOY
%Y *xNPSZJ 063Z5ZIU MOPOY| 237 :SAQ
%S 9MOPOMEZ :\\YZ Spusiodwoy
%cClL mAyePdiur sjuemowfppod NS :
%S L 11zA>9p s1luemowfdpod NS
%61 eMosezd Jsouff34zodsAp :SAQ
i 161 Bzol] Bpes 91UdzZOpeIMSO(
%9L 119J0 juad04d : S
%99 auoj|saoalu
e 2P dujewuIW d1UdfeIZSHAM
%9 amomelspod
%LC 9MOPOMEZ 9Zd1Upesez
?\o%% y 1340 eq2zI1
"
«W3t060 ( %%uﬂ_v

[6°6] Pijisod A>knmorobAzid Kzo1usowod A>tumodead :ysAisoad yoesead Azid A>1umodeid

Ve eye)y



alwoizod eu ajukpal sauemodyAsepjez Ape1soz — sido moomepodelid zazid A1Azn eu npd|Hzm 9z — 2101 ‘YdAulA>AzodsAp 1busredwoy Adnib op adkzajeu a>ualadwoy ezoeuzo ,npdzi 063z5zIU MOPOY| Z3q :SAQ" elobaley

auep npomod 063} Z | suolupads 0jeSOz 3U AZURIg M 1940 1DS0UQIZDI| O dluazojez [amopomez a1dnib (21 \\ Adeid 119j0 O€ < N e|p suoimelspazid Aikq Azueiq [duep m eluebewim ysAuep psoupobAieim eu npd|bzm a7

"1 107 A>eid 13J0 BluRpRg - Mg (01POIZ

‘Ibuaradwioy sepy | | 11Az> ‘wiAujobo

*%

‘Aomepodeid 1psoujeeizp dzuelq eu njeizpod zaq ks auemojuazaid

*

%L Apzel omeid eiuebewAm samoxiepod
%L 2502z2J01q31spazid (VS
%L *xNP3z1 069Z5ZIU MOPOY| 3] :SAQ
%L eso3ndwioy ebnisqo emomeispod N O Jpusisduoy
%8 9MOPOMEZ SDIqUIE INYS !
%6 mAediur sluemowfopod :AYS
%61 emosezd dsoufAdAzodsAp :sAQ
auo|sa.joalu 1| eQZDI| BIUPAIS
%L6 119J0 Juad01d oluszopeimsoq
%16 duojsaosIu SU[RWIUIW SIUDFRIZSHAM
?\OMM g 1940 eqz2dI
*W3t0b0 @Mﬂ

Potrzeby

pracodawcow

'y

a dostepnos¢

zasobow pracy

[S6°6] Yyaed1In U 16Nn}sn Adkzopeims Adjumodeid | 1uzdijn Aomepazads :ydAysoad yoedead Azid L>lumodead
‘qgg eyey

O
(<))



Karty wymagan
w ofertach pracy

pracodawcow
formulowane

97

"1 107 A>ead 113)0 BluRpRg - Mg (01POIZ

‘Ibuaadwioy sepy | | 11Az> ‘wiAujobo

alwoizod eu a1ukpaf suemosjyAhse ez Aie1soz — sido modmepodeid zazid A14zn eu npd|bzm oz — 2103 ‘YdAulkoAzodsAp 1buaradwoy Adnib op adkzajeu af>usradwoy ezoeuzo ,npdzi 063zszIu MOPOY| Z3q :SAQ" BLODDIRY s

‘Ibuaadwioy sepy | | 11Az> ‘wAujobo aiwoizod

eu a1uApal sauemoyjyAsepiez Areysoz — sido moomepodeld zazid A1Azn eu npd|bzm az — 3101 ‘YdAulh>eziuebioowes I>usradwoy Adnib op adkzajeu afbusladwoy| ezoeuzo ,Npdzs 063ZSzIU MOPOY| Zaq INYS” BLIOBRIRY  4x

‘fomepodeld 1Dsoujeeizp dzueiq eu njeizpod zaq bs suemojuazaid

auep npomod 0691 z | suoluyads 04e1S0Z d1U AZURIQ M 1430 1D50UCRZD1| O d1UdZOojez [Pmopomez a1dnib (23 \\ Aoeid 119j0 O€ < N e|p suoimeispazid Aphq Azueiq [suep m eluebewim ysAuep dsoupobAieim eu npd|bzm a7z

et Sbusiosa! ejuebewim amoxyrepoQ
%91 Kpzel omeid
%¢C emosezd 2soufkdAzodsAp :SAQ
%V wasezd aluezpeziez \\yS
%V 11zA>9p a1luemowfopod NS Spusiaduioy
%V 9MOPOMEZ :\\YZ
%L *x«NPZ1 069Z5ZIU MOPOY Z3q :SAQ
%L x<NP924 063Z5ZIU MOPOY Z3q NS
o 151 e RS 91USZOpeIMSO(J
%88 119J0 Juad04d S
%19 auo|sasoalu
s oHpen du[eWIUIW S1UDFRIZSHAM
%8 amomelspod
%L1 9MOpPOMEZ BZDlupesez
?\OMM ! 11940 BqZOI7
"
«Wap0h0 ( m\o%uw

[96°6] Y2£1soad yoeseid Azad A>1umodeid 1uul 1 13503sKAz>31U 3z>eMope} :ydA1soid yoedeid Azad A>iumode.d

‘o€ eye)y






Wptyw poziomu wyksztatcenia
na kariere zawodowa

Wsréd absolwentow z wyzszym wyksztatceniem wskaznik aktyw-
nosci zawodowej jest najwyzszy, zas stopa bezrobocia zdecy-
dowanie najnizsza. Najwyzej oceniajg oni swoje warunki pracy,
pewnos¢ zatrudnienia, mozliwo$¢ rozwoju i sg najbardziej zado-
woleni z rodzaju wykonywanej pracy. Sytuacja rynkowa absolwen-
tow z maturg jest mniej korzystna, cho¢ lepsza od sytuacji 0sob,
ktére po edukacji podstawowej lub gimnazjalnej nie kontynuowa-
ty nauki.

Generalnie, im wyzsze wyksztatcenie, tym wyzsze zarobki — jednak
ani wyzsze wyksztatcenie nie gwarantuje wysokich pfac, ani nizsze
nie skazuje na ptace niskie.

W zwiazku z radykalnym wzrostem w mitodych pokoleniach od-
setka 0sob, ktére ukonczyty studia, w pewnych kategoriach zawo-
dowych obserwujemy podniesienie wymagan zwigzanych z wy-
ksztatceniem. W kategoriach technikéw i Sredniego personelu
oraz w zawodach biurowych matura to czesto zbyt mato.
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Wptyw poziomu wyksztatcenia
na kariere zawodowa

Wprowadzenie

Od lat 90. XX w. obserwujemy w Polsce staty wzrost zainteresowania studiami wyzszymi. W 1990 r. szkoty
wyzsze ksztafcity 404 tys. studentéw. W ciagu 10 lat ich liczba wzrosta 4-krotnie, za$ w 2005 r. uczelnie
ksztatcity juz niemal 2 min studentéw. Wspotczynnik skolaryzacji brutto® w roku akademickim 1990/1991
wynidst 12,9%, w roku 2000/2001 juz 46,4%, natomiast w 2009/2010 az 53,7% (GUS 2010). Wskaznik skola-
ryzacji netto? wroést z 9,8% w 1990/1991 do 40,9% w 2009/2010. Wzrostowi liczby studentéw towarzyszyt
wzrost liczby szkot wyzszych, przede wszystkim niepublicznych. W 2010 r. mielismy wiec w Polsce 467
uczelni ksztatcacych 1,9 min studentéw, przy czym 1,27 min (67%) ksztalcito sie na uczelniach publicznych,
za$ 633 tys. na 330 uczelniach niepublicznych.

Mozna zaryzykowac stwierdzenie, ze studiowanie stato sie norma, nierzadko ,naturalnym” etapem karie-
ry edukacyjnej, niekoniecznie wynikajacym z racjonalnych przestanek. Nalezy nadmieni¢, ze niemal 87%
licealistéw i 60% ucznidéw technikéw zamierza kontynuowac nauke na studiach (BKL 2010). Mimo Zze sam
wzrost aspiracji edukacyjnych to zjawisko w swojej istocie pozadane, to czesto podnoszonym problemem
jest tzw. ,przeedukowanie” (overeducation) spoteczenstwa, czyli nadpodaz oséb z wyzszym wyksztatce-
niem w poréwnaniu do rzeczywistego zapotrzebowania na rynku. Umasowienie szkolnictwa wyzszego
sktania do postawienia pytan o to, czy za ilosciowym przyrostem liczby studentow i absolwentéw uczelni
nie podaza przypadkiem spadek jakosci $wiadczonych ustug edukacyjnych, w tym spadek wartosci dy-
plomu ukonczenia studiéw wyzszych. Innymi stowy, jaki jest realny wptyw tytutu magistra, inzyniera lub
absolwenta studidw licencjackich na wzrost szans rynkowych i poprawe sytuacji zawodowej w poczatko-
wych etapach kariery?

W ostatnich 5 latach na rynek pracy weszto 2,5 min oséb w wieku ponizej 30 lat, koriczacych edukacje
formalna i nie kontynuujacych nauki. Wéréd nich 43% stanowili absolwenci szkét wyzszych, a 38% osoby,
ktore zakonczyty edukacje uzyskujac wyksztatcenie $rednie. Celem tego rozdziatu bedzie przyjrzenie sie
poczatkom kariery zawodowej absolwentéw réznych typow szkét i uczelni.

Pierwsza czes¢ rozdziatu dotyczy¢ bedzie procesu przejscia z systemu edukacji formalnej na rynek pracy
i loséw absolwentéw réznych rodzajéw szkét. Najpierw przedstawimy metodologie badania oraz podsta-
wowe informacje na temat absolwentéw réznych typow szkét. Nastepnie przejdziemy do analizy planéw

2 Liczba wszystkich studentéw w stosunku do liczby oséb w wieku 19-24 lata.

27 Liczba studentow w wieku 19-24 lata do catkowitej liczebnosci tej kategorii wiekowej.



zawodowych i edukacyjnych uczniéw ostatnich klas szkét ponadgimnazjalnych oraz studentéw ostatnie-
go roku. W dalszej kolejnosci spréobujemy zweryfikowac te plany z rzeczywistymi losami absolwentéw.
Ostatecznym etapem jest prezentacja modelu okreslajacego szanse znalezienia zatrudnienia w poczatko-
wych etapach kariery zawodowej uczniéw réznych typow szkot.

Druga cze$¢ rozdziatu ma na celu analize roli wyksztatcenia w diuzszej perspektywie czasowej, m.in. ana-
lize efektu zarobkowego wyksztatcenia. Podejmiemy takze temat zmian struktury wyksztatcenia na prze-
strzeni minionego pétwiecza oraz zwigzanych z nimi przemian w zakresie struktury zatrudnienia. Rozdziat
zakoniczymy podsumowaniem obydwu czesci.

Proces przejscia z systemu edukacji formalnej
na rynek pracy i sytuacja absolwentéw réznych
typow szkot

Metodologia

Absolwentéw bedziemy definiowac jako osoby, ktére w ostatnich latach ukonczyty jakakolwiek szkote
wchodzaca w zakres edukacji formalnej i nie kontynuowaty nauki (pomijajac doksztatcanie w formie kur-
sOw i szkolen). Z zakresu analiz wytaczeni beda absolwenci studiéw podyplomowych, MBA i doktoranc-
kich, co wiaze sie z odrebna specyfika tych grup i bedzie wyjasnione w kolejnym podrozdziale. W wiekszo-
$ci analiz skupimy sie na absolwentach z ostatnich 5 lat, a wiec osobach, ktére w tym okresie skonczyty np.
technikum lub studia magisterskie i nie kontynuowaty edukacji na innych szczeblach.

Gtéwnym celem rozdziatu jest analiza znaczenia poziomu edukacji na poczatku kariery zawodowej, a wiec
wiekszo$¢ analiz skupiona bedzie na osobach w wieku 18-30 lat, przyjmujac to za poczatkowy okres karie-
ry. Jak to zostanie przedstawione w dalszych analizach, w tym wieku zdecydowana wiekszos¢ oséb koriczy
edukacje. Niemniej, takie ograniczenie pomija grupe oséb, ktére doksztatcaty sie w wieku pézniejszym,
w trakcie kariery zawodowej, np. w formie studiéw zaocznych lub podyplomowych. Zostang one wytaczo-
ne z analizy, poniewaz ich uwzglednienie wymagatoby innego podejscia, ktére nie miesci sie w ramach
prezentowanego rozdziatu.

Dane, o ktére opierajg sie analizy, pochodzg z badan przeprowadzonych w ramach projektu ,Bilans
Kapitatu Ludzkiego” w | edycji (2010 r.) i Il edycji (2011 r.), a doktadniej obejmuja:

. badanie ludnosciz2010r.i 2011 r,;
. badanie studentéw z 2010 r,;
. badanie uczniow z 2010r.

W ramach badan ludnosci gtéwnie analizowane beda dane z 2011 r., jednak ze wzgledu na niewielki, kil-
kumiesieczny okres dzielacy realizacje dwdch pierwszych edycji wyniki w wielu przypadkach sg bardzo
zblizone. Pozwala to niekiedy na taczenie obydwu baz w celu uzyskania wiekszej precyzji oszacowan na
liczniejszej prébie. Przykladowo, analizujac przecietny poziom kompetencji badanych dane z edycji | i Il
moga zostac potgczone, poniewaz nie nastapity w tym zakresie niemal zadne zmiany. Z kolei poziom bez-
robocia oraz zatrudnienia ulegt dosy¢ wyraznej zmianie (takze ze wzgledu na realizacje badan w réznych
miesigcach) i potaczenie danych z dwdch edycji mogtoby prowadzi¢ do btednych wnioskéw. Zatem,
w przypadku analiz dotyczacych sfer o wiekszej dynamice zmian badane beda przede wszystkich dane
22011 r. Wyjatkiem bedzie model regresji logistycznej, gdzie podstawa analizy beda dane taczone z2010r.
i 2011 r,, przy uwzglednieniu kontroli edycji badan, co zostanie wyjasnione w jednym z podrozdziatow.

Metodologia
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Wiek ukonczenia edukacji formalnej i liczba absolwentéw

Wedtug danych ZUS przecietny wiek wejscia na rynek pracy w Polsce w 2009 r. w przypadku mezczyzn
wynosit okoto 22,5 roku, a w przypadku kobiet - 23,5 roku (Mtodzi 2011). Absolwenci szkét $rednich objeci
badaniem BKL w 2010 r. i 2011 r. konczyli nauke w wieku 18-24 lata. W przypadku absolwentéw studiow
wyzszych Il stopnia zdecydowana wiekszos¢ konczyta je przed 30 rokiem zycia (86%) (tabela 2.1, wykres
2.1). Najczesciej byt to wiek 22-23 lata w przypadku studidw licencjackich oraz 24-25 lat w przypadku stu-
diéw magisterskich i inzynierskich. Dane te pozwalajg uznac za zasadne ograniczenie sie w analizach ab-
solwentow studiow wyzszych Il stopnia i nizszych szczebli edukacji do oséb w wieku 30 lat.

Tabela 2.1.

Wiek ukonczenia ostatniego etapu studiow wsrod osdb, ktore nie kontynuowaly dalej nauki (w %)

Wiek ukonczenia studiow (%) Ogotem
18-24 25-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-64 % N

Licencjat 6 5
Magister 6 4
Inzynier 7 4
Podyplomowe 18 15
MBA

Doktor 6

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010, 2011.

Wykres 2.1.

Wiek ukonczenia ostatniego etapu studiéw wsrod osob w wieku 21-34 lata, ktore nie kontynuowaty
dalej nauki (w %)

5%

0%

5%

0%

15%

10%

5%

Zrodto: BKL - Badanie Ludnoéci 2010, 2011.



Absolwenci studiéw podyplomowych byli znacznie bardziej zréznicowani wiekowo. 40% z nich ukornczy-
to studia w wieku od 25 do 30 lat, jednak 18% byto wtedy w wieku pomiedzy 31 a 35 rokiem zycia, 15%
w wieku 36 do 40 lat i dalsze 14% w wieku 41 do 45 lat. Potwierdza to, ze analiza absolwentéw studiow
podyplomowych wymagataby szerszego ujecia i dotyczytaby raczej doksztatcania oraz tematyki lifelong
learning niz analizy poczatkowych etapdw kariery. Z podobnych powodoéw z analizy wytaczone zostang
osoby z dyplomem MBA (ktérych byto bardzo niewiele). Tytut doktora w 44% przypadkéw zdobywany byt
po 30 roku zycia, co w potaczeniu z mata liczebnoscia i odrebna specyfika tych studiéw takze sktania do
wylaczenia tej grupy z analiz.

Jak to zostato przedstawione we wstepie, w ostatnich 5 latach na rynek pracy weszto 2,5 min oséb w wie-
ku ponizej 30 lat. 43% byto absolwentami szkét wyzszych, 38% szkét konczacych sie matura, zas 19%
szkot, nie dajacych matury, czyli zasadniczych szkét zawodowych, gimnazjalnych lub podstawowych
(wykres 2.2 i 2.3). Dodajmy, Ze sg to osoby, ktére nie kontynuowaty dalej nauki. Najwiecej absolwentow
weszto na rynek pracy z tytutem magistra (ponad 714 tys.), w dalszej kolejnosci wymieni¢ mozna absol-
wentdw technikéw (430 tys.), licedw ogdlnoksztatcacych (361 tys.) oraz zasadniczych szkot zawodowych
(304 tys.). Warto zwrdci¢ uwage na 238 tys. 0sob, ktére w ostatnich 5 latach po zakonczeniu studiéw licen-
cjackich nie kontynuowaty studiéw magisterskich.

Wykres 2.2.

Odsetek absolwentéw z ostatnich 5 lat (w wieku ponizej 30 lat) w podziale na typ ukoriczonej szkoty

19%

43%
T M Bez matury

[ Maturzysci

[l Szkota wyzsza

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.

Wiek ukonczenia
edukacji formalnej
i liczba absolwentow
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Wykres 2.3.
Liczba absolwentow (w tys.) z ostatnich 5 lat (w wieku ponizej 30 lat) w podziale na typ ukoriczonej
szkotly

Q0 20N 400 S0n 00
NS gimnazjum lub nizej I 160
&R .

€ szkota zasadnicza zawodowa [N 1014
LO | ] 381
2
= technikum | ] 430
g liceum profilowane [ 91
szkota policealna [ &4

g licencjat T ] 73R
§'§ magister | | 714

inzynier [T 24

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.

Zanim przejdziemy do analiz absolwentéw z ostatnich 5 lat, warto przyjrze¢ sie wskaznikom zatrudnienia

i bezrobocia wsrdd oséb, ktére zakonczyty nauke w podziale na typ ukoriczonej szkoty, w zaleznosci od

okresu czasu, jaki uptynat od zakonczenia nauki. Na wykresach 2.4 i 2.5 przedstawiono stope bezrobocia

oraz wskaznik zatrudnienia. Wraz ze wzrostem czasu, jaki uptynat od ukonczenia szkoty malaty wskazniki

bezrobocia, wzrastat za$ odsetek zatrudnionych. Wida¢ jednak wyrazne réznice ze wzgledu na poziom

wyksztatcenia. Osoby z wyksztatceniem wyzszym radzity sobie w pierwszych latach na rynku pracy zdecy-

dowanie najlepiej. Wsrdd absolwentéw, ktérzy opuscili mury uczelniane nie dalej niz rok temu pracowato

ponad 70%, a stopa bezrobocia wyniosta 21%. Natomiast wsréd oséb bez matury 5 lat po opuszczeniu

szkoty nadal jedynie nieco ponad 40% znalazto zatrudnienie, za$ stopa bezrobocia wynosita 42%.

Wykres 2.4.

Wskaznik zatrudnienia wsrod kobiet i mezczyzn, ktérzy zakonczyli nauke w podziale na poziom

wyksztatcenia i okres czasu od zakonczenia nauki (w %)

100%: -
;Dﬁl,l 1 ——
Bl A — e —
?O‘*\’J n ’
- EEEEEEN
&% / ‘__é-:_'_'__'y <.
50% | **es e
. ’.. “ e L
40% / P ake Seas ———
L d
wh oy L P
--------‘ —— —
0% 7 “,"
L
]0-_5‘._ “' EEEEEE®
o | | | | |
Vo 1 1 1 1 |
1 rok 11 lat
i mniej 2-3 lata 3-5lat 6-10 lat i wiecej

Liczba lat od zakoriczenia edukacji

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.
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Wykres 2.5.

Stopa bezrobocia wéréd kobiet i mezczyzn, ktérzy zakonczyli nauke w podziale na poziom
wyksztatcenia i okres czasu od zakonczenia nauki (w %)

0, —
100% — |\ /WY ZSZE
90% -
80% - — = == M/$rednie
70% - =m=m=mmnn M/nizsze
60% -
50% -
40% B —— WwyZSZe
30% - e w K/$rednie
20% - .
10% | =mmmmmn K/nizsze
0% i
1 rok 11 lat
i mniej 2-3 lata 3-5lat 6-10 lat i wiecej

Liczba lat od zakonczenia edukacji

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.

We wszystkich kategoriach wyksztatcenia wskazniki dla kobiet prezentowaty sie mniej korzystnie niz dla
mezczyzn, jednak najmniejsze réznice wystepowaty w przypadku wyksztatcenia wyzszego.

Udziat os6b nieaktywnych zdecydowanie réznicowat sie ze wzgledu na poziom wyksztatcenia wsréd ko-
biet (wykres 2.6). We wszystkich grupach, wyréznionych ze wzgledu na okres czasu od ukonczenia nauki,
wsrod kobiet z wyksztatceniem nizszym az 40-50% pozostawato nieaktywnych zawodowo. Wéréd kobiet
z dyplomem szkoty wyzszej byto to jedynie 10%. Mezczyzni byli nieaktywni zawodowo znacznie rzadziej
niz kobiety. Zwigzane jest to gtéwnie z okresem prokreacji i wychowaniem dzieci.

Wykres 2.6.

Odsetek nieaktywnych zawodowo wsrdéd kobiet (K) i mezczyzn (M), ktérzy zakonczyli nauke
w podziale na poziom wyksztatcenia i okres czasu od zakonczenia nauki (w%)

S
on —— \/WYyZszE
SO vty
§\¢" .'~....____ m— = M/$rednie
. . SEmmma
4% \ AN ==m=mun= |/nizsze
*e
W - \ ,\'\_x .
’\ .h"— — —;*
e e \ - ! .
0% ¢ 6’ ’o O —— Wwyzsze
10 ) — mm m= K/$rednie
— K/nizsze
. | I I I EEEEEEN
V7o 1 1 1 1 |
1 rok 11 lat
i mniej 2-3 lata 3-5lat 6-10 lat i wiecej

Liczba lat od zakonczenia edukacji

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.

W nastepnej czesci przyjrzymy sie planom edukacyjnym i zawodowym uczniéw oraz studentéw ostatnich
lat. Dane pochodzg z | edycji badan BKL zrealizowanej w 2010 r.

Wiek ukonczenia
edukacji formalnej
i liczba absolwentow
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Uczniowie szkét ponadgimnazjalnych

Badania uczniéw szkét ponadgimnazjalnych z 2010 r. wskazaty na niezwykle wysoki wskaznik aspiracji
edukacyjnych mtodziezy, w postaci czestych planéw wyboru studiéw wyzszych. Swiadczy to o tym, ze,
z jednej strony, uczniowie sa swiadomi znaczenia wyksztatcenia wyzszego we wspotczesnej gospodarce.
Z drugiej zas, s$wiadczy to o powszechnosci studiow wyzszych oraz ich fatwej dostepnosci, a co za tym idzie
— i co podkresla wielu krytykéw takiego stanu rzeczy - potencjalnym spadku poziomu edukacji wyzszej
i znaczenia uzyskanego tytutu.

Zdecydowana wiekszos¢ ucznidéw ostatnich klas szkét ponadgimnazjalnych - az 87% - byta zdecydowa-
na kontynuowac nauke bezposrednio po ukornczeniu obecnej szkoty, 8% jeszcze nie podjeto decyzji, za$
jedynie 5% deklarowato brak checi kontynuacji edukacji (BKL 2010). Najwiekszy udziat planujacych nauke
byt wsrdd ucznidw licedw ogdlnoksztatcgcych (96%) i w liceach profilowanych (87%). W technikach byto to
79%, w zasadniczych szkotach zawodowych 78%, najmniej zas w szkotach policealnych - 70%.

Schemat 2.1.

Plany edukacyjne uczniéw liceéw, technikéw i zasadniczych szkét zawodowych (% wszystkich
uczniéw danego typu szkoty)

87 60

9 : Jeszcze nie wie 30
i jakaszkota |
T: 96 79
10
N-1 31 13 35 N:7
NW: 3 NW: 13

T:78 N: 10 NW: 12

T: Planuje kontynuacje nauki
N: Nie planuje kontynuacji nauki
NW: Jeszcze nie wie czy bedzie kontynuowat nauke

* Wartosci z szarych pdl moga nie sumowac sie do 100%, poniewaz respondenci mogli zaznaczy¢ kilka odpowiedzi.

Zrédto: BKL — Badania Uczniéw 2010.

Schemat 2.1 pozwala przedledzi¢ gtéwne $ciezki planowanych ,przeptywéw” uczniéw trzech najliczniej-
szych typdéw szkdt ponadgimnazjalnych, a wiec licedw ogdlnoksztatcacych, technikéw oraz zasadniczych
szkot zawodowych (uczyto sie w nich tacznie 94% badanych uczniéw). Preferowana forma kontynuowania
nauki byly studia wyzsze - planowato je okoto 67% wszystkich uczniéw. Byt to przede wszystkim wybor
uczniéw licedw ogdlnoksztatcacych: 87% planowato studia, przy czym zazwyczaj byty to studia stacjonarne.



W przypadku uczniéw technikéw 60% planowato studiowac, przy czym potowa planowata studia dzienne,
a potowa zaoczne. Az 1/3 nie wiedziata jeszcze, jaka $ciezke edukacji wybierze, 13% nie byto pewnych czy
bedzie kontynuowato nauke, a 7% nie planowato dalszej edukacji.

Uczniowie szkét zawodowych najczesciej wybierali sie natomiast do technikéw (35% wskazan). 31% nie
zadecydowato jeszcze o tym, jaka szkote wybierze, dalsze 12% nie wiedziato czy w ogdle bedzie kon-
tynuowac nauke, za$ 10% deklarowato, ze po ukonczeniu szkoty korczy nauke. 13% wskazato na chec
kontynuacji nauki na studiach, co nalezy traktowac jako odpowiedz zaktadajaca zdobycie w miedzyczasie
Swiadectwa dojrzatosci.

Wsréd ucznidw licedw profilowanych, nie przedstawionych na schemacie, 64% planowato studia, nato-
miast wsrdd ucznidw szkot policealnych - 44%.

Plany zawodowe uczniéw badanych w 2010 r. byty réwnie optymistyczne, jak i ich plany edukacyjne - nie-
mal 60% planowato podjac¢ prace w ciggu 3 miesiecy po ukoriczeniu szkoty (nieco rzadziej odpowiadali tak
licealisci). Warto zwrdci¢ uwage na to, ze potowa badanych uczniéw odpowiedziata, ze planuje jednocze-
$nie kontynuowac nauke oraz podja¢ prace. Wyniki te oznaczaja, ze plany uczniéw na najblizsza przysztos¢
s raczej niesprecyzowane — mimo ze najczesciej chcieliby kontynuowac edukacje, to jednak wiekszos¢
rozwaza réwniez podjecie pracy.

Warto te plany zestawi¢ z wyborami edukacyjnymi ich nieco starszych kolegéw i kolezanek, ktére skonczy-
ty takie same typy szkét w ciggu ostatnich kilku lat (na podstawie badan ludnosci z 2010 r.i 2011 r.). Otéz
zdecydowana wigkszos$¢ absolwentéw szkét zawodowych z ostatnich lat?® nie kontynuowata nauki (75%),
a przypomnijmy, ze 3/4 uczniéw tych szkét miato takie plany. Jedynie 14% rozpoczeto nauke w technikum,
7% w liceum ogoélnoksztatcacym, 3% w liceum zawodowym lub profilowanym.

Bardziej konsekwentni byli uczniowie licedw ogdlnoksztatcacych, sposréd ktérych 74% poszto na studia
wyzsze (wykres 2.7). Wsréd ucznidw licedbw zawodowych i profilowanych byto to 43%, technikéw - 32%,
za$ szkét policealnych - 30%.

Wykres 2.7.

Odsetek absolwentéw szkot ponadgimnazjalnych kontynuujacych nauke na studiach wyzszych
(wiek 18-25 lat)

0% 20% 40% 60% 80%

Liceum ogdlnoksztatcace 74%

43%

Liceum zawodowe/profilowane

32%

Technikum

Szkota policealna | 30%

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010, 2011.

Podsumowujac, poza uczniami licedw ogdlnoksztatcacych, wiekszos¢ absolwentéw szkét ponadgimna-
zjalnych nie kontynuowata edukacji po ich zakorczeniu, podczas gdy uczniowie badani w 2010 r. czesto
wyrazali checi ku temu. Losy zawodowe 0séb, ktére ukonczyty rézne typy szkoét przedledzimy w dalszej
czesci rozdziatu.

% Osoby bedace w trakcie badania w wieku 18-25 lat.

Uczniowie szkot
ponadgimnazjalnych
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Studenci szk6t wyzszych

Badaniaz 2010r. objety studentéw ostatnich lat studiéw stacjonarnych I i1l stopnia (licencjackich, inzynier-
skich i magisterskich).

Znaczna cze$¢ studentdw studiow ostatnich lat (42%) podejmowata prace zarobkowa w ciggu ostatnich
12 miesiecy poprzedzajacych | edycje badan BKL (tabela 2.2). Czesciej pracowaty osoby koriczace studia
magisterskie (44%) niz licencjackie (39%). Warto doda¢, ze nawet wérdd studentdw studiujacych wiecej niz
jeden kierunek w ostatnich 12 miesigcach pracowato 40%.

Tabela 2.2.

Odsetek studentéow réznych typoéw kierunkéw pracujacych w ciggu ostatnich 12 miesiecy
oraz stosunek do wykonywanej pracy

o o -
% sposréd wszystkich studentéw % spoz;zggr:‘:gwqcych
Pracowat w ciggu ostatnich 12 miesiecy Po studrl)z:glcwaobecna
1S
© L
Q2 = s
o g @ g 2
v © S 3 5 | bedziegt. niebedzie | =
Kierunek studiow —i - £ ) 3 k7 zrédtem  wykon. po
=, L e A o S | zarobkéw  studiach
K] S P S c 2
X = [J]
sE o 8 g g £
28 I 2 5 N 5
Ekon. i admin. 44 27 0
Spoteczny 30 11
Humanistyczny 23 13
Pedagogiczny 25 13
Inz.-techniczny 22
Medyczny 18
Informatyczny 30
Architekt. i budown. 26
Ustugi dla ludnosci 27
Biologiczny 22
Fizyczny 27
Produkcja i przetw. 23
Prawny 24
Roln., lesn. i rybac. 15
Dziennik. i informac. 25
Artystyczny 30
Matemat. i statyst. 21
Ochrona $rod. 20
Ustugi transport. 28
Weterynaryjny 15
Opieka spot. 25
Ochrona i bezp. 11
Ogétem 25

Zrédto: BKL — Badanie Studentéw 2010.

108



Najczesciej prace zarobkowa podejmowali studenci: ustug transportowych, nauk spotecznych, ustug dla
ludnosci, kierunkéw ekonomiczno-administracyjnych, pedagogicznych, informatycznych, artystycznych
oraz dziennikarstwa. Najrzadziej pracowali studiujacy: ochrone i bezpieczenstwo, weterynarie, kierunki
matematyczno-statystyczne, rolnicze, lesne i rybackie oraz medyczne (pracowato mniej niz 1/3 studen-
tow).

O tymczasowym charakterze wykonywanej przez studentéw pracy zarobkowej swiadczy forma ich zatrud-
nienia oraz stosunek do niej. Jedynie 20% prac, ktére wymienili pracujacy studenci, wykonywanych byto
w formie umowy o prace, natomiast az 55% w formie umowy zlecenia lub umowy o dzieto (w takiej formie
pracowat wiec 1 na 4 studentéw ostatnich lat). Az 21% wskazanych prac odbywato sie w formie umowy
nieformalnej, co oznacza, ze 10% studentéw pracowato w takiej formie. Jedynie 2% wszystkich studentow
ostatnich lat miato wiasna firme.

Dla 2/3 studentéw praca, ktéra wykonywali nie byta ta praca, jaka beda zamierzali podja¢ po studiach.
Jedynie 15% wykonywato prace, ktora, jak zaktadali, bedzie ich gtéwnym zrédtem zarobkdw, zas 31% -
prace, ktéra traktowato jako potencjalne zrédto dodatkowych zarobkow?.

Dodatkowo 62% studentéw, ktorzy podejmowali prace, stwierdzito, ze wiedza uzyskana na studiach byta
dla tej pracy bez znaczenia, dla 30% byta ona troche pomocna. Jedynie 23% studentéw wykonywato pra-
ce, w ktorej wiedza ze studiéw byta bardzo przydatna lub konieczna.

Wykres 2.8.

Przecietne miesieczne zarobki z pracy studentéw, ktéra byta wykonywana w Polsce i za granica

60% -
51%
50% ~

40% + 35% Polska
30% ~ B zagranica

20% 22%

of -
20% 16% 16% 16%

10% - 8% i
3% 1% 1%)
0%

1-2 tys
2-3tys
4-5 tys

3-4 tys

mniej niz 1 tys.
powyzej 5 tys.

Zrodto: BKL - Badanie Studentéw 2010.

Co dziesigta praca wykonywana byta przez badanych poza granicami Polski, co oznacza, ze 5% wszystkich
badanych studentéw pracowato za granicg w ciggu roku poprzedzajacego badanie. Zdecydowanie byty
to prace lepiej ptatne, co ilustruje wykres 2.8. W Polsce potowa studentéw pracowata za mniej niz 1 tys. zt
miesiecznie, 35% za 1-2 tys. zk. Praca za granica przynosita w 42% przypadkéw zarobki miesieczne powyzej
3 tys. zt. W przypadku studentdw praca za granica oznacza jednak czesto prace wakacyjne, wykonywane
przez stosunkowo krétki okres.

2 Procenty nie sumuja sie do 100%, poniewaz pytanie dotyczyto kazdej pracy, ktorg wykonywali studenci. Respondenci mogli wymieni¢ wiecej niz
jedna prace.

Studenci szkot
wyzszych
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Wptlyw poziomu Studenci najczesdciej pracowali jako sprzedawcy, pracownicy ustug osobistych oraz przy pracach pro-

wyksztalcenia na stych (robotniczych niewykwalifikowanych) (tabela 2.3). Sa to zawody, ktdére nie wymagaja specyficznych

kariere zawodowa kwalifikacji i umiejetnosci. W czotéwce najpopularniejszych zawoddéw mamy takze zawody z kategorii ro-
botnikéw wykwalifikowanych, operatoréw i monteréw oraz rolnicze, a takze prace przy obstudze klienta
i proste prace biurowe. Praca w zawodach specjalistycznych pojawiata sie dosy¢ rzadko. 7% studentow
pracowato jako specjalisci nauczania i wychowania (poza pracg nauczyciela zaliczaja sie tutaj takze korepe-
tycje), przede wszystkim byli to studenci kierunkdw humanistycznych (19%), matematycznych (18%) oraz
pedagogicznych (14%). W zawodach specjalistycznych pracowali takze studenci informatyki (w obszarze
technologii informacyjno-komunikacyjnych udzielato sie 42% pracujacych studentéw informatyki), archi-
tektury i budownictwa oraz kierunkéw artystycznych.

Tabela 2.3.

Grupy zawodowe (ISCO-1 oraz ISCO-2), w ktorych najczesciej pracowali studenci poszczegéinych
typow kierunkéw studiow (w %)

i > 3 §
[a W o — 4
g % . £ %2 F % =
$ = g 3 & £ =T 5 ¢
ﬁ o c N c o o © <
. 2 y o) k] £ N 2 2 € ot
Kierunek 2 3 & = 2 2 g s X = c
L o © c ~ ) o 5 = - = °
studiow g % - S = 3 2 g % g ¥ o &
$ 52 &6 % B & ¥ & & g g | ®
I — o I o N — m < © — ) °
n n o)} o~ ] < < ™ 32} ~N o~ o~ =z
Ekon.iadmin. 17 14 3 6 9 7 9 3 2022
Spoteczny 17 12 5 6 9 10 7 5 1989
Humanistyczny 18 13 19 6 7 5 4 4 1563
Pedagogiczny 20 13 14 6 5 3 3 8 1329
Inz.-techniczny 21 10 16 5 19 3 4 7 4 938
Medyczny 25 20 18 4 4 4 4 s 844
Informatyczny 1 7 6 4 5 4 4
Ustugi dla ludnosci 26 16 4 5 12 4 3
Fizyczny 17 19 9 9 6 5 3
Architekt. i budown. moonM 19 4 6 2 5 4
Produkcja i przetw. 17 19 5 12 6 4 6
Biologiczny 20 17 3 7 6 5 3
Dziennik. i informac. 10 12 9 5 4 8 4
Artystyczny 16 16 8 10 5 -- 3
Prawny 19 14 14 6 7 6 18 6
Roln., lesn. i rybac. - 14 - 3 17 3 4 -
Matemat. i statyst. 3 17 18 7 2 5 3
Ochrona srod. 16 - 7 9 5 8 6
Ogotem 17 15 7 7 6 6 5

Usunieto wiersze i kolumny z niewielkimi liczebnosciami.
Procentowanie wierszowe.

Zrédto: BKL — Badanie Studentéw 2010.
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Podsumowujgc zaangazowanie w prace zawodowa studentéw ostatnich lat studiéw, mozemy z pew-

Studenci szkot

noscig stwierdzi¢, ze praca ta w przewazajacej mierze miata charakter tymczasowy i byta podejmowana  wyzszych

gtéwnie w celach czysto zarobkowych. Zatrudnianie studentéw w pracach, ktére réwnie dobrze mogty-

by wykonywac osoby z nizszym wyksztatceniem obserwowane jest takze w innych krajach (por. Hofman,

Steijn 2003). Autorzy przywotanego tekstu ttumacza to, z jednej strony, wyzsza oceng kompetencji komu-

nikacyjnych studentéw przez pracodawcéw i oczekiwaniem lepszych umiejetnosci uczenia sie obowiaz-

kow zawodowych, a takze wieksza elastycznoscia i dyspozycyjnoscia. Z drugiej jednak strony, studenci

moga by¢ zatrudniani w formie umowy, ktéra nie wymaga pfacenia niektorych sktadek, bardziej korzystnej

pod wzgledem finansowym dla pracodawcy i pracownika. Tak czy inaczej, aktywnos¢ taka niekoniecznie

zwiekszata szanse na znalezienie dobrej pracy w swoim zawodzie po ukoriczeniu studiéw.

Tymczasem studenci znajdujacy sie na ostatnich latach odbywanych studiéw, w przewazajacej liczbie

(86%), planowali, ze po studiach beda starali sie podja¢ prace zgodnie z zakoriczonym kierunkiem studiow

(tabela 2.4), co w wiekszosci przypadkéw nalezy rozumiec jako zawdd specjalistyczny. Nieco czesciej od

pozostatych zdecydowani na znalezienie pracy zgodnej z kierunkiem wyksztatcenia byli przyszli absol-

wenci kierunkéw z grup: informatycznej, architektury i budownictwa, medycznej, ochrony Srodowiska,

weterynarii, kierunkéw inzynieryjno-technicznych, biologicznych i artystycznych. Byty to wiec kierunki, na

ktorych studenci najczesciej podejmowali starania o prace w swoim zawodzie jeszcze na studiach.

Tabela 2.4.

Plany i oczekiwania zawodowe studentéw poszczegélnych kierunkow ostatnich lat studiow

. - Planuje prace Planuje wlasna Planuje doda.t- )
Kierunek studiow W WYUCZONYM | (oo Inogé (%)12 kowe szkolenie, | MIN* MID* MAX* N ogétem
zawodzie (%)’ kurs (%)?

Ekon. i admin. 40 52 1779 2538 3603 5092
Spoteczny 38 56 1736 2518 3597 4414
Humanistyczny 34 45 1680 2420 3275 3980
Pedagogiczny 32 45 - 2836 3174
Inz.-techniczny 40 47 2810
Medyczny 43 50 1944 2789 3891 2736
Informatyczny 42 41 - 1448
Architekt. i budown. 56 46 2037 3016 1239
Ustugi dla ludnosci 50 52 1660 2306 3243 1231
Biologiczny 31 37 1726 2456 3437 1143
Fizyczny 33 52 1791 2562 3640 1138
Produkcja i przetw. 38 44 2042 2924 4236 1088
Prawny 42 54 2026 3056 = 4595 | 682
Roln., lesn. i rybac. 42 44 1756 2377 3314 623
Dziennik. i informac. 42 42 1792 2522 3710 552
Artystyczny 50 34 2061 3057 4620 | 545
Matemat. i statyst. 30 35 1845 2740 3318 483
Ochrona srodowiska 43 44 1918 2711 3844 440
Ustugi transportowe 39 3000 204
Weterynaria 2835 4457 98
Opieka spoteczna - 97
Ochrona i bezpiecz. 86 2798 3869 56
Ogoétem 86 39 1822 2619 3702 33273

taczny odsetek odpowiedzi,Raczej tak”i,Zdecydowanie tak”.

Np. gospodarczg, rolniczg, fundacje lub stowarzyszenie.

Procent odpowiedzi,Tak".

MIN: Minimalna pfaca, za jaka podjatby prace; MID: Pfaca satysfakcjonujaca; MAX: Najwyzsza ptaca, na jaka mogtby
liczy¢ przy duzym szczesciu.

W =

Zrédto: BKL - Badanie Studentéw 2010.
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Osoby, ktére nie planowaly pracy w zawodzie, zapytane o to, w jakich zawodach chciatyby pracowac
w przysztosci, mimo wszystko najczesciej podawaty zawody specjalistyczne: z dziedzin spotecznych, pra-
wa i kultury, spraw ekonomicznych i zarzadzania czy nauczania i wychowania.

39% studentéw planowato (raczej lub zdecydowanie) rozpoczecie wiasnej dziatalnosci (gospodarczej,
rolniczej, fundacji lub stowarzyszenia). Najczesciej byli to adepci weterynarii (85%), architektury i budow-
nictwa (56%), kierunkdw artystycznych (50%) oraz studenci kierunkéw z zakresu ustug dla ludnosci, czyli
turystyki i rekreacji oraz kosmetologii (50%). Najrzadziej taka mozliwos¢ brali pod uwage studenci opieki
spotecznej, kierunkéw matematyczno-statystycznych, pedagogicznych i humanistycznych. 28% studen-
téw nie planowato zaktadania dziatalnosci, zas 33% nie byfa pewna.

Niemal potowa studentéw planowata dodatkowe szkolenia lub kursy po ukonczeniu studidw. Tak wysoki
wskaznik aspiracji jest zgodny z rzeczywistoscig. Osoby z wyksztatceniem wyzszym szkola sie w Polsce
zdecydowanie najczesciej. Swoje kompetencje pragna po skoriczeniu studiéw nadal podnosi¢ przede
wszystkim studenci weterynarii, kierunkéw spotecznych i humanistycznych, prawa, kierunkdéw fizycznych
i medycznych.

Najwyzsze oczekiwania ptacowe maja informatycy, studenci réznego rodzaju kierunkéw inzynieryjnych,
a takze prawnicy i studenci szkét artystycznych. Oczekiwania wobec satysfakcjonujacej pensji przekraczajg
3 tys. zt netto. Zdecydowanie nizsze byly aspiracje zarobkowe studentéw kierunkéw humanistycznych,
spotecznych i ekonomicznych.

Podsumowujac zagadnienie planéw i oczekiwan zawodowych studentéw, mozemy stwierdzi¢, ze byli oni
raczej optymistami. Liczyli, ze wiedza i umiejetnosci zdobyte w trakcie studidow pozwolg im w przysztosci
znalez¢ dobrg prace. Takiego zdania byto 69% wszystkich badanych, jedynie 17% w to nie wierzyta, a 14%
nie byto w stanie tego okresli¢. 66% wierzyto réwniez, ze ich przyszta praca bedzie zgodna z ich kierunkiem
wyksztatcenia. Jedynie 1/4 studentéw twierdzita, ze studia nie nauczyty ich wykorzystywac¢ w praktyce
zdobytej wiedzy.

Absolwenci réznych typow szkét na rynku pracy
SYTUACJA ZAWODOWA ABSOLWENTOW

W nastepnych akapitach przyjrzymy sie blizej osobom, ktére ukonczyty nauke i weszly na rynek pracy
w ciggu ostatnich 5 lat. Tabela 2.5 prezentuje bardziej szczegétowe informacje na temat ich sytuacji zawo-
dowej. Wyraznie wida¢, ze generalnie wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia wzrasta wskaznik zatrud-
nienia, spada stopa bezrobocia oraz odsetek nieaktywnych zawodowo*. Najgorzej prezentuje sie sytuacja
0s6b z wyksztatceniem gimnazjalnym i podstawowym, wsréd ktérych 55% jest nieaktywna zawodowo,
a stopa bezrobocia siega 60%. Jest to jednak grupa relatywnie niewielka, stanowigca jedynie 6,5% wsrod
absolwentéw z ostatnich 5 lat. Na przeciwlegtym biegunie znajduja sie absolwenci z wyksztatceniem inzy-
nierskim, wsréd ktérych 9 na 10 jest obecnie zatrudnionych.

Widoczne réznice we wskaznikach rynkowych wystepowaty pomiedzy osobami po studiach licencjackich
i magisterskich, ktére weszty na rynek pracy i nie kontynuowaty nauki. Wyraznie lepiej radza sobie na nim
ci drudzy.

3 Przypomnijmy, ze stopa bezrobocia jest definiowana jako stosunek liczby oséb nie posiadajacych pracy, aktywnie jej poszukujacych (podej-
mujacych jakiekolwiek dziatania w tym zakresie w ciggu ostatnich 4 tygodni) i gotowych do jej podjecia w nastepnym tygodniu do liczby osob
aktywnych zawodowo. Wskaznik zatrudnienia méwi o stosunku liczby osob zatrudnionych do catkowitej liczebnosci danej kategorii. Natomiast
odsetek nieaktywnych zawodowo okresla odsetek osob, ktére nie pracuja i nie poszukujg pracy wsréd ogétu ludnosci.



Tabela 2.5.

Wskaznik zatrudnienia, stopa bezrobocia oraz odsetek nieaktywnych zawodowo wsréd

Absolwenci réznych

typow szkot na rynku

absolwentow i absolwentek z ostatnich 5 lat pracy
Wyksztatcenie Stopa bezrobocia Wskaznik zatrudnienia Odset;l](v\r;cl)za;(\;cvygvnych N ogotem
K M K M K M K M
Gimnazjum lub nizsze & 4 | & 28 63 49 51 65
Szk. zasad. zawod. 53 34 29 58 38 12 85 135
Liceum ogdlnokszt. 39 34 32 41 49 38 136 125
Technikum 43 21 44 64 24 19 94 215
Srednie inne (m.in. LP, SP) 33 35 52 62 23 73 50
Licencjat 23 21 67 108 64
Magister 15 338 178
Inzynier 15 54
Ogotem 900 886
K: Kobieta; M: Mezczyzna.
LP: Liceum profilowane; SP: Szkota policealna.
Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.
Wskazniki zatrudnienia wyzsze byly w grupie mezczyzn (63%) niz kobiet (56%), podobnie byto w kazdej
kategorii wyksztatcenia. Wskazniki bezrobocia znaczaco wyzsze dla kobiet byty przede wszystkim wsrod
absolwentéw technikéw (43% wobec 21% dla mezczyzn) i zasadniczych szkét zawodowych (odpowiednio
53% i 35%). Ogolna stopa bezrobocia byta jednak bardzo podobna - odpowiednio 26% i 24%. Wsréd ko-
biet wigkszy byt tez udziat nieaktywnych zawodowo: 24% w stosunku do 17% mezczyzn.
Sytuacja rynkowa, mierzona wskaznikiem zatrudnienia i stopa bezrobocia, w wyrazny i przewidywalny
sposob wiaze sie z wyksztatceniem (tabela 2.6). Absolwenci szkét Srednich znajduja sie w lepszej sytuacji
od 0s6b z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym badz nizszym, a nad obydwoma tymi kategoriami
zdecydowanga przewage uzyskujg osoby, ktére ukofczyty studia. Jest przy tym charakterystyczne, ze sytu-
acja zawodowa os6b najstabiej wyksztatconych jest wzglednie najlepsza na wsi (pomijajac Warszawe ze
wzgledu na znikoma liczebnos¢ tej kategorii), natomiast sytuacja absolwentéw z dyplomem szkoty wyz-
szej jest generalnie lepsza w najwiekszych osrodkach miejskich.
Tabela 2.6.
Wskaznik zatrudnienia i stopa bezrobocia wéréd absolwentéw z ostatnich 5 lat
Miejsce zamieszkania i
. - Lo Ogotem
Wyksztatcenie Wies do 49 tys. 50-199tys. 200 tys.iwiecej Warszawa
Ponizej $redniego 45 32 25 30 50 37
Wsk. | $rednie 48 54 52 46 22 49
zatrudnienia .
e | s noom s wm @ | om
Ogotem 55 62 60 63 61 59
Ponizej Sredniego 33 49 66 52 50 45
Stopa | §rednie 33 26 36 25 60 31
bezrobocia .
peobods e | e s owm . w el w |
Ogodtem 27 23 28 20 26 25
Ponizej $redniego 163 65 56 47 4 335
Srednie 305 178 100 90 18 691
N ogdtem )
Wyzsze 219 204 139 171 24 757
Ogotem 687 447 295 308 46 1783

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.
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Poziom uzyskanego wyksztatcenia wyraznie réznicowat nie tylko proporcje pracujacych, lecz réwniez for-
me zatrudnienia (tabela 2.7). Wsréd absolwentow pracujacych obecnie niemal 80% pracuje na umowe
o prace. Wsréd wszystkich absolwentow kiedykolwiek do tej pory w takiej formie zatrudnionych byto 59%.
Wraz ze wzrostem poziomu uzyskanego wyksztatcenia wzrastat jednak ich udziat. Wsréd absolwentéw,
ktorzy w ostatnich 5 latach zakonczyli edukacje na najnizszym poziomie jedynie 13% kiedykolwiek praco-
wato na etat, wsrdd absolwentéw szkét zasadniczych zawodowych oraz technikéw byta to ponad potowa,
za$ wsrdd absolwentéw studidw magisterskich lub inzynierskich okoto 80%. Podobnie tez, znacznie cze-
$ciej whasne firmy prowadzili kiedykolwiek absolwenci szkét wyzszych, szczegdlnie inzynierskich (29%).

Tabela 2.7.

Formy pracy wsrdd absolwentéw réznych typow szkoét z ostatnich 5 lat

Absolwenci obecnie pracujacy Wszyscy absolwenci
Wyksztatcenie Ftat Firma lejeng.:r\:\ilg’ unligsvy prasligka’ gra\Z : ica
N Etat Firma N dzieto
lub vsl;erggsnzeifos'ci Ostatnie 12 miesiecy
Gimn. lub nizsze 21 116 8 14 16 -
Szk. zasad. zawod. 103 3 219 6 8 25 6
Liceum ogdlnokszt. 93 7 261 13 7 8 4
Technikum 179 12 310 8 7 21 7
$rednie inne 67 10 122 12 9 s | 2 |
Licencjat 122 9 172 20 8 28 7
Magister 412 14 515 18 4 21 5
Inzynier 61 23 69 7 4 14
Ogotem 1058 11 1784 13 7 20 5
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.

W formie umowy zlecenia lub o dzieto w ciggu ostatniego roku pracowato jedynie 13% absolwentow (za-
réwno kobiet, jak i mezczyzn). Czesciej byty to osoby po studiach licencjackich (20%) lub magisterskich
(18%), pracujace czesto w wolnych zawodach i jako niezalezni specjalisci, gdzie umowa o etat niekoniecz-
nie ma racje bytu.

Praktyki i staze w ciggu ostatniego roku odbywato 20% absolwentéw. Nalezy jednak pamietac, ze okres
ten mogt obejmowac czas nauki w szkole, a na niektorych kierunkach praktyki sa obowigzkowe. Warto
rowniez przyjrzec sie pracy bez formalnej umowy. Byta ona najpopularniejsza wsréd oséb z wyksztatce-
niem gimnazjalnym lub nizszym (14%, wobec $redniej dla wszystkich absolwentéw na poziomie 7%).
Zdecydowanie najrzadziej w takiej formie pracowaty osoby z wyksztatceniem wyzszym.

Prace za granica w ciggu ostatniego roku wykonywato jedynie 5% wszystkich absolwentéw, 5% magistrow
i 7% osob po licencjacie. Nie sa to wielkos$ci $wiadczace o zagrozeniu zjawiskiem brain drain, chociaz nalezy
zauwazy¢, ze dane te nie méwig nic o liczbie oséb, ktére po wyjezdzie do pracy za granice pozostaty tam.
Mozna przypuszcza¢, ze odsetek absolwentédw pracujacych za granica spadt w ostatnich latach w zwiaz-
ku z kryzysem ekonomicznym, ktéry silnie dotknat wiele krajéow, do ktérych w potowie pierwszej dekady
XXI'w. masowo wyjezdzali mtodzi ludzie.



Tabela 2.8. Absolwenci réznych

typow szkot na rynku
Odsetek absolwentéw (z ostatnich 5 lat) poszczegdlnych grup kierunkéw studiéw pracujacych yp y

rac
w réznych zawodach (ISCO-1 oraz ISCO-2) pracy
&
w
= S Ogotem
EC
AR £ z |
FREA- g 2
(@) c o0
= o ~ N o
223 3 £
S|l s |3 B 2 -
O () (9] . ~
I~ 9] ] ] @ [a] 2] [~ = N (22| ,
Kierunek studiow w | g S| & & & g 2| a s |38 o N
X w — o0 < wv ™ o = o~ e o
- ~N ol ol o ) ™ < n oo o
Ekon. i admin. 5 25 2 1 19 17 16 29 15 12 8 100 | 462
Pedagogiczny 3 41 2 31 2 18 7 12 20 16 7 100 | 212
Humanistyczny 2 51 2 31 12 13 11 13 15 12 7 100 | 120
Spoteczny 4 28 3 5 17 13 9 24 18 11 12 | 100 | 110
Informatyczny 9 49 1 4 5 13 10 6 10 9 13 100 99
Inz.-technniczny 11 41 27 5 3 11 6 3 10 10 24 | 100 | 84
Medyczny 1 4 4 17 8 5 13 8 6 100 81
Ustugi dla ludnosci 3 16 2 1 9 19 13 11 30 | 22 | 22 | 100 | 68
Prawny 3 21 1 6 20 18 40 14 1 2 100 | 42
Biologiczny 8 17 9 6 33 18 25 12 8 5 100 | 40
Architekt. i budown. 20 38 33 5 9 2 3 16 11 14 | 100 | 40
Produkcja i przetw. 5 35 17 12 21 16 14 10 7 15 100 | 38
Roln., len., ryb. Po | 21|12 5| 4 |12| 4 |15]|15|7|37|100]37
Fizyczny 3 40 18 17 2 28 13 8 7 3 13 100 | 36
Ogétem 4 34 5 9 10 17 12 18 16 12 11 100 | 1453

Usunieto m.in. wiersze z liczebnosciami < 30 oraz kolumny < 60.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnoéci 2010, 2011.

Absolwenci szkét wyzszych czesto pracowali jako specjalisci (34%), czyli zazwyczaj zgodnie ze swoim wy-
ksztatceniem (tabela 2.8). Najczesciej byto tak wsréd absolwentéw kierunkéw medycznych, gdzie 60%
pracowato jako specjalisci, najczesciej w swoim zawodzie. Podobnie rzecz sie miata dla 49% informatykow.
W4réd absolwentéw studiéw humanistycznych 51% pracowato jako specjalisci, wliczajac w to 31% pracu-
jacych jako nauczyciele. Podobnie byto w przypadku absolwentéw studiéw pedagogicznych.

W dalszej kolejnosci wsrdd najczestszych zawoddw mozna wymienic¢ zawody, ktére niekoniecznie wyma-
gaty wyksztatcenia wyzszego. S to zawody Sredniego szczebla, przede wszystkim personel do spraw biz-
nesu i administracji (12% wskazan), dalej zawody biurowe (18%), ustugowe (16%) — gtéwnie sprzedawcy
(12%) oraz pozostate zawody robotnicze i rolnicze (11%). Jedynie 4% absolwentéw pracowato jako kie-
rownicy, najczesciej byli to architekci i absolwenci kierunkéw budowlanych (20%) oraz inzynieryjno-tech-
nicznych (119%).
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UCZESTNICTWO ABSOLWENTOW W KURSACH | SZKOLENIACH PODNOSZACYCH
KOMPETENCJE

Najwyzsze wskazniki doksztatcania wystepowaty wséréd absolwentéw szkét wyzszych, przede wszystkim
studiéw magisterskich. Odsetek doksztatcajacych sie w tej grupie byt mniej wiecej staty w kategoriach
utworzonych w zaleznosci od czasu, jaki uptynat od zakonczenia przez nich nauki. Jedynie wsréd absol-
wentow studiéw inzynierskich z ostatniego roku doksztatcato sie az 34%, czyli wyraznie wiecej niz wéréd
starszych absolwentéw. W przypadku swiezo upieczonych magistréw wystepuje natomiast tendencja od-
wrotna: doksztatcali sie oni rzadziej niz osoby konczace ten poziom edukacji dawniej.

Zdecydowanie najrzadziej doksztatcaty sie osoby z wyksztatceniem nizszym i zasadniczym zawodowym
(4-5%). Nieco czesciej sktonni do tego byli maturzysci po technikach i liceach.

Tabela 2.9.

Uczestnictwo w kursach i szkoleniach (w ciagu ostatnich 12 miesiecy) wsréd oséb, ktére nie kon-
tynuowaly nauki w podziale na poziom wyksztalcenia oraz okres czasu od zakonczenia nauki (w %)

Liczba lat od ukonczenia nauki (%) N

— © - — IS — © — — I

v g © © o = vt 9 o = = © - g &

Wyksztatcenie SE 0 n = = %’“ S £ pu - o s %» S
’ —- ' 6 =2 o | -= 4 h s =2 8

Gimn. lub nizsze

Stk.zasad.zawod. | 12 6 7 7 5 5 | 169 182 153 724 8406 | 9634
Liceumogélnokszt. | 15 13 10 11 1 11 | 190 151 152 317 1783 | 2593

Technikum mnoo13 17 12 12 | 206 200 258 676 3964 | 5304
Srednie inne 2 19 16 12 17 16 | e 115 120 397 2238 | 2934
Licencjat 18 23 18 24 21 21 | 229 160 155 255 210 | 1009
Magister 26 | 3 31 | 35 30 32 | 446 468 499 963 1742 | 4118
Inzynier F 25 21 23 21 23 | 64 63 76 149 262 | 614

Ogétem 19 20 20 18 10 12 | 1368 1462 1507 3805 22863 | 31005

4799

o 3
-
N
o
-
N
w
[Xe)
X
w
N
N
o~
N
%
oo
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Zrodto: BKL - Badanie Ludnoéci 2010, 2011.

KOMPETENCJE ABSOLWENTOW

Wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia wzrastata samoocena wiasnych kompetencji. Najwyzszej oce-
niali sie absolwenci z tytutem inzyniera oraz magistra. Zdecydowanie najnizej oceniaty sie natomiast osoby
zwyksztatceniem podstawowym, gimnazjalnym lub zasadniczym zawodowym. Najwieksze zréznicowanie
poziomu samooceny kompetencji respondentéw o réznym poziomie wyksztatcenia wystepuje w przy-
padku kompetencji biurowych, matematycznych i kierowniczych, w dalszej kolejnosci: kognitywnych,
samoorganizacyjnych oraz komputerowych. Najmniejsze natomiast réznice wystepowaty w obrebie kom-
petencji fizycznych, artystycznych, interpersonalnych oraz dyspozycyjnych.

Warto zwrdci¢ uwage na to, ze w przypadku wiekszosci kompetencji absolwenci studiéw magisterskich
oceniali sie wyzej niz osoby, ktére po licencjacie nie kontynuowaty nauki.



Tabela 2.10.

Srednia samoocena poziomu kompetencji wéréd absolwentéw z ostatnich 5 lat

Absolwenci réznych
typow szkét na rynku

pracy

Wyksztatcenie INT KOM DYS FlZ SAM KOG MAT BIU KIE TCH  ART | SRED N

Gimn.lub nizsze 3,6 34 34 3,8 3,0 2,8 2,6 3,0 217
Szk. zasad. zawod. 3,6 33 3,6 38 33 29 2,8 3,1 506
Liceum ogdInokszt. 38 38 38 38 3,6 34 33 34 492
Technikum 39 39 3,9 4,0 3,6 33 3,2 3,4 664
Srednie inne 4,0 39 3,9 3,8 3,6 3,5 3,1 3,2 3,2 2,7 29 34 296
Licencjat 4,2 4,1 4,0 3,8 39 38 33 3,6 3,5 2,7 3,0 3,6 405
Magister 4,0 3,8 4,1 4,0 3,7 39 3,8 2,7 3,1 3,8 1067
Inzynier 4,1 4,0 4,2 4,0 4,0 3,8 3,8 3,6 3,0 39 156
Ogotem 4,0 4,0 39 39 3,7 3,5 3,3 3,2 3,2 2,8 2,8 3,5 3803

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010, 2011.

Tabela 2.11 poréwnuje samooceny kompetencji dokonywane przez uczniéw i studentéw ostatnich lat
z badan w 2010 r. z samoocenami absolwentéw tych samych pozioméw edukacji, ktérzy w ostatnich 5
latach ukonczyli nauke (ponownie wzieto pod uwage osoby w wieku ponizej 30 lat)*'. Absolwenci, ktorzy
weszli juz na rynek pracy oceniali sie nizej niz uczniowie ostatnich lat tych samych typow szkét, szczegdl-
nie w przypadku zasadniczych szkét zawodowych (nie dotyczy to jedynie absolwentéw szkét wyzszych).
Znaczace réznice odnotowano m.in. w przypadku oceny kompetencji kierowniczych, biurowych i kom-
puterowych, co mozna uznac za efekt ,weryfikacji” nieco zawyzonych ocen uczniéw, ktérzy nie mieli jesz-
cze okazji wykorzystac tych umiejetnosci w praktyce zawodowej. Idac tropem takiej interpretacji, moz-
na stwierdzi¢, ze konfrontacja z realiami rynkowymi podniosta samooceny absolwentow szkét wyzszych
w poréwnaniu do studentéw?2. Wptyw na to moze mie¢ podnoszenie swoich kwalifikacji w pracy oraz

zdobywanie nowych kompetencji, ktére znacznie czesciej spotykane byto wsrdéd absolwentéw uczelni.

31 Samooceny kompetencji absolwentéw z ostatniego roku, 2, 3, 4 oraz 5 lat nie réznity sie znaczaco.

32 Studentéw ostatnich lat réznych typdw studidéw potaczono, poniewaz pomiedzy srednia samooceng poszczegdlnych kompetencji nie zachodzi-

ty niemal zadne réznice.
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Tabela 2.11.

Poréwnanie samooceny kompetencji uczniéw i studentéw ostatnich lat zsamoocenami
absolwentow

INT  KOM DYS FIz SAM KOG MAT BIU KIE ART TCH SRED
Szk. zasad. Uczniowie 39 4,0 3,6 39 3,5 32 29 2,8 33 29 3,1 34
zawod. Absolwenci 3,6 3,3 3,6 3,8 3,3 2,9 2,8 2,4 2,5 2,5 3,0 3,1
Réznica -3 -07 00 -01 -02 -03 -01 -04 -07 -04 -01 -0,3
Liceum Uczniowie 41 41 3,8 3,7 3,7 3,5 3,2 3,2 3,6 3,1 - 3,5
ogo6lnokszt. Absolwenci 38 38 3,8 38 3,6 3,4 33 3,1 3,1 2,8 2,6 34
Roznica -02 -0,2 0,0 0,1 -02 -0, 0,1 -0,1 05 -03 0,3 -0,1
Uczniowie 4,0 42 3,9 39 3,7 33 3,0 3,2 3,5 3,0 2,8 3,5
Technikum
Absolwenci 3,9 3,9 3,9 4,0 3,6 3,3 3,2 29 3,0 2,6 3,1 34
Réznica -0,1 -0,3 0,0 0,1 -0,1 -0,1 0,2 03 04 -04 0,3 -0,1
Studenci ogétem 4,0 4,2 39 3,6 39 3,8 33 3,6 3,6 33 2,6 3,6
Licencjat 4,2 4,1 4,0 38 39 38 33 3,6 35 3,0 2,7 3,6
Absolwenci szkét .
] Magister 4,3 4,0 3,8 4,1 4,0 3,7 39 3,8 3,1 2,7 3,8
wyzszych
Inzynier 43 41 4,0 4,2 4,0 4,0 3,8 3,8 3,0 3,6 39
Réznica 0,3 0,3 0,2 0,4 0,3 0,2 0,7 0,3 0,2 -0,2 1,0 0,3

Réznica: réznica pomiedzy absolwentami i uczniami; w przypadku szkét wyzszych jest to réznica pomiedzy studenta-
mi ogétem a maksymalng wartoscia dla absolwentéw studidw licencjackich, magisterskich lub inzynierskich.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010, 2011, Badanie Studentéw 2010 i Badanie Uczniéw 2010.

ZADOWOLENIE Z PRACY WSROD ABSOLWENTOW

Trzy czwarte pracujacych na etat w omawianej grupie absolwentéw byto ogdlnie zadowolonych ze swojej
pracy oraz wiekszosci jej aspektéw (tabela 2.12). Najnizej ocenianie byty: mozliwo$¢ awansu, zarobki oraz
mozliwos¢ rozwoju. Wptyw poziomu wyksztatcenia wyraznie widoczny byt jedynie w przypadku oceny
mozliwosci awansu oraz mozliwosci rozwoju.

Tabela 2.12.

Zadowolenie z poszczegélnych aspektéw pracy wéréd absolwentéw z ostatnich 5 lat pracujacych
obecnie na umowe o prace (% odpowiedzi, Tak”)

Wyksztatcenie Zarobki Mozliwos¢  Warunki Pewngéc'. Mozliwgéc' Wykonywana Ogodlne .
awansu pracy zatrudnienia ~ rozwoju praca zadowolenie

Gimn. lub nizsze 47% 37% 68% 47% - 74% 47% 19

Szk. zasad. zawod. 60% 39% 77% 68% 52% 80% 74% 206
Liceum ogdlnokszt. 61% 43% 78% 60% 49% 81% 73% 151

Technikum 64% 39% 78% 68% 53% 82% 75% 304
Srednie inne 60% 44% 79% 75% 57% 81% 69% 134
Licencjat 55% 48% 81% 73% 61% 83% 73% 212
Magister 61% s | 88% | 77% 72% | 8% 80% 653
Inzynier 61% 48% 82% 74% 69% 79% 73% 99

Ogotem 61% 46% 82% 72% 61% 84% 75% 1778
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010, 2011.



Wéréd pracujacych absolwentéw w 2011 r. 15% poszukuje nowej pracy, rok temu byto to niewiele wigcej  Absolwenci réznych
- 16,2%. Odsetek ten spada wraz z liczba lat od zakoriczenia nauki, czyli najczeéciej poszukuja nowej pracy  typow szkét na rynku
pracownicy $wiezo po wejéciu na rynek pracy. Wéréd absolwentéw z ostatniego roku jest to ponad 20%.  pracy

Czesciej tez prace zmieniac chcieli absolwenci z dyplomem szkoty wyzsze;j.

Wykres 2.9.

Odsetek pracujacych absolwentéw poszukujacych nowej pracy ze wzgledu na liczbe lat
od zakonczenia nauki, w podziale na rodzaj wyksztatcenia

0,3 1
0,25 -
Nizsze
0,2 - S i
Srednie
0,15 ~
/ Wyzsze
0,1 A
Ogotem
0,05 -
0 T T T T T 1

0 1 2 3 4 5
Liczba lat od zakonczenia nauki

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010, 2011.

W podobny sposéb ksztattowato sie poczucie niepewnosci zatrudnienia. Najwieksze obawy dotyczace
utraty pracy w najblizszych miesigcach mieli tegoroczni absolwenci — wéréd oséb, ktére zakoriczyty nauke
w ostatnim roku takie obawy zywito 15% pracujacych na etat (nieco czesciej byli to absolwenci ze $wiadec-
twem dojrzatosci — 20%). Awansu spodziewato sie jedynie 7% absolwentéw z ostatnich 5 lat.

SYTUACJA RODZINNA

Wykres 2.10 prezentuje odsetek oséb, ktére ukonczyly edukacje, bedacych w zwigzku matzenskim lub
partnerskim (chociaz ten drugi wskazywany byt znacznie rzadziej) ze wzgledu na poziom wyksztatcenia
oraz wiek. Widac na nim, po pierwsze, ze zwiazki matzenskie sa najczesciej zawierane po ukonczeniu edu-
kacji. Najwczesniej wchodzg w nie osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym, gimnazjalnym lub
podstawowym, najpdzniej zas osoby, ktére kontynuowaty nauke na studiach. Przy tym, to kobiety zde-
cydowanie wczesniej wigzaty sie na state niz mezczyzni. Po drugie, wyraznie wida¢, ze kobiety znacznie
wczesniej wchodza w zwigzek niz mezczyzni. Sytuacja wyglada wiec tak, ze w wieku 25 lat zwigzanych
z parterem jest jedynie 13% mezczyzn i 34% kobiet z wyksztatceniem wyzszym, 17% mezczyzn i 51% ko-
biet z wyksztatceniem $rednim oraz 38% mezczyzn i 61% kobiet z wyksztatceniem nizszym. Odsetek za-
meznych kobiet z r6znym wyksztatceniem wyréwnuje sie dopiero w wieku 30 lat.

Nalezy jednak zaznaczy¢, ze przecietny wiek zawierania matzenstw w Polsce ciggle jest jednym z najniz-
szych w Europie. W 2008 r. wynosit on okoto 25 lat dla kobiet i nieco ponad 27 lat dla mezczyzn, podczas
gdy w krajach skandynawskich i Szwajcarii kobiety przecietnie wychodzity za maz w wieku 31-32 lata, za$
mezczyzni dopiero w wieku 34-35 lat (OECD Family Database 2010). W wiekszosci krajow zachodnioeuro-
pejskich wiek ten wynosit odpowiednio okoto 30 lat dla kobiet i 32 dla mezczyzn (byto tak m.in. w przypad-
ku Wtoch, Niemiec, Holandii i Wielkiej Brytanii).
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Wykres 2.10.

Odsetek kobiet i mezczyzn, ktérzy ukonczyli edukacje, bedacych w zwigzku matzenskim
lub partnerskim, ze wzgledu na poziom wyksztalcenia oraz wiek

'I -
g9 4
08 A M/wyzsze
0 — e — |/$rednie
U6 A i
======= M/nizsze
J5 A
U4 A
U2 A K/wyzsze
0.2 A — s K/$rednie
Wy 7 e e K/nizsze
"J T 1

19 20 27 22 23 24 25 26 2F 26 29 30 37 3% 33 34 35
Wiek
Srednia ruchoma 2-letnia.
Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010, 2011.

Jeszcze wieksze zréznicowanie mozna zaobserwowac w przypadku posiadania dzieci przez osoby z réz-
nym wyksztatceniem, choc¢ tendencje sg bardzo podobne (wykres 2.11). Dtuzsza edukacja koreluje z p6z-
niejszym momentem powitania na swiecie potomstwa. W wieku 25 lat dzieci posiadato jedynie 14% kobiet
z wyksztatceniem wyzszym, za$ wsrod kobiet z wyksztatceniem nizszym w tym samym wieku odsetek ten
wynosit 60%. Nalezy doda¢, ze w Polsce osoby z wyksztatceniem wyzszym posiadajg dzieci nie tylko péz-
niej, ale i rzadziej, a dodatkowo $rednio w mniejszej liczbie. W grupie wiekowej 30-35 lat srednia liczba
dzieci (wsroéd oséb posiadajacych dzieci) wynosi 1,47 w przypadku oséb z wyksztatceniem wyzszym, 1,65
dla 0séb z wyksztatceniem srednim oraz 1,83 dla oséb bez matury. Wedtug danych Eurostat (2010) wskaz-
nik dzietnosci w 2010 r. wyniést w Polsce 1,38, i byt jednym z nizszych w Europie ($rednia dla UE w 2009 r.
wyniosta 1,59). W 1990 r. wynosit on jeszcze 2,06, jednak od potowy lat 90. zaczat gwattownie spadac.
W 2003 r. osiaggnat najnizszg wartos¢ - 1,22 - i od tego czasu stopniowo, cho¢ nieznacznie sie podnosi.
Nadal jednak poziom dzietnosci nie gwarantuje naturalnej zastepowalnosci pokolen.

Wykres 2.11.

Odsetek kobiet i mezczyzn, ktorzy ukonczyli edukacje, posiadajacych dzieci, ze wzgledu
na poziom wyksztatcenia oraz wiek
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnoéci 2010, 2011.



Przyczyn opdznienia momentu zatozenia rodziny mozna upatrywac przede wszystkim w zmianie stylu zy-
cia i aktywnosci zawodowej. Inna jest zwtaszcza sytuacja, ambicje i mozliwosci samorealizacji kobiet, ktére
czesciej niz w latach PRL podejmuja prace zarobkowa. Z czysto ekonomicznego punktu widzenia ciaza,
a nawet samo prawdopodobienstwo jej wystapienia, stanowi czynnik ryzyka na rynku pracy. Dotkliwiej
odczuwany jest w tej sytuacji konflikt miedzy wymaganiami kariery zawodowej a checig posiadania dzieci
i zapewnienia im odpowiedniej opieki. W efekcie op6znienie momentu zawarcia matzenstwa oraz mo-
mentu urodzenia pierwszego dziecka niekorzystnie wptywaja na bezpieczenstwo demograficzne Polski.
Nakfada sie na to proces wydtuzenia okresu edukacji formalnej, szczegdlnie widoczny w ostatnich deka-
dach wsréd kobiet, ktérego wptyw na dzietnos¢ trudno jednak ujmowaé w ramy prostego mechanizmu
przyczynowo-skutkowego i analizowac w oparciu o dane przekrojowe.

Szanse zatrudnienia wsrod absolwentow

Podsumowaniem dotychczasowych rozwazan bedzie proba konstrukcji modelu okreslajacego szanse na
znalezienie zatrudnienia przez absolwentéw z ostatnich 5 lat, w wieku ponizej 30 lat. W tym celu postuzo-
no sie modelem regresji logistycznej, zaprezentowanym w tabeli 2.13. Do analiz postuzyly dane taczone
z badan w2010 r.i 2011 r.3 Z analizy wytaczono osoby nieaktywne zawodowo, pozostawiajac osoby pra-
cujace i bezrobotne.

Ze wzgledow statystycznych wyniki prezentowane sg przy uzyciu pojecia,szansy zatrudnienia’, czyli praw-
dopodobienstwa zatrudnienia podzielonego przez prawdopodobienstwo niezatrudnienia. Przyktadowo,
jesli w jakiejs grupie 60% 0sdb jest zatrudnionych, oznacza to, ze szansa zatrudnienia w tej grupie wynosi
60%/40% = 6:4 = 1,5. Innymi stowy, szansa 1,5 oznacza, ze prawdopodobienstwo trafienia na osobe za-
trudniong jest w danej kategorii 1,5 razy wieksza od prawdopodobienstwa trafienia na osobe niezatrud-
niona. Przy prawdopodobienstwie 50% szansa jest rowna doktadnie 1 (50%/50%), a przy prawdopodo-
bieAstwie mniejszym od 50% szansa jest mniejsza od 1 (ale zawsze jest to warto$¢ nieujemna). Wartosci
umieszczone w tabeli (poza pierwszym wierszem z wartoscia statej) to eksponensy wspétczynnikéw regre-
sji, Exp(B), czyli tzw. ilorazy szans - informujg one o tym, jak (ile razy) zmienia sie szansa zatrudnienia, gdy
dana zmienna wzrasta o 1 przy kontroli pozostatych zmiennych. Tak wiec, poréwnujemy ze sobg dwie oso-
by, ktére sg takie same pod wzgledem wszystkich zmiennych uwzglednionych w modelu z tym wyjatkiem,
ze na rozpatrywanej zmiennej jedna osoba ma wartos¢ o 1 wieksza od drugiej. Dla przyktadu: wartos¢ 1,5
przy zmiennej Liczba lat od ukoriczenia nauki” w Modelu 4 oznacza, ze jesli poréwnujemy ze soba dwie
osoby, ktére maja taki sam typ wyksztatcenia, maja taka sama ogélna samoocene kompetencji, obie maja
prawo jazdy (albo obie nie maja), sa tej samej ptci itd., to osoba, ktéra rok wczesniej zakonczyta edukacje
ma przecietnie 1,5 razy wieksze szanse zatrudnienia; osoba, ktéra skoficzyta dwa lata wczesniej ma szanse
1,5%1,5=2,25 razy wieksze itd. W przypadku zmiennych kategorialnych (typ wyksztatcenia, prawo jazdy,
zawdd) wartosci Exp(B), czyli ilorazy szans, pokazuja ile razy szansa zatrudnienia w danej kategorii jest
wieksza (badZz mniejsza) niz w kategorii odniesienia przy kontroli pozostatych zmiennych. Przykladowo,
wartos¢ 0,28 przy kategorii zawodowej,2 Specjalisci”w Modelu 4 oznacza, ze przy jednakowym typie wy-
ksztatcenia, takim samym czasie od zakonczenia edukacji, identycznej ogélnej samoocenie kompetencji
itd. szanse na zatrudnienie w grupie specjalistéw sg o 72% mniejsze (1-0,28=0,72) od szans zatrudnienia
w grupie pracownikéw ustug (kategoria referencyjna).

3 Zmienna,Edycja”zostata wigczona do modeli, jej warto$¢ mniejsza od 1 odzwierciedla spadek wskaznikéw zatrudnienia w 2011 r. w poréwnaniu
do roku poprzedniego, co czesciowo moze by¢ spowodowane innym okresem w roku, w ktérym realizowane byty badania.
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Wplyw poziomu Tabela 2.13.
wyksztatcenia na

. Regresja logistyczna: szansa zatrudnienia wsrod absolwentow (nie kontynuujacych nauki
kariere zawodowa gresjatogisty ( ynuujacy )

z ostatnich 5 lat, w wieku ponizej 30 lat, aktywnych zawodowo

Zmienne Exp(B): Pracuje (0 Nie — 1 Tak)
Model 1 Model 2 | Model 3 | Model 4
Stata *0,67 **%¥0,48 **%0,48 0,079
Edycja (2010 — 2011) **%0,67 ***0,66 **%0,68 **0,71
(Ref.: Liceum ogdlnokszt.) Fax *rx FHx Fax
Gimn.inizsze. | ***0,19 **%0,25 **¥0,25 ***0,14
Szk. zasad. zawodowa 0,87 0,95 0,87 **%0,49
Technikum 1,21 1,11 1,07 0,84
Wyksztatcenie i
Srednie inne 0,83 0,78 0,76 0,82
Licencjat | **¥*2,01 *1,64 *1,53 ¥*%2,22

Magister | **¥*3,40 **%2,55 **%2 33 **%4 68
Inzynier | ***4,81 | ***3,30 *2,53 | *%43]

Liczba lat od ukoriczenia nauki **%1,55 **%1,54 **%1,50 **%1,50
Ogdlna ocena kompetenc;ji - **1,34 #%1,29 **1,34
Prawo jazdy (0 Brak — 1 Posiada) - **%1,61 **¥1,50 **1,44
Pte¢ (0 Kobieta » 1 Mezczyzna) - - 1,217 1,20

Stan cywilny (0 Nie jest w zwigzku — 1 Zwiazek

—_ — *¥¥% *%¥
matzenski lub nieformalny) 1,93 183

Dzieci (0 Nie posiada — 1 Posiada) - - *0,65 *0,58
Pte¢ * dzieci - - *2,40 *2,39
(Ref.: 5 Pracownicy ustug/ _ _ _ %%
sprzedawcy)
2 Specjalisci - - - **%0,28
3 Technicy/$redni personel - - - **%0,42
Zawsd! 4 Pracownicy biurowi - - - **¥0,32
7 Robotnicy wykwalifikowani - - - *1,54
8 Operatorzy i monterzy - - - 1,01
9 Robotnicy niewykwalifik. - - - *1,68
R kwadrat Coxa i Snella 0,121 0,131 0,140 0,151
R kwadrat Nagelkerkego 0,185 0,200 0,214 0,235
Podsumowanie R kwadrat McFaddena 0,121 0,132 0,142 0,159
modelu Istotnos¢ testu Hosmera
i Lemeshowa 0,021 0,188 0,280 0,098
N2 2896 2896 2896 2545

Poziomy istotnosci: *** p<0,001 ; **p<0,01 ; *p<0,05; +p<0,1.
Dane taczone z edycji 2010 i 2011: osoby aktywne zawodowo w wieku 18-30 lat, ktére w ciggu ostatnich 5 lat uzyskaty
jakikolwiek poziom wyksztatcenia i nie kontynuowaty nauki (z pominigciem studiéw podyplomowych, MBA i dokto-
ranckich).
! Zawdd oznacza zawdd, w ktérym pracuja osoby obecnie zatrudnione lub zawéd, w ktérym poszukujg pracy osoby
bezrobotne (kategorie ISCO-poziom 1). Ze wzgledu na mate liczebnosci wytgczono z analizy kategorie:
,1 Kierownicy”,,6 Rolnicy” oraz, 10 Poszukuje pracy w jakimkolwiek zawodzie".
2 Usunieto 7 obserwacji odstajacych.

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010, 2011.
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Model 1 zawiera kluczowa zmienng, a wiec poziom uzyskanego wyksztatcenia oraz liczbe lat, jakie uptyne-
ty od ukonczenia nauki. Model 2 dodatkowo wnosi 0gdélng samoocene kompetencji oraz posiadanie pra-
wa jazdy. W modelu 3 dodane zostaty zmienne informujace o sytuacji osobistej. Model 4 zawiera dodatko-
wo informacje o zawodzie absolwenta. Oznacza ona zawdd, w ktérym pracujg osoby obecnie zatrudnione
lub zawdd, w ktérym poszukuja pracy osoby bezrobotne.

W pierwszej kolejnosci przyjrzyjmy sie wyksztatceniu. Pomiedzy modelami wystepuja pewne wahania
wartosci Exp(B) dla niektérych kategorii. Spowodowane sa one kontrolg réznego zestawu zmiennych.
Nie zmienia to jednak interpretacji dotyczacej relacji pomiedzy kategoriami. Zdecydowanie najmniejsze
szanse na zatrudnienie miaty osoby z wyksztatceniem najnizszym. Ukonczenie chociazby szkoty zawodo-
wej lub szkoty $redniej zwiekszato je kilkukrotnie. W poréwnaniu do absolwentéw licedbw ogdlnoksztat-
cacych osoby, ktére zakonczyly swojg edukacje na poziomie podstawdwki lub gimnazjum miaty o okoto
80% mniejsze szanse na zatrudnienie®. Wyraznie tez wida¢, ze posiadanie wyksztatcenia wyzszego zde-
cydowanie podnosi szanse znalezienia pracy wséréd absolwentéw, takze przy kontroli innych zmiennych.
Uwage przykuwa réznica pomiedzy dyplomem réznych typdw uczelni. Studia licencjackie dawaty wyraz-
nie mniejsze szanse zatrudnienia niz studia magisterskie. Wedtug modelu 4 absolwenci studiéw licencjac-
kich, ktérzy nie kontynuowali dalej nauki, posiadali okoto 2 razy mniejsza szanse znalezienia zatrudnienia
niz absolwenci z tytutem magistra lub inzyniera. Wedtug modelu 1 i 2 wydaje sig, ze najwiekszy potencjat
niost ze sobga tytut inzyniera, jednak przewaga nad absolwentami studiéw magisterskich znika, jesli kon-
trolowane sg zmienne dotyczace sytuacji rodzinnej oraz kategorie zawodowe.

Nalezy zwréci¢ uwage na duze znaczenie dla szans bycia zatrudnionym liczby lat, ktére uptynety od ukon-
czenia nauki. Z kazdym rokiem szansa zatrudnienia wzrasta o okoto 50%, co odzwierciedla opisywane
wczesniej wskazniki zatrudnienia w wyréznionych na tej zasadzie grupach absolwentéw.

Na szanse znalezienia pracy wptywa posiadanie prawa jazdy. Ttumaczy to fakt, ze w wielu zawodach jest
to uprawnienie wymagane przez pracodawce. Dodatni wptyw miata takze ogélna samoocena wiasnych
kompetencji.

Dodany w modelu 3 blok informujacy o sytuacji osobistej i rodzinnej wymaga szerszego komentarza. Nie
sposdb uja¢ w modelu catej ztozonej rzeczywistosci rynkowej, na ktéra sktada sie m.in. typizacja ptciowa
znacznej czesci zawodow (a wiec dominacja jednej z ptci wsrdd pracownikéw lub oséb poszukujacych
w nich pracy), ktéra nalezatoby rozpatrywac na bardzo szczegétowym poziomie klasyfikacji ISCO. Pte¢ jako
taka nie réznicuje znaczaco szans rynkowych - jej wptyw ujawnia sie wyraznie dopiero w potaczeniu z po-
siadaniem dzieci. Doktadniejsze analizy pokazuja, ze w przypadku kobiety posiadanie dzieci o 35% (model
3) lub 42% (model 4) zmniejsza szanse bycia zatrudnionym. Wérédd mezczyzn jest natomiast odwrotnie —
posiadanie dzieci zwieksza szanse zatrudnienia: wedtug modelu 3 0 56% (0,65%2,40=1,56), wedtug modelu
4039% (0,58*2,39=1,39). Zjawisko to mozna wyttumaczy¢ odnoszac sie m.in. do tradycyjnego modelu ro-
dziny, w ktérym obowigzki opiekunicze czesciej i w wiekszej mierze obciagzaja kobiety. Analizowana grupa
to dodatkowo osoby mtode, w wieku 18-30 lat, posiadajace wiec w duzej czesci mate dzieci, wymagajace
duzego zaangazowania, szczeg6lnie po stronie matek (co wynika nie tylko z wzorcéw kulturowych, ale
réwniez z biologiczno-psychologicznych potrzeb matego dziecka). Kobiety aktywne zawodowo i posia-
dajace dzieci majg zapewne wieksze wymagania wzgledem pracy, np. w zakresie elastycznosci jej czasu
i formy. Natomiast mezczyzni posiadajacy dzieci, przy zatozeniu, ze to kobiety biora na siebie wiecej obo-
wigzkéw opiekunczych, moga by¢ zas bardziej zmotywowani do znalezienia pracy. Pamietajmy przy tym,
ze z analizy wylaczono osoby nieaktywne zawodowo, a wiec m.in. osoby nieposzukujace pracy i bedace

¥

Wspétczynniki Exp(B) nalezy interpretowac w odniesieniu do kategorii referencyjnej umieszczonej w nawiasie. Wartosci wieksze od 1 oznaczaja
wiekszg szanse bycia zatrudnionym, np. wartos¢ 1,6 oznacza szanse 1,6 razy (lub o 60%) wieksza niz w kategorii referencyjnej. Wartosci mniej-
sze od 1 oznaczajg mniejszg szanse, np. wartosc 0,7 oznacza szanse 0,7 razy (lub o 30%) mniejszg niz w kategorii referencyjnej. W przypadku
zmiennych nie kodowanych jako jakosciowe (a wiec ,Liczba lat nauki” oraz oceny kompetencji) Exp(B) informuje o wzroscie lub spadku szansy
zatrudnienia wraz ze wzrostem warto$ci zmiennej niezaleznej o 1.

3

Nalezy miec caty czas na wzgledzie, ze mowa jest o réznicach szans, a nie réznicach prawdopodobieristw. Szansa mniejsza 0 80% odnosi sie np.
do sytuacji, gdy w jednej grupie udziat zatrudnionych wynosi 79%, a w drugiej 95% - szanse wynosza wowczas odpowiednio 79:21 i 95:5, czyli
mniej wiecej 3,8 i 19 (ta pierwsza szansa jest zatem o 80% mniejsza od drugiej).

Szanse zatrudnienia
wsrod absolwentow
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na urlopach macierzynskich lub wychowawczych?¢. Modele odnoszg sie zatem jedynie do oséb aktywnych
zawodowo.

Bycie w zwigzku matzenskim lub nieformalnym zwieksza szanse bycia zatrudnionym o 93% (model 3) lub
83% (model 4)¥. Efekt ten ilustruje proces réwnolegty do przejscia z systemu edukacji na rynek pracy,
mianowicie proces stabilizacji zyciowej i zaktadania rodziny. Osoby zonate lub zamezne maja z pewnoscia
wieksza motywacje do znalezienia pracy. Wraz z rozpoczeciem wspodlnego zycia z partnerem nastepuje
opuszczenie gniazda rodzinnego, ktére dawato dotychczas stabilizacje (cho¢ oczywiscie procesy te nie
muszg by¢ réwnoczesne). Znaczenie moze miec réwniez odwrotna relacja: osoby pracujace moga by¢ bar-
dziej atrakcyjnymi partnerami, co réwniez wptynetoby dodatnio na wskaznik regresji dla tej zaleznosci.

W modelu 4 dodana zostata informacja o kategorii zawodowej (pierwszy poziom klasyfikacji ISCO), w kto-
rej respondenci albo aktualnie pracuja, albo (jesli sa bezrobotni) poszukujg pracy. Wyniki te pokazuja, ze
przy kontroli innych zmiennych (czyli m.in. jednakowym typie wyksztatcenia, takim samym okresie czasu
od zakonczenia edukacji, identycznej ogélnej samoocenie kompetencji i identycznej sytuacji rodzinnej)
szanse na zatrudnienie w grupie specjalistéw, technikéw i Sredniego personelu oraz pracownikéw biuro-
wych s3 wyraznie mniejsze, natomiast w zawodach robotniczych wieksze od szans zatrudnienia w grupie
pracownikéw ustug i sprzedawcow. Mozna to zdroworozsadkowo interpretowac w ten sposéb, ze z trzech
0s6b o zblizonym poziomie kapitatu intelektualnego i znajdujacych sie w podobnej sytuacji osobistej
(zdefiniowanych zmiennymi uwzglednionymi w modelu) najtrudniej bedzie znalez¢ prace osobie chcacej
pracowac jako specjalista, nieco tatwiej tej, ktérg zadowoli praca w sektorze ustugowym, a jeszcze fatwiej
tej, ktora zgodzi sie pracowac jako robotnik niewykwalifikowany.

Nalezy podkredli¢, ze uwzglednienie w analizie kategorii zawodowej nie niweluje znaczenia wyksztatce-
nia, a wrecz przeciwnie — zwigksza szanse 0s6b z wyksztatceniem wyzszym i zmniejsza szanse os6b z wy-
ksztatceniem nizszym. llustruje to mechanizm podwdjnej kolejki opisywanej przez J. Gérniaka w raporcie
z | edycji badan BKL (Gérniak 2011). Jedna kolejke tworza pracodawcy szukajacy pracownikéw — jest ona
uporzadkowana wedtug wymaganych kompetencji. Druga tworza kandydaci poszukujacy pracy i jest ona
uporzadkowana wedtug kwalifikacji, ktére posiadaja. Pracodawcy staraja sie dopasowac do stanowiska
osobe o najwyzszych kwalifikacjach, gdyz to zmniejszy im przyszte koszty szkolenia. Jednostki natomiast,
inwestujac w swoje wyksztatcenie, nawet w wiekszym stopniu niz wymaga rodzaj ich przysztej pracy
zwiekszaja swoje szanse na rynku pracy. Wyzszy poziom wyksztatcenia staje sie bowiem dodatkowym atu-
tem w konkurencji o zatrudnienie.

Znaczenie edukacji w dtuzszej perspektywie
czasowej

Obszerna pierwsza czes¢ niniejszego rozdziatu skupiata uwage na osobach, ktére w minionych 5 latach za-
konczyty ostatni etap formalnego ksztatcenia. Na zakoriczenie chcemy pokazac role wyksztatcenia w diuz-
szej perspektywie czasowej, uwzgledniajac 0gét oséb aktywnych zawodowo.

Przede wszystkim trzeba w tym kontekscie podkresli¢ radykalng zmiane struktury wyksztatcenia na prze-
strzeni minionego poétwiecza (systematyczny wzrost odsetka 0séb z maturg i dyplomem szkoty wyzszej)
i zwiagzane z ta zmiang wydtuzenie czasu formalnej edukacji (tabela 2.14). Generacja sze$¢dziesieciolatkow
ksztatcita sie przecietnie o dwa lata krécej od pokolenia obecnych dwudziestopieciolatkdw. W tym czasie
dwukrotnie wzrosta liczba posiadaczy matury i prawie czterokrotnie liczba absolwentéw szkét wyzszych.
Zasadne oczywiscie pozostaje pytanie, na ile ten wydtuzony czas i zmieniona forma ksztatcenia przektada-
ja sie na realny wzrost wiedzy i umiejetnosci.

3 Osoby bedace formalnie zatrudnione, lecz nie pracujace w rzeczywisto$ci od ponad 3 miesiecy (np. ze wzgledu na urlop wychowawczy) nie byly
klasyfikowane jako osoby pracujace.

3 Chociaz gtéwnie chodzi tutaj o znaczenie zwigzku matzenskiego, poniewaz zwigzki nieformalne byty rzadko deklarowane przez badanych -
jedynie w 4% przypadkow.



Tabela 2.14. Znaczenie edukacji
w dluzszej
Wskazniki wyksztatcenia wg pici i wieku ) .
perspektywie
czasowej
Wiek
Ogodtem
Ptec¢ 18-24 25-34 35-44 45-49 50-54 55-59 60-64
. mezczyzni - 13,1 12,7 12,2 12 11,8 11,6 12,2
Szacowana liczba
ukoriczonych kobiety 14 138 133 128 125 17 17 | 127
lat nauki Ogotem 11,1 13,5 13 12,5 12,3 11,7 116 12,4
mezczyzni 50 64 49 39 36 47
Wyksztatcenie przynajmniej .
i kobiety 61 | 77 65 58 57 48 46 63
Ogotem 55 71 57 49 48 42 55
mezczyzni - 27 19 12 1 9 8 15
Wyksztatcenie kobiety 9 29 22 16 10 13 23
wyzsze (%)
Ogotem 6 34 24 17 14 9 9 19
mezczyzni 3028 4080 3624 1658 1842 1827 1871 17930
Liczebnos¢ kobiety 2771 4318 3679 1711 2376 2541 254 17650
Ogotem 5800 8398 7303 3369 4218 4367 2125 35580
* Obejmuje zaréwno osoby, ktére zakonczyty edukacje na szkole sredniej, jak i te, ktére kontynuowaty nauke
na studiach.
Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010, 2011.
Warto przy tej okazji zwrdci¢ uwage, ze trend zwigzany z umasowieniem edukacji na poziomie matural-
nym i akademickim wystepuje w catym rozpatrywanym okresie, cho¢ przetom lat 1989/1990 nadaje cate-
mu procesowi przyspieszenia (wykres 2.12)%%. Szczegélnie zwiekszanie sie odsetka posiadaczek dyplomu
ma systematyczny charakter poczawszy od rocznikdw urodzonych w pierwszej potowie lat 50. minionego
wieku. Takze wyrazna przewaga kobiet nad mezczyznami pod tym wzgledem siega wstecz kohort wieko-
wych lat 60. (czyli pokolenia obecnych pie¢dziesieciolatkdw). Zjawisko to nalezy wigza¢ z wyraznie czest-
sza obecnoscia kobiet w kategoriach zawodowych specjalistow (nauczycielki, lekarki), sredniego persone-
lu (zawody zwiagzane z opieka nad ludZmi) i pracownikéw biurowych - czyli tych, w ktérych odpowiedni
poziom wyksztatcenia jest albo warunkiem wejscia, albo zdecydowanym atutem (patrz: raport czastkowy
z badania ludnosci).
Obserwujemy systematyczne zmniejszanie sie réznicy miedzy kobietami i mezczyznami pod wzgledem
odsetka 0s6b z wyksztatceniem przynajmniej srednim — gtéwnie na skutek faktu, ze w grupie kobiet trud-
no o dalszy wzrost wskaznika bedacego w grupie wiekowej ok. 25 lat juz na poziomie blisko 90%.
Interesujagcym faktem jest lekko wygasajacy trend zwigzany z posiadaniem wyzszego wyksztatcenia
w grupie mezczyzn (zobrazowano go przez dopasowanie linii zakoriczonych strzatkami*). Kolejne edycje
badania pozwola odpowiedziec¢ na pytanie, czy jest to efekt rzeczywisty, czy tez wiaze sie to jedynie z dtuz-
szym czasem studiowania w grupie mezczyzn (i w zwigzku z tym najmtodsze meskie roczniki nie zdazyty
jeszcze w komplecie ukonczy¢ studiow).
% Oczywiscie odsetek oséb z wyzszym wyksztatceniem w poszczegdlnych kategoriach wiekowych nalezy odrézni¢ od wskaznika skolaryzacji
w szkolnictwie wyzszym, ktory po 1989 r. zaczat radykalnie piac sie w gore.
% Dopasowano wielomiany 4-tego stopnia. W regresji logistycznej wyzszego wyksztatcenia na wiek i potegi wieku od 2-giej do 5-tej wszystkie
wspotczynniki sg istotne statystycznie. Nie oznacza to bynajmniej, ze trendy beda sie nadal rozwijac¢ po wytyczonej linii. 125
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Wykres 2.12.

Odsetek 0s6b z wyksztatceniem przynajmniej sSrednim oraz wyzszym wg pici i kohort wiekowych'
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' Linie zakoniczone strzatkami pokazujg odmienny ksztatt dotychczasowej zaleznosci w grupie kobiet i mezczyzn
(nie oznacza to, ze trendy beda nadal rozwijac sie w ten sposéb).

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010, 2011.

Na kolejnych dwdch wykresach prezentujemy, jak zaleznos¢ miedzy wiekiem i posiadaniem wyksztatcenia
Sredniego badz wyzszego wyglada w poszczegdlnych kategoriach zawodowych z pierwszego poziomu
klasyfikacji ISCO. Nalezy przy tym pamieta, ze podobnie jak w dotychczasowych analizach odsetek oséb
z matura obejmuje takze tych, ktérzy po uzyskaniu swiadectwa dojrzatosci kontynuowali nauke i konczyli
studia.



Wykres 2.13.

Odsetek 0s6b z wyksztatceniem przynajmniej sSrednim w zaleznosci od wieku w poszczegélnych

grupach zawodowych
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Uwzgledniono wszystkie osoby, ktére pracujg obecnie badz kiedykolwiek
pracowaty w przesztosci.
Dopasowane wielomiany 5-tego stopnia.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010, 2011.

Znaczenie edukacji
w dtuzszej
perspektywie
czasowej

Najogdlniej zawody dzielg sie na dwie grupy - ,inteli-
genckie’, w ktérych matura w kazdym pokoleniu byta
na porzadku dziennym (kierownicy, specjalisci, technicy
i Sredni personel, pracownicy biurowi) oraz robotnicze
i rolnicze, w ktérych matura w starszych pokoleniach na-
lezata do rzadkosci. Pomiedzy tymi dwoma grupami znaj-
duja sie zawody ustugowe (wykres 2.13).

Poza specjalistami, wéréd ktérych odsetek matur w kaz-
dej kohorcie bliski jest 100% oraz stosunkowo nielicznymi
kierownikami, gdzie zaleznos¢ przybiera charakter nieli-
niowy, we wszystkich zawodach obserwujemy wzrost
udziatu oso6b z wyksztatceniem przynajmniej Srednim.
Wzrost ten szczegdlnie silny jest w kategoriach robotni-
czych i ustugowych, ktére startowaty z dos¢ niskiego pu-
fapu. W grupach tych uwidacznia sie zwiaszcza efekt roku
1989, ktdry trudniej byto dostrzec na wykresie 2.12: wsréd
0s0b ponizej czterdziestki (40-latkowie to ostatnie roczni-
ki, ktére szkote srednia konczyty w PRLu) trend maturalny
zaczyna znacznie bardziej stromo is¢ w gére. Najlepiej wi-
doczne jest to wsrdd robotnikow niewykwalifikowanych
- jedynej grupy, w ktérej odsetek matur utrzymywat sie
na niemal statym poziomie ponizej 20% miedzy pokole-
niami obecnych szes¢dziesiecio- i czterdziestolatkow.

By¢ moze wart odnotowania jest takze fakt, ze sposréd za-

wodow robotniczych najsilniejszy przyrost odsetka oséb
z matura obserwujemy w grupie operatoréw i monteréw.
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Wykres 2.14.

zawodowych
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Dopasowane wielomiany 5-tego stopnia.

Zrédho: BKL - Badanie Ludnoéci 2010, 2011.
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Odsetek 0s6b z wyzszym wyksztatceniem w zaleznosci od wieku w poszczegdlnych grupach

Z podobnym ogélnym porzadkiem kategorii zawodo-
wych, jak w przypadku matur, mamy do czynienia pod
wzgledem odsetka 0s6b z wyzszym wyksztatceniem (wy-
kres 2.14). Zupetnie inaczej wyglada tu jednak szczegé-
towa charakterystyka zmian zachodzacych w kolejnych
kohortach wiekowych. W najstarszej grupie widzimy
wyrazny podziat na zawody kierownikéw i specjalistow,
gdzie wyzszym wyksztatceniem legitymuje sie mniej wie-
cej potowa pracownikéw (aktualnych badz bytych) oraz
cafa reszte, gdzie odsetki na ogét nie przekraczaja 10%.
W kolejnych pokoleniach obserwujemy systematyczne
wydzielanie sie z tej grupy kategorii technikéw i $rednie-
go personelu (,3 SRED") oraz pracownikéw biurowych
(,4 BIUR") - dwoch kategorii cechujacych sie najbardziej
radykalnym wzrostem udziatu oséb z dyplomem uczelni
(od 10 do ponad 50%).

Kolejng kategorig, ktéra rowniez doswiadcza znaczacego
(cho¢ nie az tak silnego) wzrostu, sg sprzedawcy i pracow-
nicy ustug (,5 USLU").

Wsrod kategorii robotniczych pewien trend wzrostowy
widoczny jest w grupach wiekowych ponizej 40-go roku
zycia.

W celu blizszego przyjrzenia sie zwigzkom pomiedzy po-
szczegblnymi kategoriami zawodowymi a wiekiem, ptcig
i wyksztatceniem pracownikéw, przeprowadzono serie
regresji logistycznych, w ktérych przynaleznos¢ do danej
kategorii zawodowej z pierwszego poziomu ISCO pro-
gnozowano na podstawie informacji o:

« wieku;

. ptci;

«  wyksztatceniu (brak matury, matura, wyzsze);
. interakgji ptci z wiekiem;

+  interakcji wyksztatcenia z wiekiem.

Wyniki przedstawiono w postaci serii wykreséw 2.15.
Ukazujg one prawdopodobienstwo trafienia na przed-
stawiciela danej grupy zawodowej w zaleznosci od
wieku badanej osoby, w podziale na kategorie ptci i wy-
ksztatcenia.



Wykres 2.15.

Prawdopodobienstwo pracy w kategorii zawodowej (pierwszy poziom ISCO) w zaleznosci od
wieku, pkci i poziomu wyksztatcenia (na podstawie wynikow regresji logistycznej)

1. Kierownicy
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5. Pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy
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8. Operatorzy i monterzy
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2. Specjalisci
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4. Pracownicy biurowi
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7. Robotnicy wykwalifikowani
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9. Robotnicy niewykwalifikowani
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Uwaga: Wykresy maja rézne skale prawdopodobieristwa na osi pionowej.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010, 2011.

Znaczenie edukacji
w dtuzszej
perspektywie
czasowej
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Jednym z celéw przyswiecajacych analizom, ktérych wyniki ukazano na wykresach 2.15 byto ustalenie,
co dzieje sie na rynku pracy z coraz liczniejsza grupa osob z wyzszym wyksztatceniem oraz rozpoznanie,
na jakim terenie toczy sie ewentualna ,walka” oséb rézniagcych sie poziomem wyksztatcenia. Poréwnanie
poszczegdlnych wykreséw prowadzi do wniosku, ze kazda kategoria zawodowa cechuje sie specyficzng
dynamika, wyrézniajaca jg od pozostatych kategorii. Z tego wzgledu wyniki oméwimy odnoszac sie do
kolejnych kategorii zawodowych.

1. Kierownicy

Prawdopodobienstwo trafienia na kierownika rosnie wraz z wiekiem, przy czym w grupie 0séb z wyzszym
wyksztatceniem jest ono znacznie wieksze niz wsréd majacych jedynie mature (brak matury praktycznie
wyklucza z tej kategorii). Systematycznie wieksze prawdopodobienstwo w grupie mezczyzn.

2. Specjalisci

Uwarunkowania podobne jak w przypadkéw kierownikéw, z tg zasadnicza réznica, ze wyraznie wieksze
prawdopodobienstwo trafienia na specjaliste jest w grupie kobiet (dysproporcja ta rosnie wraz z wiekiem).

3. Technicy i inny sredni personel

Kategoria zawodowa (skadinad bardzo zréznicowana wewnetrznie), w ktdrej obserwujemy wyrazne wy-
pieranie 0séb dysponujacych jedynie matura przez osoby z dyplomem szkoty wyzszej (zjawisko wystepuje
zaréwno w grupie mezczyzn, jak i kobiet). Im mtodszy wiek, tym trudniej trafi¢ na przedstawicieli tej kate-
gorii wérdd majacych jedynie mature, a tym czesciej pojawiaja sie oni wsrdod majacych wyzsze wyksztal-
cenie. Nastgpito tez ciekawe odwroécenie proporcji — o ile w starszym pokoleniu czesciej w tej kategorii
mozna byto trafi¢ na kobiete (przy ustalonym poziomie wyksztatcenia), o tyle w najmtodszym pokoleniu
dominowac zaczynaja mezczyzni.

4. Pracownicy biurowi

,Kolonizacja" tej kategorii przez wyzsze wyksztatcenie widoczna jest zwtaszcza w grupie kobiet — im mfod-
sze pokolenie, tym mniejsze szanse na prace w tym zawodzie maja panie z samg matura, a tym wieksze
— kobiety z wyzszym wyksztatceniem. Takze wsréd mezczyzn obserwujemy wyrazny wzrost udziatu pra-
cownikéw biurowych wsréd absolwentéw szkdt wyzszych. Fakt, ze pracownicy biurowi z wyzszym wy-
ksztatceniem czesciej od innych znajduja zatrudnienie w instytucjach publicznych sugeruje, ze ,nadwyzka”
0s6b z wyzszym wyksztatceniem w czeéci absorbowana jest przez nieustannie rozrastajacy sie od 1990 r.
sektor administracyjny.

5. Pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy

Trendy w obrebie tej kategorii jednoznacznie wskazujg na zmiane charakteru gospodarki z przemystowo-
-produkcyjnego na ustugowy. Im mtodsze pokolenie, tym wiekszy udziat pracownikéw ustug — z taka re-
guta mamy do czynienia w obrebie kazdej kategorii ptci i wyksztatcenia (najsilniej zaleznos¢ ta objawia sie
jednak w grupie kobiet z wyksztatceniem $rednim). Ogdlnie, przy kazdym poziomie wyksztatcenia ustugi
i handel czesciej daja zatrudnienie kobietom niz mezczyznom.

7. Robotnicy wykwalifikowani

Jedyna kategoria zawodowa, w ktorej nie wida¢ prawie zadnych zmian pokoleniowych - zdecydowanie
najczesciej wybierana przez mezczyzn z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym lub nizszym oraz (wy-
raznie rzadziej) tych z wyksztatceniem srednim.



8. Operatorzy i monterzy

Jest to kategoria bardzo wyraznie zdominowana przez mezczyzn, przy czym dane sugeruja, ze mamy tu
do czynienia z systematycznym wypieraniem oséb o najnizszym poziomie wyksztatcenia przez posiada-
czy matury. O ile w starszym pokoleniu ta kategoria zawodowa byta zdecydowanie popularniejsza wsréd
mezczyzn bez matury, o tyle w pokoleniu 25-latkéw odsetki te sie zréwnaty.

9. Robotnicy niewykwalifikowani

Odnotowujemy bardzo wyrazny spadek udziatu tej kategorii wsréd mtodych kobiet bez matury; wsrod
mezczyzn bez matury (a takze tych z matura) - przeciwnie — odsetek robotnikéow niewykwalifikowanych
ro$nie, cho¢ nieznacznie, w najmtodszych kategoriach wiekowych.

Efekt zarobkowy wyksztatcenia

Aby ustali¢ efekt zarobkowy, przeprowadzono serie czterech analiz regresji (tabela 2.15), w ktérych spraw-
dzano procentowa réznice zarobkdéw pomiedzy osobami z matura i osobami bez matury (,efekt matu-
ry”) oraz pomiedzy osobami z wyksztatceniem wyzszym i osobami, ktére gtdwng cze$¢ swojej edukacji
formalnej zakonczyly uzyskaniem swiadectwa dojrzatosci (,efekt dyplomu”). Analizy wykonano na pota-
czonych bazach z | i Il edycji badania ludnosci, na prébie oséb pracujacych: zatrudnionych na podstawie
umowy o prace oraz prowadzacych wiasng dziatalnos¢ gospodarcza. Trzeba przy tym zastrzec, ze analiza
przeprowadzona zostata w oparciu o fragmentaryczne dane, jako ze mniej wiecej potowa respondentow
odmowita odpowiedzi na pytanie o zarobki (przy czym odsetek ten byt wyraznie wiekszy w przypadku
0s6b prowadzacych samodzielna dziatalnos¢ gospodarczg).

W modelu pierwszym efekt wyksztatcenia oszacowano przy kontroli takich zmiennych, jak:

«  rok badania (zarobki w probie z 2011 r. byty przecietnie o ok. 2% wyzsze);

«  miejsce zamieszkania (zarobki spadaja o kilkanascie procent przy przejsciu z miast powyzej 200
tys. mieszkarncéw do mniejszych miejscowosci);

«  wiek (stwierdzono przy tym nieliniowy wptyw wieku na uzyskiwane zarobki - poczatkowo w ko-
lejnych kategoriach wiekowych zarobki rosna, po czterdziestce osiggaja maksimum i nastepnie
zaczynaja sie zmniejszac);

«  ptec (przy kontroli pozostatych zmiennych uwzglednionych w modelu zarobki kobiet byty o nie-
co ponad 20% nizsze od zarobkdw mezczyzn);

«  traktowanie pracy jako statej (co zwieksza przecietne zarobki o ponad 20% w poréwnaniu do
oso6b deklarujgcych, ze ich aktualna praca ma tylko tymczasowy charakter);

+ liczba godzin pracy w tygodniu (dodatkowa godzina przecietnie zwiekszata zarobki o niespetna
1 procent);

«  przecietna samoocena kompetencji (osoby majace samoocene wyzszg o 1 punkt na skali 5-punk-
towej miaty $rednio zarobki wyzsze o kilkanascie procent).

Przy kontroli wyzej wymienionych wzglednych efekt matury wynidst 12,8% dodatkowych zarobkoéw, za$
efekt dyplomu dalsze 30,3%.

Efekt zarobkowy
wyksztalcenia
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Wplyw poziomu Tabela 2.15.
wyksztatcenia na

s Posiadanie matury i dyplomu szkoty wyzszej oraz inne czynniki warunkujace wysokos¢ zarobkow
kariere zawodowa yidyp ty wyzszej y jace wy:

(zmiany wyrazone w procentach, obliczone na podstawie analizy regresji)

Zmienne
Model 1 2 3 4

(Stata)’ 1600 1513 1519 1503
Edycja (2010 — 2011) ¥2,2 *2,0 *2,2 *2,3
Miejsce: wie$ | -13,5 -13,3 -13,4 -13,2
Miejsce (Ref.: Miasto > 200 tys.) Miejsce: miastodo 19tys. | -136 | -13,8 | -13,7 | -135
Miejsce: miasto 20-199 tys. | -10,7 -10,6 -10,4 -10,4
Wiek? (w 10tkach lat) 4,1 36 2,6 24
Wiek? (w 10tkach lat) do kwadratu -3,8 -3,5 -34 -3,3
Ptec¢ (0 mezcz. — 1 kobieta) -24,2 -22,9 -22,1 -21,4

przynajmniej $rednie® | 12,8 98 9,0 8,5

Wyksztatcenie .
wyzsze* | 30,3 18,5 17,6 17,0

Praca na state® (0 nie > 1 tak) 26,1 23,2 20,5 20,2
Staz pracy® (w latach) 0,5 0,3 04 0,4
Liczba godzin pracy w tygodniu’ 0,8 0,8 0,7 0,7
Przecietna samoocena kompetencji® 17,3 14,9 13,6 11,8
1 Kierownicy 45,2 45,5 33,9

2 Specjalisci 28,8 294 29,1

3 Technicy/$redni personel 18,6 18,8 17,8

(Z;‘:Vﬁ?g r'gﬁgt';icy niewykw) 4 Pracownicy biurowi 94 | 104 | 102
5 Pracownicy ustug/sprzedawcy ¥*1,9 | **0,2 | **-0,4

7 Robotnicy wykwalifikowani 10,7 10,5 10,5

8 Operatorzy i monterzy 11,7 12,2 13,0

Wiasna dziatalno$¢ gospodarcza (0 nie — 1 tak) 27,7 26,9
Kieruje praca innych ludzi® (0 nie — 1 tak) 14,0
[R7] 0,381 0,407 | 0,427 | 0437
[Zmiana R?]"° 0,026 | 0,020 | 0,010

Zmienna zalezna (prognozowana): logarytm zarobkoéw z pracy.

Model uwzglednia osoby zatrudnione na umowe o prace oraz prowadzace wtasng dziatalno$¢ gospodarcza.
Wykluczono 59 przypadkéw (0,6%) o bezwzglednych resztach standaryzowanych wiekszych od 4 (N=9744).
Wszystkie wspotczynniki w modelach istotne na poziomie p<0,001, z wyjatkiem: * p<0,01; ** nieistotne.
Prognozowane zarobki osoby w kategoriach referencyjnych, przy pozostatych zmiennych na poziomie zero.
Zmienna wycentrowana na wieku 40 lat (w przyblizeniu srednia wartos¢ wieku pracujacych).

Zmiana w stosunku do oséb bez wyksztatcenia sredniego.

Zmiana w stosunku do 0séb majacych wyksztatcenie srednie.

W przypadku wiasnej dziatalnosci praca na state=tak.

Liczba lat pracy u obecnego pracodawcy (etatowcy), liczba lat od rozpoczecia wtasnej dziatalnosci (firmy). Zmienna
wycentrowana na wartosci 5 lat.

Zmienna wycentrowana na wartosci 40 godzin w tygodniu.

8 Srednia samoocena na 11 skalach kompetencji ogéInych o zakresie 1-5. Zmienna wycentrowana na wartosci 3.
° W przypadku wtasnej dziatalnosci: tak=zatrudnia kogos na state niezaleznie od formy umowy.

10 Wszystkie zmiany R2 istotne statystycznie na poziomie p<0,001.

o v s w N =

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010, 2011.
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W kolejnym modelu (nr 2) dodano zestaw zmiennych kodujacych kategorie zawodowe z pierwszego po-
ziomu ISCO (za grupe odniesienia przyjmujac robotnikow niewykwalifikowanych). Wszystkie uwzgled-
nione grupy uzyskiwaty przecietnie (przy kontroli wymienionych wczes$niej zmiennych) zarobki istotnie
wyzsze od robotnikéw niewykwalifikowanych. Jedyny wyjatek stanowili sprzedawcy i pracownicy ustug,
ktérych zarobki byty nieodréznialne od robotnikéw do prac prostych. Zgodnie z oczekiwaniami najwiek-
sza przewage zarobkowa uzyskiwali kierownicy, wyprzedzajac specjalistéw oraz technikéw i personel
sredniego szczebla.

Na uwage zastuguje fakt, ze w modelu 2 - po uwzglednieniu zawodow respondentéw — wyraznie spadty
obydwa efekty wyksztatcenia: efekt matury z 12,8 do 9,8%, a efekt dyplomu z 30,3 do 18,5%. Dowodzi to,
ze zarobkowy efekt wyksztatcenia w duzej mierze realizuje sie poprzez odmienne $ciezki kariery zawodo-
wej. Zarébwno matura, jak i (w jeszcze wiekszym stopniu) wyksztatcenie wyzsze zwiekszajg szanse trafienia
do lepiej optacanych kategorii zawodowych.

W kolejnym, trzecim modelu, dotychczasowy zestaw zmiennych kontrolnych poszerzono o informacje czy
respondent jest pracownikiem najemnym, czy raczej prowadzi wtasna dziatalno$¢ gospodarcza. Przecietna
korzy$¢ zwigzana z prowadzeniem wiasnej dziatalnosci to mniej wiecej 27% wyzsze zarobki. Po uwzgled-
nieniu tego czynnika odnotowujemy dalszy, choc¢ juz nieznaczny (o niecaly punkt procentowy) spadek
efektow wyksztatcenia. Oznacza to, ze w pewnej drobnej czesci efekt wyksztatcenia zaposredniczony jest
przez zwiekszone prawdopodobienstwo prowadzenia wtasnej dziatalnosci gospodarczej.

W ostatnim, czwartym modelu, dodano jeszcze zmienng informujaca o tym, czy respondent kieruje praca
innych ludzi (w przypadku prowadzacych wiasna dziatalnos¢: czy zatrudniaja inne osoby). Przy kontroli
wszystkich pozostatych zmiennych funkcje kierownicze powiekszaty zarobki o 14%. Uwzglednienie tego
czynnika jeszcze troche obnizyto wartosc obu efektéw wyksztatcenia, jako ze dtuzsza $ciezka edukacyjna
sprzyja zajmowaniu stanowisk kierowniczych.

Zmienne uwzglednione w modelu 4 objasniaty tacznie ponad 40% wariancji zarobkéw w analizowanej
grupie.

W tym miejscu nalezy poczyni¢ trzy komentarze do powyzszych wynikéw. Po pierwsze, zaprezentowany
model ma do$¢ prosty charakter i abstrahuje od licznych interakgji, jakie moga wystepowac (i w rzeczy-
wistosci wystepuja pomiedzy zmiennymi). Kilka przyktadowych interakgji, jakie stwierdzono w bardziej
rozbudowanych (a przez to trudniejszych do zaprezentowania) modelach, to m.in.:

«  wzrost efektu wyksztatcenia wraz z wiekiem (generalnie réznica zarobkowa zwiagzana z wyksztat-
ceniem nieco silniej objawia sie w starszych grupach wiekowych);

«  nieco stabszy efekt finansowy dodatkowych godzin pracy w tygodniu w grupach o wyzszym wy-
ksztatceniu;

«  prowadzenie wilasnej dziatalnosci w rézny sposéb podnosi zarobki w poszczegélnych katego-
riach zawodowych (np. operatorzy i monterzy korzystaja dzieki temu wyraznie mniej niz inne
grupy);

«  znaczaco odmienny wptyw stanu cywilnego na zarobki kobiet i mezczyzn (o ile Zonaci mezczyzni
zarabiaja srednio wyraznie wiecej od kawaleréw, o tyle zamezne kobiety zarabiaja nieznacznie
mniej od kobiet stanu wolnego).

Druga uwaga dotyczy heterogenicznej natury kategorii zawodowych. W powyzszej analizie kontrolowa-
lismy jedynie zawody z pierwszego poziomu klasyfikacji ISCO - tymczasem na kazdym nizszym poziomie
ogodlniejsze kategorie rozpadaja sie na specyficznie zréznicowane podkategorie. Jest tez typowe, ze im
precyzyjniej zdefiniowany zawod, tym wieksze prawdopodobienstwo, ze zdominowany jest on liczebnie
przez jedna z pici. Kontrola zawodéw na pierwszym poziomie ISCO (ani tez zreszta na drugim, trzecim czy
czwartym) nie oznacza, ze poréwnujemy ze soba kobiety i mezczyzn wykonujacych te sama prace - jest
wielce prawdopodobne, ze wykonuja oni bardzo rézne prace znajdujace sie w tej samej kategorii ogél-
nej. Przyktadowo, w kategorii 3 Technicy i sredni personel” na czwartym poziomie ISCO trafiamy na takie
grupy zawodowe, jak 3252 Urzednicy ds. podatkéw” (prawie same kobiety) oraz,3356 Funkcjonariusze
stuzby wieziennej” (prawie wyfacznie mezczyzni).

Efekt zarobkowy
wyksztalcenia
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M wolny nizsze
M matz. nizsze
= = = = Mwolny srednie
M matz. srednie
= = = = Mwolny wyzsze
M matz. wyzsze
K wolna nizsze
K malz. nizsze
= = = = Kwolna $rednie
K matz. Srednie
= = = = Kwolna wyzsze

K matz. wyzsze

134

Po trzecie, na mocy przeprowadzonej analizy ustalilismy przecietne efekty wyksztatcenia. Jak widzielismy,
zaréwno matura, jak i wyzsze wyksztatcenie srednio podnoszg poziom zarobkéw, mozna jednak (gdy nie
kontrolujemy zawodéw) wskazac szereg wymownych wyjatkéw od tej ogélnej zasady. Kilka z nich wymie-
niono w tabeli 2.16.

Tabela 2.16.

Kategorie zawodowe nie wigzace zarobkéw z poziomem wyksztatcenia

Zawéd z()/:nc;g?q %wzy‘ilgl;ﬁt. % kobiet (érednéa:l))tc):(e;ta 5%)
23 spec.nauczania/wych 99 96 84 2222
22 spec.ds.zdrowia 98 52 85 2134
34 pers.(prawo/sp.spot/kult) 90 34 79 1585
74 elektrycy/elektronicy 57 6 9 2167
83 kierowcy/oper.pojazdéw 37 2 4 2192
71 rob.budowl (bez elektryk.) 28 3 2 1939

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.

Na koniec wr6¢my do wspomnianych wczesniej interakcji ukazujacych specyficzng nature zaleznosci za-
robkéw od wyksztatcenia, wieku, ptci i stanu cywilnego. Na wykresie 2.16:

. linie czerwone odnosza sie do kobiet, linie niebieskie — do mezczyzn;
« linie przerywane oznaczajg osoby stanu wolnego, ciagte — osoby bedace w matzenstwie;

natezenie koloru odnosi sie do poziomu wyksztatcenia: odcien jasny to wyksztatcenie ponizej
matury; posredni to osoby z matura, a ciemny to wyzsze wyksztatcenie.

Wykres 2.16.

Szacowana wysokos¢ zarobkow w zaleznosci od wieku, pkci, stanu cywilnego i poziomu
wyksztatcenia
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010, 2011.



Na wykresie widzimy wymodelowang zalezno$¢ miedzy zmiennymi — ich nature mozna sprowadzi¢ do
kilku obserwacji:

«  generalnie im wyzszy poziom wyksztatcenia, tym wyzsze zarobki;

«  zonaci mezczyzni zarabiaja wiecej od niezonatych (co wynika zapewne z natozenia sie dwdch
efektéw: z jednej strony, lepiej zarabiajgcy mezczyzni majg wieksze prawdopodobienstwo
zawarcia zwiazku matzenskiego, z drugiej zas$ — zonaci mezczyzni zmuszeni sa do wiekszego
wysitku w zwiagzku z utrzymaniem rodziny); w grupie kobiet zaleznos¢ jest odwrotna i znacznie
stabsza (mezatki zarabiajg nieznacznie mniej od kobiet niezameznych);

«  w dowolnej kategorii wyksztatcenia kobiety zarabiajg mniej od mezczyzn, ale w zwigzku ze
wspomniang powyzej interakcja réznice miedzy pannami i kawalerami sa wyraznie mniejsze niz
miedzy zameznymi kobietami i zonatymi mezczyznami;

«  w przypadku wyzszego wyksztatcenia zaleznos¢ zarobkéw od wieku ma wyraznie nieliniowy
charakter.

Na podstawie danych przekrojowych nie jest mozliwe ustalenie czy réznice pomiedzy kolejnymi kate-
goriami wiekowymi wynikajg gtéwnie ze zmian na poziomie indywidualnym (wzrost zarobkéw w miare
nabywania doswiadczenia i awansu zawodowego), czy raczej s efektem réznic miedzypokoleniowych.
Zwroé¢my jednak uwage na fakt, ze najwyzsze zarobki przypadaja w udziale osobom z wyksztatceniem
wyzszym w wieku ok. 45 lat, czyli w kategorii oséb, ktére konczyty studia i wchodzity na rynek pracy na
przetomie lat 1989/1990. Sugeruje to, ze przynajmniej w czesci wzrost zarobkéw 0séb z wyzszym wy-
ksztatceniem w przedziale wiekowym 25-45 lat ma charakter réznicy generacyjnej, zwigzanej z wyjatkowa
mozliwoscig awansu zawodowego 0séb, ktére wchodzity na rynek pracy w czasach zmian instytucjonal-
nych zwigzanych z odejsciem od systemu centralnego planowania.

Podsumowanie

W ostatnich 5 latach na rynek pracy weszto 2,5 min oséb w wieku ponizej 30 lat, konczacych edukacje
formalng i nie kontynuujacych nauki. 43% stanowili absolwenci szkét wyzszych, 38% szkét konczacych
sie matura, zas 19% szkét nizszego stopnia. Jednym z gtéwnych celéw rozdziatu byta analiza poczatko-
wych etapéw kariery zawodowej absolwentéw réznych typéw szkot i uczelni oraz ich szans rynkowych.
Absolwenci definiowani byli jako osoby, ktére w ostatnich latach ukonczyty jakakolwiek szkote wchodza-
ca w zakres edukacji formalnej i nie kontynuowaty nauki (pomijajgc doksztatcanie w formie kurséw lub
szkolen), z wytaczeniem absolwentéw studiéw podyplomowych, MBA i doktoranckich. Wiekszo$¢ analiz
ograniczona byfa do absolwentéw z ostatnich 5 lat, w wieku ponizej 30 lat.

Analizowalismy osoby dorastajace w czasach transformacji. Jest to pokolenie wyzu demograficznego,
osiggajace zdecydowanie wyzsze szczeble wyksztatcenia od swoich rodzicéw, bez doswiadczen PRLu, z in-
nymi motywacjami i aspiracjami. Czy jest to jednak takze pokolenie masowego szkolnictwa wyzszego,
niewiele znaczacych dyplomoéw oraz singli i os6b bezdzietnych, jak to czesto przedstawiane jest w dysku-
sjach publicystycznych? Analiza procesu przejscia z systemu edukacji formalnej na rynek pracy pozwolita
czesciowo odpowiedzie¢ na te pytania.

Gléwng konkluzja, jaka wytania sie z przedstawionych analiz, jest bardzo duze znaczenie poziomu wy-
ksztatcenia i jego wplyw na szanse znalezienia pracy w pierwszych latach po zakonczeniu edukacji for-
malnej. Zdecydowanie najmniejsze szanse na zatrudnienie miaty osoby z wyksztatceniem najnizszym.
Ukonczenie chociazby szkoty zawodowej lub szkoty sredniej zwiekszato je kilkukrotnie. Wyraznie tez
wyksztatcenie wyzsze podnosito szanse znalezienia pracy wsréd absolwentéw. Wraz ze wzrostem pozio-
mu wyksztatcenia wzrastat wskaznik zatrudniania, spadata stopa bezrobocia oraz odsetek nieaktywnych
zawodowo. Najgorzej prezentowata sie sytuacja 0s6b z wyksztatceniem gimnazjalnym i podstawowym,
gdzie 55% stanowili nieaktywni zawodowo, a stopa bezrobocia siegata 60%. Ponad 50% osdéb, ktére w cia-
gu ostatniego roku weszty na rynek pracy ze swiadectwem dojrzatosci i tyle samo bez tego dyplomu nie
mogto znalez¢ zatrudnienia. Wsréd absolwentow szkét wyzszych z ostatniego roku stopa bezrobocia wy-
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nosifa jedynie 21%. Wraz z uptywem czasu od ukonczenia szkoty malaty tez wskazniki bezrobocia, wzra-
stat zas odsetek zatrudnionych. Osoby z wyksztatceniem wyzszym zazwyczaj szybciej znajdowaty prace.
Niemal 90% absolwentéw szkét wyzszych po 3-5 latach od zakoriczania edukacji pracowato.

Patrzac szerzej, poziom wyksztatcenia jest jednym z kluczowych czynnikéw okreslajacych wysokos$¢ za-
robkéw wsréd ogoétu oséb pracujacych etatowo oraz prowadzacych wiasng dziatalnos¢ gospodarcza.
Poréwnujac ze soba osoby w tym samym wieku, tej samej ptci, zyjace w miejscowosci o zblizonej liczbie
mieszkancdw, wykonujace prace o podobnym charakterze itd., widzimy, ze matura podwyzsza przecietnie
zarobki o ok. 10%, a dyplom szkoty wyzszej o kolejne prawie 20%. Jest przy tym istotne, ze wptyw wyksztat-
cenia objawia sie zarébwno bezposrednio, jak i posrednio - lepsze wyksztatcenie nie tylko podnosi zarobki
0s6b znajdujacych sie w tej samej (bardzo ogdlnie zdefiniowanej) kategorii zawodowej, ale takze zwieksza
szanse trafienia do kategorii zawodowej charakteryzujacej sie wyzszymi ptacami. Skadinad osoby lepiej
wyksztatcone czesciej tez doksztalcajg sie i zdobywaja nowe kwalifikacje na pdzniejszych etapach zycia
zawodowego. Podkreslajac zaleznos¢ miedzy wyksztatceniem a ptacami, nalezy zaznaczy¢, ze wystepuje
szereg wyjatkéw od tej ogolnej prawidtowosci — istnieja kategorie zawodowe o relatywnie niskim pozio-
mie wyksztatcenia, w ktorych przecietne zarobki wcale nie odbiegaja od zarobkéw w niektérych katego-
riach zdominowanych przez wyzsze wyksztatcenie. Wymownym przyktadem sg tu kierowcy i nauczyciele.

Warto przytoczy¢ réwniez inne istotne wnioski z analiz po$wieconych roli edukacji.

Znaczna cze$¢ studentéw studidéw ostatnich lat (42%) podejmowata prace zarobkowa w ciggu ostatnich
12 miesiecy. Praca ta w przewazajacej mierze miata charakter tymczasowy i byta podejmowana gtéwnie
w celach czysto zarobkowych. Aktywnos¢ taka niekoniecznie zwigkszata szanse na znalezienie dobrej pra-
cy w swoim zawodzie po ukonczeniu studiéw. O tymczasowym charakterze wykonywanej przez studen-
téw pracy zarobkowej $wiadczy forma ich zatrudnienia oraz stosunek do niej. Jedynie 20% prac, ktére
wymienili pracujacy studenci wykonywanych byto w formie umowy o prace, a 55% prac — w formie umowy
zlecenia lub umowy o dzieto (w takiej formie pracowat wiec 1 na 4 studentéw ostatnich lat). Jedynie jedna
czwarta studentow twierdzifa, ze studia nie nauczyty ich wykorzystywac w praktyce zdobytej wiedzy.

Analiza absolwentéw pokazata, ze wiréd pracujacych obecnie niemal 80% zatrudnionych jest na umowe
o prace. W formie umowy zlecenia lub o dzieto w ciagu ostatniego roku pracowato jedynie 13% absolwen-
tow.

Absolwenci uczelni stosunkowo czesto zatrudniani byli jako specjalisci (w 34% przypadkoéw), czyli zazwy-
czaj zgodnie ze swoim wyksztatceniem. Jednak w dalszej kolejnosci wéréd najczestszych zawoddw znala-
zly sie takie, ktére niekoniecznie wymagaty wyksztatcenia wyzszego (np. zawody biurowe lub sprzedawcy).

Analiza struktury zawodowej réznych grup wiekowych wykazuje, ze wzrastajacy w polskim spoteczenstwie
udziat 0séb po studiach prowadzi do podwyzszenia wymagan pod wzgledem wyksztatcenia w katego-
riach technikow i sredniego personelu oraz pracownikéw biurowych. W szczegdlnosci prawdopodobien-
stwo, ze osoba z wyzszym wyksztatceniem pracowaé bedzie w zawodzie biurowym radykalnie zwigksza
sie w najmtodszym pokoleniu (siegajac wsréd kobiet prawie 20%, a wsrod mezczyzn przekraczajac 10%).
Dane te sugeruja, ze ,nadwyzka” 0s6b z wyzszym wyksztatceniem w duzej mierze absorbowana jest przez
nieustannie rozrastajacy sie od 1990 r. sektor administracyjny.

Wyraznie widoczny jest zwigzek wydtuzenia okresu edukacji z opdznieniem momentu zawarcia matzen-
stwa oraz urodzenia pierwszego dziecka. Osoby z wyksztatceniem wyzszym maja dzieci pozniej, rzadziej
i srednio w mniejszej liczbie.

Na koniec dodajmy, ze wyksztatcenie to nie tylko zaséb zwiekszajacy lub obnizajacy szanse zawodowe.
Jak pisza autorzy raportu Mfodzi 2011:,Wyksztatcenie zdobyte i zdobywane przez mtodych - niezaleznie
od wartosci posiadanego dyplomu - stanowi potezny kapitat intelektualny (wyposaza w kompetencje
pozwalajace lepiej rozumied swiat i twdrczo wiaczacd sie w jego zmiany), emocjonalny (motywuje do dzia-
tania, podnosi poczucie wtasnej wartosci, oSmiela do bardziej odwaznych decyzji i planéw zyciowych)
oraz spofeczny (pozytywnie wptywa na jakos¢ wiezi spotecznych, pobudza naturalne zainteresowanie



ksztattem spoteczenstwa i uruchamia obywatelskie zaangazowanie)” (Mtodzi 2011). Nie da sie oszacowa¢
wszystkich dtugoterminowych efektéw edukacji. Problemem polskiego spoteczenstwa z pewnoscia nie sg
wysokie aspiracje edukacyjne, czy tez wysoki wskaznik skolaryzacji. Polacy staraja sie podnie$¢ swoje szan-
se rynkowe poprzez edukacje, nawet w wiekszym stopniu niz wymaga tego rodzaj ich pracy. Jak pokazaty
analizy, nie jest to dziatanie pozbawione sensu.

Wielu specjalistow podkresla, ze gospodarka nie jest w stanie wchtona¢ tylu absolwentéw szkét wyzszych.
Pracujg oni zatem czesto na stanowiskach, ktére nie wymagaja wyzszego wyksztatcenia. Wcigz niezwy-
kle popularne sa kierunki pedagogiczne, ekonomiczne, politologiczne, socjologiczne, czy tez zwigzane
z marketingiem i zarzadzaniem. Tymczasem rynek jest przesycony specjalistami z tego zakresu. Dochodzi
do tego problem niskiej jakosci ksztatcenia na czesci uczelni oraz niedostateczny nacisk na umiejetnosci
praktyczne. Najwiekszym zagrozeniem wigzacym sie z wysokimi aspiracjami edukacyjnymi Polakow jest
niewykorzystanie tego ogromnego potencjatu i niedopasowanie motywacji i dziatarh obywateli do real-
nych potrzeb i oczekiwan rynku pracy oraz gospodarki.

Podsumowanie
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Uczenie sie dorostych i rozwdj
kapitatu ludzkiego: aktorzy, strategie,
uwarunkowania i bariery

Dorosli Polacy rzadko sie uczg i szkolg, i ta sytuacja nie zmienia sie
znaczaco od lat. Gtownym powodem braku aktywnosci edukacy;j-
nej 0séb pracujacych jest przekonanie, ze obecne kompetencje
wystarczaja im do wykonywania biezacej pracy. Podobnie brak
dziatan stuzacych rozwojowi swoich kadr uzasadniajg pracodawcy,
z ktorych blisko potowa w 2010 1. w zaden sposob nie inwestowata
w rozwoj swoich pracownikow. Brak swiadomosci potrzeby roz-
woju kadr wsrdd pracodawcow jest tez wskazywany przez przed-
stawicieli firm iinstytucji szkoleniowych jako jedna z wazniejszych
barier rozwoju rynku szkoleniowego w Polsce. Czy zatem w nis-
kim zapotrzebowaniu na wiedze polskich przedsiebiorstw tkwi
przyczyna niskiej sktonnosci do rozwijania kompetencji wsrod do-
rostych Polakéw? Taka teze potwierdza fakt, ze te osoby, ktorych
praca wymaga ciggtej aktualizacji kompetencji sg edukacyjnie ak-
tywne. Bierna edukacyjnie i szkoleniowo pozostaje jednak ciagle
bardzo liczna grupa Polakéw o nizszym poziomie wyksztatcenia,
zajmujgca w hierarchii zawodow nizsze stanowiska.
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Uczenie sie dorostych i rozwéj
kapitatu ludzkiego: aktorzy, strategie,
uwarunkowania i bariery

W przypadku kapitatu ludzkiego istotnym problemem jest to, ze brak jego rozwoju oznacza stagnacje
a nawet regres. Raz zdobyte kompetencje wymagaja ciggtej aktualizacji, bowiem te, ktére umozliwiaty
rozwigzanie problemow, przed ktérymi staliSmy wczoraj sg czesto niewystarczajgce do poradzenia sobie
z wyzwaniami, przed jakimi stajemy dzisiaj, a z jeszcze wiekszym prawdopodobieristwem okazg sie nie-
dostateczne do sprostania temu, co przyniesie jutro. Dokonujac bilansu kapitatu ludzkiego, nie mozna
wiec poming¢ dziatan zorientowanych na aktualizacje posiadanych kompetencji i na zdobywanie nowych
kwalifikacji - jednak nie w trakcie ksztatcenia w systemie edukacji formalnej, lecz poprzez doksztatcanie,
rozumiane zaréwno jako korzystanie z kurséw, szkolen i innych form ksztatcenia pozaformalnego, jak i sa-
moksztatcenie, czyli samodzielne zdobywanie wiedzy i umiejetnosci.

Tymczasem, jak wiadomo z licznych badan i publikacji, pomimo znaczacych sukceséw Polski w obszarze
edukacji formalnej, mierzonej cho¢by wspétczynnikiem skolaryzacji, wynikami testéw PISA czy niskim od-
setkiem mtodziezy przedwczesnie porzucajacej szkote, nie udaje nam sie znaczaco zwiekszy¢ sktonnosci
dorostych Polakéw do doksztatcania sie i rozwijania wiasnych kompetencji. Wedtug danych EUROSTAT pod
wzgledem uczestnictwa w ksztatceniu pozaformalnym w 2010 r. Polska znajdowata sie na dziewietnastej
pozycji wirod dwudziestu siedmiu krajow UE. Co gorsze, poziom uczestnictwa w kursach i szkoleniach nie
wzrost istotnie w ostatnich latach pomimo wydatkowania na ten cel ogromnych srodkéw pochodzacych
z Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, a wczedniej z Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwdj
Zasobow Ludzkich.

Brak znaczacych zmian w tym obszarze stawia pod znakiem zapytania mozliwosci budowania przewag
konkurencyjnych Polski w oparciu o wysoka jakos¢ kapitatu ludzkiego. Wydaje sie, ze mimo wspomnia-
nych sukceséw edukacji formalnej ciggle odlegta jest perspektywa przemiany spoteczenstwa polskiego
w spoteczenstwo uczace sie, a polskich przedsiebiorstw, ktére skadingd dobrze adaptuja sie do zmian
zachodzacych w ich otoczeniu — w organizacje uczace sie. Kwestia doksztatcania sie i rozwoju zasobéw
ludzkich staje sie jeszcze bardziej istotna i wymagajgca wiekszej uwagi w kontekscie zachodzacych zmian
demograficznych. Choc¢ ciagle jeszcze polska gospodarka boryka sie z problemami bezrobocia, w niedtu-
giej przysztosci przedsiebiorstwa dziatajace na polskim rynku beda doswiadczac trudnosci z pozyskaniem
odpowiednich pracownikéw. Kandydatéw do pracy beda musieli poszukiwa¢ takze wsréd oséb ze star-
szych kohort wiekowych, a osoby przynalezace do tych kohort beda tez musiaty dtuzej pozostac na rynku
pracy w zwigzku z planowanym wydtuzeniem wieku emerytalnego.



W tej sytuacji, a takze w kontekscie zmian, jakie dokonuja sie w zwigzku z wprowadzeniem Polskiej Ramy
Kwalifikacji, reformy szkolnictwa zawodowego, coraz wiekszego przywiazywania wagi do efektow ksztat-
cenia, a nie do samych proceséw ksztatcenia, warto doktadniej przyjrze¢ sie temu, w jakim stadium roz-
woju jest system ksztatcenia pozaformalnego w Polsce. System ten moze bowiem odgrywac znaczaca role
w bilansowaniu zapotrzebowania na kompetencje pracodawcéw z podaza tych kompetencji po stronie
pracownikéw. Elastyczno$¢ systemu szkolen oraz krétkie cykle ksztatcenia sprawiaja, ze moze sie on sta¢
uzytecznym instrumentem w lepszej adaptacji kadr gospodarki do wymogéw rynku pracy.

Dlatego tez w niniejszym rozdziale przedstawimy syntetycznie najwazniejsze informacje dotyczace roz-
woju kadr, ktéry odbywa sie poza systemem edukacji formalnej oraz dotyczy zdobywania i aktualizacji
wiedzy oraz umiejetnosci osob dorostych, ktére zakonczyty juz proces edukacji szkolnej na réznych jej po-
ziomach. Na proces doksztatcania i inwestycji w kadry spojrzymy z perspektywy jego kluczowych uczestni-
kéw: pracodawcdw, ludnosci oraz instytudji i firm szkoleniowych. Najpierw przedstawimy ogdlng charak-
terystyke tych uczestnikdw, pokazujac, jacy pracodawcy inwestuja w rozwoj kadr, jakie osoby najczesciej
sie doksztatcaj oraz jakie podmioty dostarczajg ustugi szkoleniowe. Nastepnie przyjrzymy sie strategiom
i uwarunkowaniom procesu rozwoju kadr, zwracajac gtéwnie uwage na czynniki, ktére wptywaja na wybor
sposobu rekrutacji kandydatéw do pracy oraz powigzane z tym formy inwestycji w rozwdj pracownikéw.
Zwrbcimy tez uwage na tematyke szkolen organizowanych przez pracodawcéw i tematyke szkolen, w kté-
rych uczestniczyli doroéli Polacy, zestawiajac te informacje z danymi dotyczacymi oferty firm i instytucji
szkoleniowych. W ostatniej czesci przyjrzymy sie natomiast barierom, ktére utrudniajg zaréwno wzrost
inwestycji w kadry po stronie pracodawcéw, wzrost poziomu doksztatcania sie ludnosci, jak i rozwdj insty-
tucji szkoleniowych.

Glowni aktorzy w procesie rozwijania
i aktualizowania kompetencji: pracodawcy,
ludnosé, instytucje szkoleniowe

Jaka czes¢ pracodawcow inwestuje w swoje kadry?

Uwarunkowania gospodarki opartej na wiedzy wymagaja od przedsiebiorstw ciggtego rozwoju i adaptacji
do zmieniajacej sie dynamicznie sytuacji. Sprostanie tym wyzwaniom staje sie¢ mozliwe dzigki inwestycjom
w wiedze i umiejetnosci pracownikdéw, ktére choc¢ szybko sie dezaktualizuja, to jednak sa w tych warun-
kach waznym, jesli nie najwazniejszym zrédtem umozliwiajacym uzyskanie przewag konkurencyjnych?.
To sprawia, ze pracodawcy sa kluczowym aktorem w systemie doksztatcania po stronie popytu, wystepu-
jacjednoczesnie w dualnej roli - z perspektywy przedsiebiorstwa inwestuja w szkolenia, by zyskac bardziej
kompetentng i efektywng kadre, a z perspektywy jednostki pokazujg sens ksztatcenia w zyciu zawodo-
wym, zwiekszajac jej motywacje do uczenia sie we wiasnym zakresie i stymuluja ja do wziecia wiekszej
odpowiedzialnosci za rozwoj whasnych kompetencji.

Analizujac system uczenia sie po zakonczeniu edukacji formalnej w Polsce, warto wiec przyjrzec sie blizej
zagadnieniu, jaka cze$¢ pracodawcOw angazuje sie w proces rozwijania kapitatu ludzkiego w zarzadza-
nych przez siebie podmiotach oraz poznac ich charakterystyke.

Wyniki ,Bilansu Kapitatu Ludzkiego” wskazuja, ze duza cze$¢ pracodawcéw wciaz nie jest przekonana,
iz inwestycje w kadry sa strategicznym i niezbednym dziataniem z perspektywy rozwoju ich firmy.
Wskazywac na to moze fakt, ze w ciggu catego 2010 r. zaledwie co drugi pracodawca (54%) podjat jakie-
kolwiek intencjonalne dziatania majgce na celu rozwdj kwalifikacji i umiejetnosci obecnych pracownikow.
Oznacza to, ze w 2010 r. szacunkowo 850 tys. pracodawcéw zainwestowalo w swoich pracownikoéw.

% Na pozytywne oddziatywanie aktywnosci zwigzanej z podnoszeniem poziomu kwalifikacji i kompetencji zaréwno szeregowych pracowni-
kéw, jak i kadry zarzadzajacej na innowacyjnos¢ i konkurencyjnos¢ przedsiebiorstw wskazuje szereg publikacji i badan w tym obszarze. Zob.
(Wyksztatcenie 2010; Gérniak, Mazur 2010).

Jaka czes¢
pracodawcow
inwestuje

w swoje kadry?
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Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze aktywnos$¢ w tym obszarze jest silnie zréznicowana w réznych grupach
przedsiebiorstw.

W sposoéb zdecydowany aktywnos¢ ta zalezy np. od wielkosci przedsiebiorstwa badz instytucji — im wiek-
si pracodawcy, tym czesciej deklarowali inwestycje w rozwdj swoich pracownikow. Takie dziatania
prowadzono w 9 na 10 duzych firm i instytucji (86%), nieco rzadziej (o dwa punkty procentowe) w grupie
podmiotéw srednich, wsrdd matych firm i instytucji 3 na 4 podmioty angazowaly sie w dziatania rozwija-
jace kapitat ludzki (71%), podczas gdy wsréd podmiotéw mikro tylko co drugi (52%). Szczegdlna uwaga
powinna wiec zosta¢ skierowana zwtaszcza na stymulowanie aktywnosci najmniejszych przedsiebiorstw
w obszarze doskonalenia kompetencji pracownikéw — ze wzgledu na ich stabg aktywno$¢ w tym obszarze,
a jednoczesnie dominujacy udziat w strukturze populacji (blisko 93%).

Warto zauwazy¢, ze tendencja do czestszego inwestowania w kadry wraz ze wzrostem wielkosci zatrud-
nienia jest stafa niezaleznie od branzy, w ramach ktérej dziata podmiot (tabela 3.1). Nie oznacza to jednak,
ze miedzy sektorami nie wystepuja roznice. Charakterystyczny jest tu podziat miedzy branzami trak-
towanymi jako tradycyjne (przemyst i gérnictwo, budownictwo i transport oraz handel, zakwaterowanie
i gastronomia), w ktérych odsetek przedsiebiorstw szkolgcych jest nizszy niz srednia dla kraju (waha sie
miedzy 45 a 47%) oraz branzami silniej zwigzanymi z tzw. nowa gospodarka (edukacja, ustugi specja-
listyczne, opieka zdrowotna)*'. W tej drugiej grupie odsetek szkolacych byt znacznie wyzszy i wahat sie od
66-67% dla ustug specjalistycznych i opieki zdrowotnej do 88% w przypadku sektora edukacji, ktéry byt
wyraznym liderem w tym zestawieniu.

Tabela 3.1.

Przedsiebiorstwa inwestujace w ksztatcenie pracownikéw wedtug branzy dziatalnosci (procent
odpowiedzi)

Branza 1-9 10-49 50+ Ogotem N
Przemyst i gérnictwo 43 54 81 46 1794
Budownictwo i transport 46 60 84 47 3229
Handel, zakwaterowanie, gastronomia,

ustugi wspierajace 44 64 77 45 5443
Ustugi specjalistyczne 65 81 86 66 3843
Edukadja &2 | 9% | = 88 556
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 65 920 91 67 1293
Ogotem 52 71 85 54 16159

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2011.

Wsréd czynnikéw réznicujacych poziom aktywnosci szkoleniowej pracodawcéw nalezy takze wskazac typ
wiasnosci podmiotu. Wyniki badania potwierdzajg bowiem, ze znacznie bardziej sktonne do podejmo-
wania inwestycji w kapitat ludzki sa podmioty publiczne (89%) niz podmioty dziatajace w oparciu o ka-
pitat prywatny (potowa). Prawidtowos¢ ta wystepuje niezaleznie od analizowanej branzy, cho¢ rézne sg
proporcje zaangazowanych w ksztatcenie pracownikéw podmiotéw publicznych i prywatnych w obrebie
poszczegdlnych branz. Najmniejsza réznice mozemy zaobserwowac w sektorze ustug specjalistycznych
(18 punktéw procentowych miedzy pracodawcami prywatnymi i publicznymi), a najwieksze zréznicowa-
nie wystepuje w branzy gérniczej (48 punktéw procentowych miedzy prywatnymi i paristwowymi praco-
dawcami).

4 Wystepowanie takiego podziatu przy analizach aktywnosci w doksztatcaniu kadr potwierdzajg takze wyniki innych badan, por. (Wyksztatcenie
2010).



Szczegdlnie interesujacych wynikéw dostarczajg analizy zaleznosci miedzy inwestowaniem przedsie-
biorstw w rozwoj pracownikéw a oceng stopnia rozwoju firmy*%. Wyniki badania wskazujg na wyrazng
zaleznos¢ miedzy podejmowaniem dziatan zmierzajacych do ponoszenia kompetencji i kwalifikacji
posiadanych zasobow ludzkich a stopniem rozwoju firmy (tabela 3.2). Wsréd firm zaklasyfikowanych
do grupy przedsiebiorstw silnie rozwijajacych sie odsetek inwestujacych w rozwoj kadr byt najwyzszy
(66%). Im stabszy byt rozwdj firm, tym nizszy byt w tej grupie odsetek pracodawcéw zaangazowanych
w podnoszenie kompetencji swoich pracownikdw — w firmach rozwijajacych sie wynidst 62%, wsrod
przedsiebiorstw stabo rozwijajacych sie tylko potowa inwestowata w kadry w 2010 r., natomiast wsrod
podmiotéw stagnacyjnych zaledwie 40%.

Uwidacznia sie tu takze opisywana wczesniej prawidtowos¢ dotyczaca wiekszej aktywnosci duzych pod-
miotéw: silnie rozwijajace sie firmy wieksze (50+) szkolity w 92% przypadkéw, podczas gdy wsrdd firm
najmniejszych ocenionych jako stagnacyjne blisko 2/3 nie podjeto zadnych intencjonalnych dziatar na
rzecz rozwoju swoich kadr.

Tabela 3.2.

Przedsiebiorstwa inwestujgce w ksztatcenie pracownikéw w zaleznosci od wielkosci i rozwoju
przedsiebiorstwa

Wielkos¢ Stagnacvine Stabo Rozwijajace Silnie N
przedsiebiorstwa gnacyj rozwijajace sie sie rozwijajace sie

1-9 _ 50 61 65 13772
10-49 53 59 72 80 591
50+ 74 81 85 165
Ogodtem 40 50 62 66 14528

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2011.

Taka zaleznos¢ mozna interpretowac jako wzajemne wzmacnianie sie procesu rozwoju firmy i inwestowa-
nia w doskonalenie kompetencji pracownikéw. Z jednej strony, inwestycje w kadry sprzyjaja rozwojowi
firmy, wzmacniajac jej innowacyjnos¢ i konkurencyjnos¢ na rynku (pracownicy sa bardziej produktywni,
ale takze bardziej kreatywni i lojalni wobec pracodawcy)®. Z drugiej strony, te firmy, ktére lepiej sie rozwi-
jaja, wprowadzajg na rynek nowe lub znaczaco ulepszone produkty/ustugi, zmieniajg procesy produkgji,
czesciej wymagajg dziatan zwiekszajacych dopasowanie kompetencji pracownikéw do nowych warun-
kow pracy. Inwestycje w srodki trwate, materialne, pozornie nie zwigzane z inwestycjami w kapitat ludzki,
w perspektywie prowadza wiec do podejmowania dziatar doszkalajgcych pracownikéw, poniewaz efek-
tywnos¢ wykorzystania tych srodkéw w przedsiebiorstwie (nowoczesnych technologii, nowoczesnych
maszyn czy urzadzen) zalezy od poziomu i stopnia dopasowania kompetencji kadry do wymogéw stano-
wiska pracy. Zatem mozna przyja¢, ze o inwestycjach w srodki trwate i Srodki niematerialne (jak wiedza czy
umiejetnosci) nie powinno sie mysle¢ w kategoriach alternatyw, poniewaz ich efektywnosc¢ zalezy od ich
strategicznego zharmonizowania w przedsiebiorstwie.

Powyzsze zaleznosci zostaty w sposéb syntetyczny uwzglednione w przeprowadzonej analizie regresji lo-
gistycznej, ktéra wskazuje, ktére czynniki, przy kontroli pozostatych, w najwiekszym stopniu wptywaja na

4

[

Do oceny rozwoju firm brane byty trzy wskazniki dotyczace ostatnich 12 miesiecy funkcjonowania: 1) wprowadzenie nowych produktéw, ustug
lub sposobéw produkgji; 2) wykazanie sie dodatnim saldem zatrudnienia; 3) wykazanie (w ocenie wtasnych przedstawicieli) wzrostu zysku. Do
grupy przedsiebiorstw silnie rozwijajacych sie zostaty zaklasyfikowane te, ktdre jednocze$nie spetnity wszystkie trzy warunki. Przedsigbiorstwa
stagnacyjne nie spetniaty zadnego z powyzszych warunkéw. Posrednie stopnie zmian w firmach, czyli,rozwdj" badz,,staby rozwdj” wystepowaty
przy spetnianiu dwdch lub jednego z powyzszych warunkéw. W analizach uwzgledniono wytacznie przedsiebiorstwa, wytaczajac tym samym
wszystkie instytucje, w przypadku ktérych trudno bytoby méwi¢ o wprowadzaniu innowacji czy zmianach zysku.

Pt

Szereg badan wskazujacych na pozytywne efekty ksztatcenia z perpektywy przedsiebiorstwa mozna znalez¢ m.in. w: (The impact 2011).
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aktywnos¢ szkoleniowa przedsiebiorcow* (zmienna zalezna: czy prowadzone byty jakiekolwiek dziatania
majace na celu rozwdj kwalifikacji i umiejetnosci pracownikéw).

Tabela 3.3.

Wyniki modelu regresji logistycznej prognozujacego szanse na gotowosc¢ doksztatcania
pracownikow

Zmienne Exp(B): Szkolenie
(0 Nie — 1 Tak)
Stata **%0,23
stagnacyjne (referencyjna) X
. stabo rozwijajace sie ¥%%1,393

Ocena rozwoju o )

rozwijajace sie **%1,953

silnie rozwijajace sie **%¥1,957

1 do 9 (referencyjna) xrx

10 do 49 **%1,877
Wielkos¢

50 do 249 **%4,597

250+ **%6,201
Nowe stanowisko w ubiegtym roku tak ¥¥%1,528

petnego przygotowania (referencyjna) *rx
Wymaga sie od nowo niewielkiego doszkolenia **1,104
przyjmowanych pracownikow wigkszego doszkolenia **%1,599

petnego doszkolenia **%1,977

sg w petni zadowalajace (referencyjna) *rx

1 H *%%
Zadowolenie z umiejetnodci s3 Zadowalajqce, ale pracownicy 2,445
S wymagaja doszkolenia

pracownikéw

sg niezadowalajace, pracownicy *¥%1,95

wymagajq doszkolenia

Przemyst i gornictwo (referencyjna) xxx

Budownictwo i transport *%1,253

Handel, zakwaterowanie, gastronomia, **1,179
Branza ustugi wspierajace

Ustugi specjalistyczne **%2,568

Edukacja prywatna **%2,688

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna **%2,277

) R kwadrat Coxa i Snella 0,133

Podsumowanie modelu

R kwadrat Nagelkerkego 0,178

Poziomy istotnosci: *** p<0,001 ; **p<0,01 ; *p<0,05; *p<0,1.
Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2011.

Analiza potwierdza, ze najczesciej szkolity firmy duze, rozwijajace sie, wzglednie zadowolone z kompeten-
¢ji pracownikéw, ale dostrzegajace potrzebe ich podniesienia, stosujace strategie rekrutacji pracownikow
wymagajacych doszkolenia oraz z branz silniej zwigzanych z tzw. nowg gospodarka.

W przypadku duzych firm szansa, ze prowadzg one dziatania stuzace rozwojowi kadr sg 6-krotnie wyzsze
w stosunku do firm mikro (exp B = 6,201) przy kontroli pozostatych zmiennych, a w przypadku firm sred-

4 Z analizy wytaczono wszystkie instytucje (organy wtadzy administracji rzadowej, wspolnoty samorzadowe, towarzystwa ubezpieczeni wzajem-
nych, pafistwowe jednostki organizacyjne, gminne, powiatowe lub wojewédzkie samorzadowe jednostki organizacyjne, spétdzielnie, uczelnie,
samodzielne publiczne zaktady opieki zdrowotnej oraz fundusze), jako ze jedna z uzytych zmiennych byt indeks fazy rozwoju przedsigbiorstwa,
ktéry dotyczyt tylko firm.



nich - 4,5-krotnie wyzsze. Niemal o 100% wzrasta szansa prowadzenia takich dziatari w przedsiebiorstwie,
jesli przynalezy ono do kategorii rozwijajacych sie lub silnie rozwijajacych sie w stosunku do firm sta-
gnacyjnych. Z podobnym wzrostem szansy (o 100%) mamy do czynienia w przypadku firm rekrutujacych
pracownikéw wymagajacych petnego doszkolenia w stosunku do przedsiebiorcéw szukajacych pracow-
nikéw wyposazonych we wszystkie niezbedne kompetencje. O ok. 150% rosnie takze szansa prowadzenia
takich dziatan przez przedsiebiorstwa, ktére nalezg do sektoréw edukacji prywatnej, ustug specjalistycz-
nych i opieki zdrowotnej w stosunku do referencyjnej branzy przemystu i gérnictwa.

Ludnos¢: kto rozwija swoje kompetencje a kto nie?

Po przedstawieniu stopnia zaangazowania pracodawcéw w rozwoj zatrudnianych pracownikéw oraz
czynnikoéw, ktore réznicuja poziom inwestycji w kadry, zaprezentujemy, jak proces inwestowania w rozwdj
kapitatu ludzkiego wyglada po stronie tych, ktérzy sa bezposrednimi uczestnikami procesu uczenia sie
dorostych, czyli indywidualnych oséb: oséb pracujacych i bezrobotnych.

Jak wiadomo z wielu dostepnych badan, wskazniki uczenia si¢ dorostych Polakow sytuujq sie od wielu
lat na bardzo niskim poziomie. Brak zmian w tym obszarze potwierdzaja wyniki badan BKL z 2011 r.:
wedtug tych danych w ciggu roku poprzedzjacego badanie jedynie 20% Polakéw w wieku 18-64 lata (oko-
to 5 mIn 0séb) podnosito swoje kompetencje w jakikolwiek sposéb. Liczba ta obejmuje samodzielne ucze-
nie sie oraz uczestnictwo w kursach i szkoleniach. Samodzielne uczyto sie niecate 12% (2,8 mIn obywate-
li). Szczegolnie jednak istotne sg wskazniki uczestnictwa w kursach i szkoleniach. W ostatnim roku brato
w nich udziat zaledwie 14% wszystkich badanych. Oznacza to, ze rynek ustug szkoleniowych objat w roku
poprzedzajacych Il edycje badan BKL okoto 3,4 min klientéw. 80% Polakéw nie uczyto sie w ubiegtym roku
w zaden sposdb, nawet przez samoksztatcenie. Niemal identyczne wskazniki odnotowano w poprzedniej
edycji badan BKL (2010), w ostatnim roku nie nastagpity zatem praktycznie zadne zmiany w aktywnosci
edukacyjnej dorostych Polakéw (wykres 3.1).

Wykres 3.1.

Uczestnictwo w kursach i szkoleniach wsréd osé6b pracujacych, bezrobotnych i nieaktywnych
zawodowo w 2010 r.i2011r.

b T T
15% - 1% 1%
12% 12% W 2010
10%
o 0% B 2011
- .
o -
Pracujacy Bezrobotni Nieaktywni Ogotem
zawodowo

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.

Kluczowymi czynnikami réznicujacymi aktywnos¢ edukacyjna dorostych Polakéw byt poziom wy-
ksztatcenia, sytuacja zawodowa oraz wykonywany obecnie (przez pracujacych) lub w przesziosci
(przez bezrobotnych) zawdd. Do tego nalezy dotozy¢ wiek (lub etap kariery zawodowej) oraz miej-
sce zamieszkania.
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Czesciej aktywne szkoleniowo byty osoby pracujace (wykres 3.2). Nadal jednak byt to odsetek bardzo
niski. W kursach i szkoleniach brato udziat 18% pracujacych Polakéw w wieku 18-64 lata (okoto 2,6 min.
pracownikéw), podczas gdy wsréd bezrobotnych odsetek ten siegat 12% (okoto 290 tys. bezrobotnych).

Wykres 3.2.

Uczestnictwo w kursach i szkoleniach wsréd oséb pracujacych i bezrobotnych, ze wzgledu
na poziom wyksztalcenia

40% 35%
35%
30% o
25% 24%
20% 169--17% 18%
15% A-----mmmrmmrmmemmeme e R .- 12% -
10% 7% 8% 6% FYo---=====m=={ - ---oof - - ----mo] (- - - -
om =m O U8 CH
0% ----t— . —= = . —s =
Gimnazjalne Zasadnicze Srednie Wyzsze Ogétem
i ponizej zawod.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.

Analize uwarunkowania uczestnictwa w kursach i szkoleniach mozna zaprezentowa¢ w formie regresji

logistycznej. Jej wyniki przedstawione sa w tabeli 3.4.



Tabela 3.4.

Regresja logistyczna: szansa uczestnictwa w kursach i szkoleniach w ciggu ostatnich 12 miesiecy

wsrod osob w wieku 25-64 lata

Uczestnictwo w kursach i szkoleniach

Zmienne (0: Nie; 1: Tak)
Model 1 (Exp(B)) Model 2 (Exp(B))
Stata ***0,01 **%0,00
(Ref: Nieaktywni zawod.) *EX xEX
Sytuacja zawodowa Pracujacy **%3,85 **%¥3,99
Bezrobotni **%3 58 **%3,60
(Ref: Gimn. i ponizej) wx Fax
Wyksztalcenie Zasadnicze zawodowe 0,92 0,93
Srednie **%2,06 **%2,05
Wyzsze **¥¥3 65 **¥3,65
(Ref: 25-34) *x *x%
- 35-44 1,07 1,07
Wiek
45-54 1,00 1,00
55-59/64 **¥0,67 **¥0,68
(Ref: ROBN) *rx *x
KIER **¥1,97 **%¥2,03
SPEC **%312 **%3,20
Zawdd wykonywany obecnie | SReD *%%) 93 #2%) 31
I(Ez)a\fvui)%cgzzedniej pracy BIUR .30 .35
(bezrobotni) USLU 1,18 1,21
ROLN 1,33 1,31
ROBW 1,14 1,15
OPER 1,16 1,16
(Ref: Wie$) *HE Fx
. . . do 49 tys. *%1,26 *¥%1,29
Miejsce zamieszkania
50-199 tys. **%1,47 **¥1,48
200+ tys. *1,18 *1,18
(Ref: Opolskie) - Fx
Podlaskie - ¥*%5,59
Matopolskie - **%4,87
Lubelskie - *%%4 4(0)
Warminsko-mazurskie - **%4,28
Pomorskie - ***361
Slaskie - **%3 47
Wojewédztwo Podkarpackie - **¥3 44
Lédzkie - **%3 41
Swietokrzyskie - **%3,14
Zachodniopomorskie - **¥3,00
Lubuskie - *%%2,93
Wielkopolskie - **%2,85
Kujawsko-pomorskie - **%2,79
Dolnoslaskie - **2,49
Mazowieckie - **%2,48
R kwadrat Coxa i Snella 0,122 0,129
R kwadrat Nagelkerkego 0,215 0,228
R kwadrat McFaddena 0,156 0,166
Istotnos¢ testu ilorazu wiarygodnosci 0,000 0,000
N 13324 13324

Poziomy istotnosci: *** p<0,001 ; **p<0,01 ; *p<0,05; +p<0,1.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.
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W modelu 1 sprawdzany byt wptyw sytuacji zawodowej, zawodu, wieku, wyksztatcenia i miejsca zamiesz-
kania na pradwopodobienstwo uczestniczenia w doksztatcaniu w ostatnich 12 miesigcach. W modelu
2 dodatkowo wtaczono do analizy wojewddztwo zamieszkania. Pte¢ nie ré6znicowata respondentow
w tym wzgledzie. Dane ograniczone zostaty do oséb w wieku 25-64 lata*. Analiza potwierdza to, ze naj-
czesciej w kursach i szkoleniach braly udziat osoby dobrze wyksztatcone, mtode lub w srednim wie-
ku, aktywne zawodowo, pracujace (obecnie lub w przesztosci w przypadku bezrobotnych) w zawo-
dach kierowniczych, specjalistycznych oraz technicznych i sSredniego szczebla, a takze mieszkancy
miast. Posiadanie pracy zwigksza szanse uczestnictwa w kursach i szkoleniach w poréwnaniu do oséb nie-
aktywnych zawodowo niemal czterokrotnie. W przypadku bezrobotnych jest to wrost 3,6-krotny. Najmniej
zmotywowane do szkolenia sie byty osoby z nizszym wyksztatceniem.

Zdecydowanie bierng szkoleniowo grupq byty osoby starsze. Osoby w wieku 55-59/64 lata miaty szan-
se na uczestnictwo w kursach i szkoleniach o 32% mniejsza niz osoby w wieku 25-34 lata. Warto doda¢, ze
w grupie bezrobotnych w wieku 50-64 lata 88% nie uczyto sie w zaden sposdb, natomiast wsréd pracuja-
cych byto to 78%. Osoby z wyksztatceniem wyzszym miaty 0 265% wyzszg szanse uczestnictwa w kursach
i szkoleniach od o0s6b z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym. Podkresimy, ze zalezno$¢ ta wystepuje
przy kontroli innych zmiennych, m.in. wieku i zawodu (chociaz bez kontroli stanowiska pracy). Pomiedzy
wiekiem i wyksztatceniem zachodzita dodatkowo interakcja, ktérej nie przedstawiono w modelu ze wzgle-
du na czytelnos¢ tabeli. Przedstawiona jest ona jednak na wykresie 3.3.

Wykres 3.3.

Uczestnictwo w kursach i szkoleniach wsréd ludnosci, ze wzgledu na poziom wyksztatcenia i wiek
(w grupie 25-64 lata)

45% -
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35% -
30% -
25% -
20% -
15% -
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5% - o —

0% ; ; ; o — i

25-34 35-44 45-49 50-54 55-59 60-64
Wiek

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.

Aktywnos¢ szkoleniowa os6b z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym oraz zasadniczym zawodowym
spadata wraz z wiekiem - zaréwno wsréd pracujacych, jak i bezrobotnych. Wsréd oséb z wyksztatceniem
Srednim oraz wyzszym w wieku 35-54 lata wystepowat wzrost zaangazowania w szkolenie sie. Szczegélnie
widoczny byt on wéréd absolwentow szkét wyzszych, sposrod ktérych szkolito sie w tym wieku okoto 40%.
W najstarszych grupach wiekowych nastepowat z kolei wyrazny spadek.

Odsetek biernych szkoleniowo 0séb na wsi wynosit 86%, za$ w miescie 76%. W modelu 2 dodatkowo wia-
czono do analizy wojewddztwa. Kategoria referencyjna jest wojewoddztwo opolskie, w ktérym wskaznik
aktywnosci szkoleniowej byt najnizszy. Najwyzszy poziom aktywnosci szkoleniowej, przy kontroli innych
zmiennych, odnotowano w wojewddztwach: podlaskim, matopolskim i lubuskim. Zdecydowanie najmniej

% Wspotczynniki Exp (B) nalezy interpretowac w odniesieniu do kategorii referencyjnej umieszczonej w nawiasie. Wartosci wigksze od 1 oznaczaja
wiekszg szanse udziatu w doksztatcaniu, np. wartos¢ 1,6 oznacza szanse 1,6 razy (lub o 60%) wieksza niz w kategorii referencyjnej. Wartosci
mniejsze od 1 oznaczajg mniejsza szanse, np. warto$¢ 0,7 oznacza szanse 0,7 razy (lub o 30%) mniejsza niz w kategorii referencyjnej.



aktywni byli, obok mieszkancéw wojewddztwa opolskiego, mieszkancy wojew6dztw: dolnoslaskiego, ma-  Jak ksztattujq sie

zowieckiego, kujawsko-pomorskiego oraz wielkopolskiego. plany szkoleniowe
dorostych Polakéw?

Najwyzsza szanse uczestniczenia w kursach i szkoleniach, przy kontroli innych zmiennych, miaty

osoby pracujace obecnie lub w poprzedniej pracy (wsréd bezrobotnych) jako kierownicy, specjalisci

oraz technicy i Sredni personel. Sa wsrdd nich m.in. informatycy, nauczyciele, lekarze i inni pracownicy

stuzby zdrowia, wyzsi urzednicy i dyrektorzy, prawnicy, specjalisci z zakresu zarzadzania i ekonomii. Wsr6d

nich mniej wiecej co drugi pracownik uczyt sie i rozwijat w zesztym roku w jakikolwiek sposéb. W kursach

i szkoleniach najczesciej uczestniczyli nauczyciele i lekarze. Wigze sie to w duzej mierze nie tylko z ko-

niecznoscia podnoszenia swoich kompetencji, lecz takze z uczestnictwem w réznego typu szkoleniach

obowigzkowych. Z kolei zawody, ktérych przedstawiciele doksztatcali sie najrzadziej to przede wszystkim

robotnicy wykwalifikowani i niewykwalifikowani, operatorzy i monterzy, a takze rolnicy. W tych zawodach

w jakikolwiek sposéb uczyto sie nie wiecej niz 15% pracownikow.

Jak ksztattuja sie plany szkoleniowe dorostych Polakéw?

Podobnie jak niewielki byt odsetek uczestniczacych w kursach i szkoleniach w poprzednim roku, niewielu
dorostych Polakéw chce sie szkoli¢ w nastepnym roku. Jedynie 19% planuje jakakolwiek aktywnos¢ edu-
kacyjna w nastepnych 12 miesigcach. Jest to niemal 4,6 miIn obywateli. Nieco czesciej plany takie dekla-
rowali bezrobotni (30%) niz pracujacy (20%) oraz osoby z wyksztatceniem wyzszym (32%). Nadal jednak
70% bezrobotnych i 80% pracujacych nie planowato szkoli¢ sie w nastepnym roku. Chec¢ do uczestnictwa
w kursach i szkoleniach wyraznie spada wraz z wiekiem. JeZeli wsréd oséb w wieku 18-34 lata chec taka de-
klarowato okoto 25%, to w grupie wiekowej 35-49 lat jest to 19%, za$ w grupie 50-59/64 lata — jedynie 9%.

Wykres 3.4.

Uczenie sie dorostych Polakéw w ciagu ostatniego roku oraz plany szkoleniowe na najblizszy rok

I Nie doksztatcat sie
i nie zamierza sie
doksztatcac¢
71%
? Nie kontynuuje
doksztatcania

Chce w przysztosci

Doksztatcat sie i nadal
chce sie doksztatcac

10%_/

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.

Wykres 3.4 prezentuje podziat ogétu dorostych Polakéw na cztery grupy ze wzgledu na to, czy byli oni
aktywni edukacyjnie w poprzednim roku oraz na to, czy planowali sie szkoli¢ w kolejnym roku. Jedynie
10% Polakow wykazywato statg aktywnos¢ edukacyjng, a wiec brato wczesniej udziat w szkoleniach, uczy- 149
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to sie samodzielnie i chciatoby sie dalej szkoli¢. Podobnie, 10% nie planowato kontynuowac szkolen. 9%
badanych mimo braku aktywnosci edukacyjnej w przesztosci chciatoby w przysztosci sie rozwijac. Jednak
zdecydowana wiekszos¢ - 71% - byto catkowicie biernych w tym zakresie: nie uczestniczyto w szkoleniach,
nie uczyto sie samodzielnie i nie zamierzato szkoli¢ sie przez najblizsze 12 miesiecy. Byto to m.in. 62% bez-
robotnych i 67% pracujacych. Najmniej zmotywowane do szkolenia sie i rozwoju byty osoby z wyksztat-
ceniem nizszym i zasadniczym zawodowym. Najwiekszy udziat stale podnoszacych swoje kwalifikacje byt
wsrdd oséb pracujacych z wyzszym wyksztatceniem (26%).

Firmy i instytucje szkoleniowe: kto dostarcza ustugi
szkoleniowe?

Rozwdj kapitatu ludzkiego, ktéry jest zwigzany z aktualizowaniem posiadanych kompetencji i zdobywa-
niem nowych, nie dokona sie bez kluczowych aktoréw w tym procesie, czyli instytucji i firm szkolenio-
wych. To one, ze wzgledu na swoja elastycznos¢, ukierunkowanie na rozwéj konkretnych umiejetnosci
i zazwyczaj krotkie cykle ksztatcenia sg zdolne do oferowania kurséw/szkolen w zakresie takiej tematyki,
na ktéra rynek zgtasza aktualnie zapotrzebowanie, badz na ktéra przewiduje sie zapotrzebowanie w bli-
skiej przysztosci.

Opisujac gtéwnych aktoréw uczestniczacych w procesie doskonalenia jakosci kapitatu ludzkiego w Polsce,
warto wiec przedstawic charakterystyke podmiotéw dziatajacych na rynku ustug szkoleniowych i dorad-
czych oraz podjac prébe oceny poziomu rozwoju sektora szkoleniowego.

lle firm i instytucji szkoleniowych dziatatlo w Polsce w 2011 r.?

Odpowiedz na tak wydawatoby sie proste pytanie jest bardzo trudna lub wrecz niemozliwa*. Pomimo
to, ze na potrzeby realizowanych w ramach BKL badan sektora szkoleniowego stworzono liczacy 18007
pozycji spis podmiotédw oferujacych szkolenia i/lub doradztwo, trudno ocenic czy spis ten jest wyczerpu-
jacy. Ponadto, ze wzgledu na duza rotacje dziatajacych na rynku szkoleniowym podmiotéw spis ten musi
by¢ cyklicznie aktualizowany. Przyjmujac jednak, ze spis ten jest kompletny, mozna stwierdzi¢, ze bada-
nia firm i instytucji szkoleniowych, przeprowadzone w 2011 r. na prébie liczacej ponad 4500 podmiotow
Swiadczacych ustugi szkoleniowe i doradcze, objety ¥4 dziatajgcych w Polsce podmiotéw szkoleniowych.
Dla uzupetnienia warto doda¢, ze w Rejestrze Instytucji Szkoleniowych (RIS) na dzien 28 grudnia 2011 .
figurowato 9888 podmiotow.

Najwiecej instytucji i firm szkoleniowych dziata w duzych, metropolitalnych miastach, co, z jednej strony,
jest zrozumiate ze wzgledu na istniejace w tych miastach zapotrzebowanie na szkolenia, a z drugiej - ttu-
maczy réznice w stopniu nasycenia podmiotami szkoleniowymi pomiedzy poszczegélnymi wojewddz-
twami. Jak pokazano na mapie 3.1, najwiecej takich podmiotéw ma swoje siedziby w wojewddztwie
mazowieckim, nastepnie w $laskim, a w dalszej kolejnosci matopolskim, wielkopolskim i dolnoslaskim.
Najmniej jest ich w wojewddztwie opolskim i lubuskim.

% Gtéwna przyczyna tej trudnosci jest niejasnos¢ terminu ,firma/instytucja szkoleniowa”. Mimo iz w badaniach BKL przyjeto jego operacyjna
definicje, szerzej opisang w raporcie Kto nas ksztatci po zakoriczeniu szkoty?’, nie byto to wystarczajace dla unikniecia problemoéw zwigzanych
z podjeciem decyzji, czy dany podmiot moze by¢ zakwalifikowany do kategorii podmiotéw szkoleniowych. Innym problemem, poniekad
pochodnym w stosunku do wspomnianego wczesniej, jest brak spisu takich instytucji. Tej funkcji nie spetnia Rejestr Instytucji Szkoleniowych
(RIS) - ze wzgledu na dobrowolno$¢ wpiséw i wynikajaca z tego niekompletnosé. Warto wspomnie¢, ze trudnosci z oszacowaniem liczby
podmiotéw szkoleniowych wystepuja powszechnie, nie sa specyficzne dla polskiej sytuacji, por. np. (Barnett 1997).



Mapa 3.1.

Zréznicowanie regionalne liczby podmiotow dziatajacych na rynku szkoleniowym (w %)

minimum - - maksimum

Zrédto: BKL - Badanie firm i instytucji szkoleniowych 2011.

Jakiego rodzaju podmioty dziataja na rynku szkoleniowym?

Najliczniejsza kategoria podmiotéw dziatajacych na rynku szkoleniowym w Polsce sg prywatne fir-
my szkoleniowe i szkoleniowo-doradcze. Ogétem az 83% badanych firm i instytucji szkoleniowych to
podmioty prywatne. Prywatne instytucje szkoleniowe to najczesciej podmioty mikro (43%) — w tym 5% to
firmy jednoosobowe - i mate (43%), rzadko $rednie (12%) i bardzo rzadko duze (2%). Struktura wielkosci
podmiotéw publicznych jest odmienna: podmioty mikro stanowia tutaj jedynie 16%, mate 45%, Srednie
32%, duze 7%. Pod wzgledem obrotéw zaledwie 1% dzialajacych w Polsce firm i instytucji szkole-
niowych mozna uznac za podmioty $rednie lub duze. 28% badanych firm i instytucji szkoleniowych
osiggneto w 2010 r. obroty powyzej 1 min zt, jednak obroty az 11% z nich wynosity zaledwie 25-50 tys. zt
(co nie ulega zmianie, nawet jesli z analizy wylaczymy podmioty jednoosobowe).

Zaréwno wielko$¢ obrotéw, jak i wielkos¢ zatrudnienia w firmach i instytucjach szkoleniowych korespon-
duja z zasiegiem ich dziatania. Najwiecej z nich (31%) dziata lokalnie: jedynie na terenie swojej miejsco-
wosci i miejscowosci sasiadujacych, 26% obejmuje zasiegiem dziatalnosci swoj region, 25% cata Polske,

Jakiego rodzaju
podmioty dziataja na
rynku szkoleniowym?
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12% swoje wojewddztwo i wojewddztwa sasiadujace, a zaledwie 6% to instytucje dziatajgce na skale mie-
dzynarodowa (wykres 3.5). Instytucje dziatajace lokalnie to gtéwnie szkoty jezykowe i szkoty nauki jazdy,
natomiast na terenie catego kraju swiadcza swoje ustugi przede wszystkim firmy szkoleniowe i szkolenio-
wo-doradcze.

Wykres 3.5.

Zasieg dziatania firm i instytucji szkoleniowych (w %)
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Zrédto: BKL - Badanie firm i instytucji szkoleniowych 2011.

W obszarze edukacji pozaformalnej, tak istotnym dla mozliwosci szybkiego reagowania na zmienne za-
potrzebowanie rynku pracy, kluczowga role odgrywaja wiec mate podmioty prywatne. Podmioty te sa
szczegodlnie podatne na wahania koniunkturalne i wszelkie zmiany, jakie zachodza w ich otoczeniu, np.
zmiany regulacji prawnych i finansowych czy zmiany dotyczace zakresu i zasad dofinansowania dziatal-
nosci szkoleniowej ze srodkéw publicznych. O podatnosci na wahania koniunkturalne rynku szkolenio-
wego Swiadczy duzy poziom rotacji dziatajgcych tu podmiotéw. Az 8% firm i instytucji szkoleniowych,
ktore wziety udziat w | edycji badania w 2010 r. albo przestato istnie¢, albo w 2011 r. nie $wiadczy juz ustug
szkoleniowych. Mimo iz wysokos¢ tego wskaznika moze w rzeczywistosci by¢ nieco nizsza ze wzgledu na
trudnosci z jednoznacznym zidentyfikowaniem instytucji szkoleniowych, to niewatpliwie jednak wskazuje
on na duzg dynamike zmian w tym sektorze.

Dla uzupetnienia warto doda¢, ze struktura podmiotéw dziatajagcych na rynku ustug szkoleniowych
w Polsce nie odbiega od struktury rynku szkoleniowego w innych krajach. Wystepowanie raczej matych
podmiotoéw, specjalizujacych sie w konkretnych obszarach dziatalnosci jest typowa cecha sektora szkole-
niowego i wynika wprost z jego specyfiki (por. raport na temat sektora szkoleniowego w Australii, Ferrier
etal. 2008).

llu i jakim klientom firmy i instytucje szkoleniowe swiadczyty
ustugi w2010 r.?

Zdecydowana wiekszos¢ firm i instytucji szkoleniowych (66%) $wiadczy ustugi zaréwno klientom indywi-
dualnym, jak i zbiorowym. Wsréd pozostatych, 20% specjalizuje sie w obstudze klientéw indywidualnych,
a 14% - zbiorowych. Firmy i instytucje Swiadczace ustugi tylko klientom indywidualnym to przede wszyst-



kim podmioty oferujace szkolenia i kursy motoryzacyjne (prawo jazdy i inne uprawnienia dla kierowcéw),
zwigzane z ustugami osobistymi, rekreacja, rozwojem osobistym, medycyna, psychologia, pierwsza po-
mocg oraz informatyka i komputerami. Wsrdd firm oferujacych swoje ustugi tylko klientom zbiorowym,
najwiecej jest takich, ktore specjalizuja sie w zarzadzaniu, marketingu, handlu i obstudze klienta, rozwoju
kompetencji ogdlnych, ksiegowosci i finansach.

Badane firmy i instytucje szkoleniowe (4506 podmiotéw) posiadaly w 2010 r. okoto 2665788 in-
dywidualnych klientéw*’, z czego 62% to klienci podmiotéw prywatnych, a 38% - klienci podmiotéw
publicznych. Publiczne podmioty przeszkolity rocznie $rednio 1439 klientéw indywidualnych, podmioty
prywatne miaty natomiast srednio 518 takich klientéw, co wprost wynika ze specyfiki podmiotéw dziata-
jacych w obu sektorach: przewadze instytucji srednich i duzych w sektorze publicznym, przewadze firm
mikro i matych w sektorze prywatnym.

Warto podkresli¢, ze ustugi szkoleniowe i doradcze dla przedsiebiorstw Swiadcza przede wszyst-
kim prywatne podmioty szkolace. Badane firmy i instytucje szkoleniowe miaty w 2010 r. 252812
klientow zbiorowych, z czego 85% obstuzyly prywatne podmioty szkoleniowe, a jedynie 15% podmioty
publiczne. Srednia liczba klientéw zbiorowych prywatnych i publicznych podmiotéw szkoleniowych jest
zblizona: podmioty prywatne miaty srednio 82 takich klientéw, publiczne 79.

Najliczniejszg kategorie klientow zbiorowych firm i instytucji szkoleniowych stanowia przedsie-
biorstwa. Jako swoich klientéw wskazato ich 77% tych podmiotéw szkoleniowych, ktére wsréd swoich
klientéw maja klientéw zbiorowych, a nie tylko indywidualnych. Instytucje publiczne inne niz urzedy pracy
i placéwki oswiatowe byty wymieniane jako klienci zbiorowi przez 57% podmiotéw szkoleniowych, 48%
wskazato, ze posiada wsrdd swoich klientéw szkoty, uczelnie i inne placowki oswiatowe, 47% $wiadczy
ustugi urzedom pracy, a 37% organizacjom pozarzagdowym.

Na rynku szkoleniowym w bardzo niewielkim stopniu wystepuje zjawisko specjalizacji w oferowaniu
ustug tylko wybranym grupom klientéw: np. urzedom pracy czy przedsiebiorstwom. Jesli takie zjawiska
maja miejsce, to tylko w przypadku szkolen czy kurséw, ktérych charakter sprawia, ze sa one kierowane do
jasno zdefiniowanej kategorii odbiorcéw, np. przedsiebiorstw z okreslonych branz lub placéwek medycz-
nych czy oswiatowych. W pozostatych przypadkach podmioty szkoleniowe staraja sie pozyskac klientéw
wsrod zréznicowanego grona potencjalnych odbiorcéw: przedsiebiorstw, urzedéw pracy czy innych insty-
tucji publicznych oraz klientéw indywidualnych.

Analiza profilu tematyki szkoleniowej, ktéra znajduje sie w ofercie instytucji Swiadczacych ustugi urzedom
pracy i przedsiebiorstwom pokazuje natomiast rézne profile preferencji szkoleniowych tych dwéch kate-
gorii klientéw, a co za tym idzie, r6zne rodzaje instytucji szkoleniowo-doradczych, z ktérymi wspdtpracuja
(tabela 3.5).

Przedsiebiorstwa sg najczesciej wirdd klientéw firm i instytucji szkoleniowych, ktére oferuja doksztatca-
nie i rozwoj w zakresie budownictwa i przemystu, marketingu i handlu, zarzadzania, ksiegowosci i finan-
sow, jezykdw obcych, tematyki prawnej, motoryzacji. Urzedy pracy byty natomiast najczesciej klientami
podmiotéw szkolacych w zakresie motoryzacji, budownictwa i przemystu, ustug osobistych, gastronomii,
rekreacji, informatyki i komputerdéw, ksiegowosci i finanséw, psychologii, tematyki prawnej.

4 Nalezy doda¢, ze 5% badanych podmiotéw, czyli 235 instytucji i firm szkoleniowych nie podato informacji na temat liczby indywidualnych
klientéw, ktorzy korzystali z ich ustug. Wartosci podawane przez te instytucje moga tez w istocie by¢ raczej wartosciami przyblizonymi, bo-
wiem wskazanie dokfadnej liczby indywidualnych klientéw moze by¢ w niektérych przypadkach utrudnione. Utrudnienia te moga sie wiazac
z réznym charakterem oferowanych ustug, np. moga to by¢ szkolenia oferowane dla firm, w ktérych uczestniczg oczywiscie pracownicy tych
firm, jednak nie zawsze ewidencjonowana bedzie doktadna liczba uczestnikow takich szkolen. Innym czynnikiem utrudniajgcym moze by¢ brak
fatwo dostepnych elektroniczne rejestréw wszystkich przeszkolonych przez dany podmiot oséb.

llui jakim klientom
firmy i instytucje
szkoleniowe
sSwiadczyly ustugi
w2010r.?
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Tabela 3.5.

Tematyka szkolen oferowana przez instytucje i firmy szkoleniowe przedsiebiorstwom i urzedom
pracy

Przedsiebiorstwa korzystaly z ustug Urzedy pracy korzystaty z ustug
instytucji szkoleniowych w zakresie: instytucji szkoleniowych w zakresie:
+  Budownictwa i przemystu +  Motoryzacji
«  Marketingu i handlu +  Budownictwa i przemystu
+  Zarzadzania »  Ustug osobistych, gastronomii, rekreacji
+  Ksiegowosci i finanséw «  Informatyki i komputeréw
«  Jezykdéw obcych «  Ksiegowosci i finansow
+  Tematyki prawnej . Psychologii
+  Motoryzacji «  Tematyki prawnej

Zrédto: BKL - Badanie firm i instytucji szkoleniowych 2011.

Strategie w zakresie inwestycji w kadry
i ksztattowania oferty szkoleniowej

Po przedstawieniu kluczowych aktoréw dziatajgcych w obszarze doskonalenia jakosci kapitatu ludzkiego
i zarysowaniu ich charakterystyki, przyjrzymy sie temu, jakie strategie doboru kadr i inwestycji w kadry sg
stosowane przez pracodawcédw. Pozwoli to lepiej przedstawi¢ kontekst podejmowanych przez pracodaw-
cow dziatan szkoleniowych, a tym samym petniej wyjasni¢ réznice w poziomie inwestycji w kadry pomie-
dzy réznymi typami firm i instytucji.

W analizie inwestowania w rozwoj kapitatu ludzkiego istotne jest jednak nie tylko to, kto sie szkoli i dla-
czego, czy tez ktérzy przedsiebiorcy szkola swoich pracownikdw, a ktérzy nie, lecz takze to, czego dotycza
prowadzone szkolenia, jaka jest ich tematyka oraz czy kursy i szkolenia wypetniaja istniejace na rynku luki
i niedobory kompetencyjne. Dlatego w tej czesci opracowania przedstawimy tez informacje dotyczace
tematyki szkolen prowadzonych w przedsiebiorstwach, szkolen, w jakich uczestnicza dorosli Polacy i ofer-
ty firm i instytucji szkoleniowych.

Strategie rekrutacyjne pracodawcow

Wyniki badan wskazuja, ze pracodawcy, generalnie, chcg zatrudnia¢ pracownikéw dobrze przygotowa-
nych kompetencyjnie do okreslonego stanowiska pracy (71%). Co trzeci pracodawca oczekuje, ze w pro-
cesie rekrutacji pozyska pracownika w petni przygotowanego do wykonywania okreslonych obowigzkéw,
aw przypadku 37% dopuszcza koniecznos¢ niewielkiego przeszkolenia pracownika. Tylko 28% pracodaw-
cow jest gotowych zatrudni¢ pracownika, ktéry przejdzie wieksze lub petne szkolenie przed podjeciem
pracy. Strategie rekrutacji pracownikéw wymagajacych szkolenia najczesciej skionne sa podejmowac
najmniejsze podmioty (30%), a najrzadziej decydujg sie na nig firmy srednie (18%). 8 na 10 przedstawi-
cieli tych podmiotéw poszukuje do pracy pracownikéw juz wyposazonych w odpowiednie kwalifikacje
i kompetencje.

% Charakterystyka oczekiwan pracodawcédw wobec konkretnych zawodoéw zostata szczegdtowo opisana w rozdziale Potrzeby pracodawcéw a do-
stepnos¢ zasobow pracy.



Dominacja strategii pozyskiwania pracownikéw w petni przygotowanych po czesci wyjasnia problem po-
wszechnych trudnosci, ktére doswiadczajg pracodawcy w procesie rekrutacji pracownikéw — w obydwu
edycjach badania takie problemy zgtaszato 75% pracodawcéw poszukujacych pracownikéw. W dominu-
jacej mierze (75%) kandydaci nie spetniali oczekiwan pracodawcéw, a podstawowym problemem byty
wiasnie braki kompetencyjne®.

Interesujacych wynikéw dostarcza jednak analiza zaleznosci miedzy wymaganiami pracodawcéw a stop-
niem rozwoju przedsiebiorstwa (wykres 3.6).

Wykres 3.6.

Strategie rekrutacji przedsiebiorstw a stopien rozwoju firmy

Rozwijajace sie

Silnie rozwijajace sie

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2011,

Cho¢ w kazdym przypadku pracodawcy preferuja kandydatéw z odpowiednio wysokim poziomem przy-
gotowania do pracy, to mozna zauwazy¢, ze firmy rozwijajace sie stosuja nieco inng polityke perso-
nalna niz firmy stagnacyjne czy stabo rozwijajace si¢. Firmy rozwijajace sie generalnie maja wieksza
sktonnos¢ do zatrudniania pracownikéw wymagajacych duzego lub nawet petnego przeszkolenia, czyli
prowadzenia polityki rozwoju kapitatu ludzkiego - czesciej stosuja strategie aktywna, zaktadajac odpo-
wiednie,uksztattowanie” pozyskanego pracownika. Tymczasem firmy stagnacyjne sg czesciej nastawione
na pozyskanie najlepszego kandydata z rynku pracy, wyposazonego w wymagane kompetencje. Taka
strategia bywa nazywana,,strategia sita"*".

Warto takze zauwazy¢, ze podmioty stosujace strategie pozyskiwania w petni kompetentnych pracow-
nikéw lub wymagajacych niewielkiego doszkolenia (w tabeli wystepuja tacznie jako stosujacy ,strategie
sita”) oraz podmioty zaktadajace znaczne inwestycje w rekrutowanego pracownika (,strategia inwestycji”)
inaczej oceniali niedobory kompetencyjne kandydatow:

+  kluczowym brakiem u kandydatéw w pierwszej grupie podmiotéw byly kompetencje zawodo-
we — wskazato tak 41%;

«  w drugiej grupie kompetencje zawodowe byly réwniez najczestszym problemem, ale jednak
odsetek je wskazujacych byt znacznie nizszy (27%), za to czesciej zwracali oni uwage na nie-
wystarczajace kompetencje interpersonalne (co czwarty) i kognitywne (13%) oraz techniczne
i komputerowe.

4 Por. tabela 1.7 oraz tabela 1.8 w rozdziale 1.

%0 Zob. (Wyksztatcenie 2010). Wyniki przywotywanego badania takze wskazujg na wystepowanie podobnej zaleznosci.

Strategie rekrutacyjne
pracodawcow

W procesie rekrutacji
pracodawca oczekuje
od kandydata:

[l petnego przygotowania
I niewielkiego doszkolenia
[ wiekszego doszkolenia

[ petnego doszkolenia
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Tabela 3.6.

Kompetencje, ktorych brakuje kandydatom a strategie rekrutacji

Kompdetencje LStrategia sita” ,Strategia inwestycji”
Kognitywne 7 13
Indywidualne, psychologiczne 24 26
Artystyczne 4 1
Fizyczne 6 4
Interpersonalne 11 24
Kierownicze 5 5
Dyspozycyjne 2 6
Biurowe, proceduralne _ 2
Techniczne 7 18
Komputerowe 5 11
Matematyczne 1 3
Zawodowe _ 27
Inne 8
Znajomos¢ jezykdéw obcych 2
Kwalifikacje — wyksztatcenie, uprawnienia 10
N 371 202

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2011,

Strategie szkoleniowe pracodawcow a rozwoj

Nie budzi watpliwosci fakt, ze czesciej szkolili pracodawcy widzacy deficyty kompetencyjne wérdd swojej
zatogi (67%) oraz zdecydowanie niezadowoleni ze stanu kapitatu ludzkiego w swojej firmie (62%) niz i,
ktorzy wyrazili petne zadowolenie z umiejetnosci zatogi (41%). Warto jednak zwréci¢ uwage, ze istotnie
czesciej (21 punktow procentowych roznicy) deficyty kompetencyjne dostrzegaty firmy rozwijajace sie niz
stagnacyjne, jednoczesnie firmy stagnacyjne znacznie czesciej wyrazaty petne zadowolenie z kompetencji
zatogi (60% w stosunku do 38% wsrod silnie rozwijajacych sie).

Generalnie jednak, pracodawcy pytani o ocene umiejetnosci obecnie zatrudnianych pracownikéow
rysowali bardzo optymistyczny obraz: potowa byta w pehni usatysfakcjonowana obecnym poziomem
umiejetnosci pracownikéw, nieco mniej (46%) byto réwniez zadowolonych, ale dostrzegato potrzebe do-
szkolenia kadry, a tylko 3% wyrazito petne niezadowolenie w tym aspekcie.

A zatem, czy nieinwestowanie w kapitat ludzki w firmie jest racjonalnym ekonomicznie dziataniem w takiej
sytuacji, czy moze wynika z nadmiernie wysokiej samooceny kompetencji w firmie? W krétkiej perspekty-
wie na pewno jest to dziatanie racjonalne, bowiem pracownicy sg w stanie skutecznie wykonywac swoje
obowiagzki w miejscu pracy, wiec nie ma potrzeby generowania dodatkowych kosztéw dla przedsiebior-
stwa czy instytucji. Jednak w dtuzszej perspektywie, ktéra wymagataby wyznaczenia strategii rozwoju fir-
my, w tym strategii rozwoju zasobdw ludzkich, wytyczenia celéw rozwojowych i sposobéw ich realizacji
z pewnoscia ujawnityby sie deficyty w kompetencjach pracownikéw lub zapotrzebowanie na okreslone
kierunki ich rozwoju. Tymczasem wyniki BKL wskazuja, ze wsrédd pracodawcéw uznajgcych umiejetnosci
pracownikéw za wystarczajace potowa stwierdzita jednoczes$nie, ze nie posiada w przedsiebiorstwie lub
instytucji zdefiniowanych potrzeb szkoleniowych.

Takie deficyty potwierdzajg takze inne badania prowadzone w tym obszarze — wedtug nich menedzerowie
nie posiadaja Swiadomosci brakéw kwalifikacyjnych i kompetencyjnych pracownikdw, nie posiadajg takze



zdolnosci przywédczych, w ktére wpisuje sie wyznaczanie celéw i motywowanie ludzi do ich realizacji.
Ponadto, blisko 60% nie posiada jakiejkolwiek strategii rozwoju firmy, a kadra zarzadzajaca polskich przed-
siebiorstw nie jest przygotowana do realizacji takich zadan (Wyksztatcenie 2010).

Stabo$¢ strategicznego podejscia do ksztatcenia kadr obrazujg takze wyniki BKL dotyczace stosowanych
przez pracodawcéw form doksztatcania kadry. Stosowanie instrumentéw bardziej , holistycznych”
i wymagajacych diugofalowego zaangazowania pracodawcy, takich jak system oceny kompetencji
pracownikéw czy indywidualne plany rozwoju, nie jest powszechne wséréd pracodawcow (wykres
3.7). System oceny kompetencji stosowat co trzeci pracodawca inwestujacy w szkolenia pracownikéw
(18% wszystkich pracodawcéw), natomiast korzystanie z indywidualnych planéw rozwoju pracownikéw
zadeklarowat co piaty pracodawca inwestujacy w szkolenia (co 10 ogdtem).

Warto zwrdci¢ uwage na zwigzek miedzy stosowaniem tych instrumentéw a stopniem rozwoju przedsie-
biorstwa. Wyraznie czesciej stosowanie tych bardziej zaawansowanych instrumentéw zarzadzania
rozwojem kadr deklarowaty firmy rozwijajace sie niz stagnacyjne - w przypadku systemu oceny kom-
petencji réznica wynosita 26 punktéw procentowych, natomiast w przypadku indywidualnych planéw
rozwoju 10. Odsetek korzystajacych z tych form zwiekszat sie takze wraz z wielkoscig podmiotu - pierwszy
z instrumentdw stosowat co trzeci szkolgcy pracodawca mikro i potowa w grupie zatrudniajacej powyzej
50 pracownikow. Ta prawidtowos¢ dotyczy generalnie kazdej z form ksztatcenia.

Wykres 3.7.

Formy inwestowania wedtug oceny rozwoju przedsiebiorstwa (procent odpowiedzi)
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Zrodto: BKL - Badanie Pracodawcow 2011.

Strategie szkoleniowe
pracodawcow
a rozwaoj

[l Stagnacyjne
[ Stabo rozwijajace sie
[ Rozwijajace sie

Silnie rozwijajace sie
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Bezsprzecznie najpopularniejsza forma ksztatcenia pozostajg jednak kursy i szkolenia, z ktérych korzysta
powyzej 90% podmiotdéw rozwijajacych kadry. Najmniej popularne sa te formy, ktére wymagaja dtugo-
trwatego zaangazowania czasowego pracownika i finansowego pracodawcy, czyli dofinansowywanie na-
uki w szkotach wyzszych i zawodowych. Cho¢ nalezy podkresli¢ wyjatek — blisko 60% z grupy szkolacych
podmiotéw o zatrudnieniu przekraczajacym 50 oséb wskazato, ze korzystaja z tej formy inwestycji w pra-
cownika.

Domeng podmiotow duzych oraz przedsiebiorstw lepiej rozwijajacych sie byt takze szerszy wa-
chlarz narzedzi stosowanych w rozwoju kadr - 4 lub wiecej réznych form stosowato 41% podmiotow
silnie rozwijajacych sie, podczas gdy wérdd stagnacyjnych odsetek wynosit 20%.

Pewne réznice mozna zauwazy¢ takze w czestosci wykorzystywania zasobow wiasnych do ksztatcenia
pracownikéw. Firmy rozwijajace sie czesciej stosowaly strategie taczenia szkolerh zewnetrznych i we-
whnetrznych niz firmy nierozwijajace sie (38% w stosunku do 31%) oraz bazowania wyfgcznie na zasobach
wiasnych (17% w stosunku do 14%). Te ostatnie z kolei czesciej opieraty sie wylacznie na szkoleniach ze-
wnetrznych (55% w stosunku do 45%).

Wsréd tych firm, w ktérych prowadzono wylacznie szkolenia wewnetrzne czesciej realizowane byty szko-
lenia handlowe, sprzedazowe i z obstugi klienta (23%), szkolenia z marketingu (10%) oraz obowiazkowe,
jak BHP czy PPoz (24%). Pomijajac te ostatnie, mozna z duza doza ostroznosci pokusic sie o stwierdzenie,
ze wybory te moga miec potencjat rozwojowy. W podmiotach, ktére opieraty sie wytacznie na kursach ze-
wnetrznych czesciej niz w innych przypadkach pojawiata sie tematyka finanséw i ksiegowosci (14%) oraz
tematyka prawna (19%), co — przy zastrzezeniu jak powyzej, o duzej ostroznosci przy interpretacji — mogty
miec czesciej forme adaptacji do zmieniajacych sie przepisdw i otoczenia niz nastawienia na rozwdj.

W ujeciu generalnym, liderem w tematycznym zestawieniu dziatar szkoleniowych byty kursy techniczne,
zwigzane z budownictwem i przemystem — wskazat je co 5 szkolgcy pracodawca. Na miejscu drugim (17%)
znalazly sie szkolenia obowigzkowe dla pracodawcoéw, czyli BHP, PPoz. Na rownorzednej pozycji uplasowa-
ty sie szkolenia dotyczace tematyki prawnej, co jednak moze swiadczy¢ o niepozadanej tendencji zwigza-
nej z duza zmiennoscia lub niejasnoscia prawa, ktéra wymusza ciaggte doszkalanie kadry w tym zakresie.
Moga to by¢ wiec szkolenia raczej w celu adaptacji niz rozwoju.

Interesujacy jest fakt, ze w grupie szkolen cieszacych sie mniejsza popularnoscia znalazty sie kompetencje
ogdlne (8%), podczas gdy pracodawcy stwierdzili, ze wiréd trzech najbardziej deficytowych kompetencji
pracownikéw dwie to: kompetencje samoorganizacyjne i interpersonalne (trzecia, ale pierwsza w zesta-
wieniu najwiekszych brakéw: zawodowe), co w pewnym stopniu moze nastawia¢ sceptycznie do oceny
spojnosci dziatan szkoleniowych pracodawcéw ze zdiagnozowanymi deficytami kompetencyjnymi u pra-
cownikow.

Jak i w jakich obszarach rozwijaja swoje kompetencje Polacy?

Przypomnijmy, ze rynek ustug szkoleniowych obstuzyt w ostatnim roku 3,4 min klientéw. Najpopularniejszg
tematyka kurséw i szkoler wybieranych przez Polakéw byta tematyka z zakresu budownictwa i przemy-
stu, a takze medyczna, zwigzana z pracg socjalng, psychologia i pierwsza pomoca (tabela 3.7). W kazdej
z tych dziedzin ksztatcito sie po okoto 400 tys. Polakéw. Pamietajmy jednak, ze czes¢ z tych szkolen byta
obowigzkowa. Niewiele mniejsza liczba oséb, ok. 322 tys. (co dziesiaty bioracy udziat w kursach i szkole-
niach), uczestniczyta w kursach jezykéw obcych. Zdecydowanie najczesciej byt to jezyk angielski (213 tys.),
w drugiej kolejnosci — jezyk niemiecki (43 tys.).



Tabela 3.7. Jak i w jakich
obszarach rozwijaja
swoje kompetencje
Polacy?

Najpopularniejsza tematyka szkolen i samoksztalcenia w ostatnich 12 miesigcach

Kursy, szkolenia

Tematyka

% Liczba uczestnikow

Budownictwo i przemyst 12 408 857
Tematyka medyczna, praca socjalna, psychologia, pierwsza pomoc 12 396 336
Jezyki obce 10 322440
Szkolnictwo, edukacja, pedagogika 8 272474
Informatyka, komputery (IT) 8 258 681
Inne specjalistyczne, zawodowe 7 217710
Ustugi osobiste, fryzjer, kosmetyka, opieka 6 205 333
Tematyka prawna 6 191617
Prawo jazdy inne niz A i B, uprawnienia dla kierowcéw, transport 5 175717
Handel, sprzedaz i obstuga klienta 5 170 568
BHP, PPoz 5 165813
Rozwdj osobisty, kompetencje ogdine 4 146 272
Ksiegowos¢ i rachunkowos¢ 4 123 662

* Pytanie wielokrotnego wyboru, kategorie nie sumuja sie do 100%.
* Pozostawiono jedynie najliczniejsze kategorie.
* % sposrod wszystkich respondentéw doksztatcajacych sie w formie kurséw/szkolen.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.

Najpopularniejszg forma szkolen i kurséw byty zajecia stacjonarne. Uczestniczyto w nich 67% szkolacych
sie, a wiec okoto 2,3 mIn Polakéw. W nastepnej kolejnosci wskazywano na szkolenia w miejscu pracy (20%).
Uczestniczyto w nich 680 tys. pracownikow.

Ponad potowa szkolen, w ktérych ostatnio wzieli udziat pracujacy respondenci, finansowana byta
catkowicie przez pracodawce (tabela 3.8). Jedng piata finansowali sami respondenci, podobny odsetek
finansowata inna firma/instytucja. Wér6d oséb bezrobotnych niemal 2/3 kurséw i szkoler finansowata inna
firma/instytucja, jak mozna przypuszczac¢ - urzad pracy. Co ciekawe, 27% finansowali sami bezrobotni.

Tabela 3.8.

Zrédta finansowania kurséw i szkolen, w ktérych ostatnio wzieli udziat pracujacy i bezrobotni
respondenci (w %)

Pracujacy Bezrobotni

Catkowicie pracodawca 52 9
Catkowicie respondent 22 27
Inna firma/instytucja 19 59
Czesciowo pracodawca 5 1
Czesciowo respondent 5 1

* Pytanie wielokrotnego wyboru, kategorie nie sumuja sie do 100%.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.
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31% wszystkich kurséw i szkolerr odbywata sie wytacznie w godzinach pracy, zas 9% - gtéwnie. Poza go-
dzinami pracy odbywato sie 30% szkolen. 75% kurséw i szkoler koriczyto sie otrzymaniem formalnego
certyfikatu. Z tego w dwdch trzecich przypadkéw wymagano w tym celu zdania specjalnego testu kon-
cowego.

Wsrdd najczesciej planowanych kurséw i szkolen na czele plasuja sie jezyki obce - chciato sie ich uczy¢
23% oséb planujacych doksztatcanie, czyli okoto 1 min 0séb (tabela 3.9). W dalszej kolejnosci wymieniane
byty pozostate, specjalistyczne szkolenia zawodowe lub niesprecyzowane plany szkoleniowe (zazwyczaj
byta to che¢ podjecia blizej nieokreslonych studiéw lub doskonalenia blizej nieokreslonych kompetencji
zawodowych), nastepnie za$ informatyka i komputery oraz budownictwo i przemyst.

Tabela 3.9.

Najczesciej wymieniana tematyka planowanych kurséw i szkolen

% Liczba osé!a.

w populacji
Jezyki obce 23 1004 501
Nieokreslone lub inne specjalistyczne zawodowe 15 650 137
Informatyka, komputery 14 610074
Budownictwo i przemyst 13 559 231
Ustugi osobiste, fryzjer, kosmetyka, opieka 7 303 885
Prawo jazdy inne niz A i B, uprawnienia dla kierowcéw, transport 6 262011
Tematyka medyczna, praca socjalna, psychologia, pierwsza pomoc 6 249124
Prawo jazdy kategorii A i B 5 200 945

* Pytanie wielokrotnego wyboru, kategorie nie sumuja sie do 100%.
* Pozostawiono jedynie najliczniejsze kategorie.
* 9% sposréd wszystkich respondentédw planujacych doksztatcanie.

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2011.

Oferta instytucji szkoleniowych i czynniki jg ksztattujace

W ofercie firm i instytucji szkoleniowych w pierwszej potowie 2011 r., podobnie jak w 2010 r., dominowaty
podstawowe formy ksztatcenia, jakimi sg kursy i szkolenia oferowane przez ponad 80% badanych podmio-
téw (wykres 3.8). Popularng forma szkoleniowa s takze stacjonarne konferencje - znajdujace sie w ofercie
ponad potowy badanych podmiotéw. Co ciekawe, posiadanie konferencji w swojej ofercie zadeklarowato
w 2011 r. duzo wiecej podmiotédw niz w 2010 r.: 55% w stosunku do 30%. Wzrosta tez znaczaco liczba
podmiotéw proponujacych swoim klientom coaching: 16% w 2010 r.i25% w 2011 r. oraz kursy i szkolenia
przez internet: 13% w 2010 r. i 25% w 2011 r. Ustugi konsultingowe i doradcze $wiadczy natomiast mniej
niz potowa badanych firm i instytucji szkoleniowych.



Wykres 3.8.

Oferowane formy ksztatcenia (w %)

Kursy [ 54

Szkolenia [ 53

Konferencje N 55
Konsulting, doradztwo [N 46
Seminaria [N 41
Coaching [N 25
Kurs przez internet (e-learning) [N 25

inne [ 12

Studia podyplomowe ] 3

0 20 40 60 80 100

Zrédto: BKL - Badanie firm i instytucji szkoleniowych 2011.

Najwiecej firm i instytucji szkoleniowych oferowato w 2011 r. szkolenia zwigzane z rozwojem osobistym
i rozwojem kompetencji ogélnych — taka tematyke mozna znalez¢ w ofercie 27% badanych podmiotéw.
Na drugiej pozycji znalazta sie tematyka zwigzana z medycyna, praca socjalna i psychologia, przy czym
najwiekszy udziat w tej kategorii miata problematyka psychologiczna - wystepowata w ofercie 22% bada-
nych podmiotéw. Réwnie duzo instytucji i firm szkoleniowych (22%) oferuje doksztatcanie w zakresie IT,
czyli informatyki i obstugi komputeréw. Na kolejnych miejscach pod wzgledem czestotliwosci wystepo-
wania w ofercie znajduja sie: tematyka zwigzana z motoryzacja i uprawnieniami dla kierowcéw, ustugami
osobistymi (fryzjerstwo, kosmetyka, gastronomia, ustugi opiekuricze), zarzadzaniem przedsiebiorstwem,
budownictwem i przemystem, handlem, sprzedaza i obstuga klienta, prawem (pierwsza kolumna w tabeli
3.10).

Poréwnanie tematyki oferowanej przez instytucje i firmy szkoleniowe z tematyka, w ramach ktérej najcze-
Sciej szkola sie klienci indywidualni i w ramach ktdrej doksztatcaja swoja kadre pracodawcy (tabela 3.10),
ukazuje kilka charakterystycznych dla rynku szkoleniowego tendencji:

1. Narynku tym najlatwiej znalez¢ kursy i szkolenia zwigzane z rozwojem osobistym i rozwo-
jem kompetencji ogélnych, czyli tzw. szkolenia migkkie. Takie zagadnienia znajdowaty sie
w ofercie 27% badanych podmiotéw szkoleniowych. Tematyka ta znalazta sie jednak dopiero na
dwunastym miejscu w zestawieniu obszaréw, w ktdrych najczesciej doksztatcajg sie klienci indy-
widualni oraz na siédmym miejscu w zestawieniu tematyki szkoleniowej wsréd pracodawcow.
Na rynku szkoleniowym mozna wiec spotkac sie przewaznie z oferta z zakresu rozwoju kom-
petencji ogdlnych, choc oferta ta nie jest najczesciej wybierana przez klientéw indywidualnych
i przedsiebiorstwa.

2. Tylko o 5 punktéw procentowych mniej podmiotéw oferuje szkolenia i kursy w zakresie medy-
cyny, pracy socjalnej, psychologii i pierwszej pomocy. Rozwdj w ramach tej tematyki oferuje
22% badanych firm i instytucji szkoleniowych. W tym obszarze widac¢ 0gdlina zgodnos¢ pomiedzy
oferta szkoleniowa a zapotrzebowaniem rynku, bowiem tematyka ta znalazta sie réwniez na dru-
gim miejscu w zestawieniu zagadnien, z ktérych doksztatcali sie klienci indywidualni i na pigtym
miejscu w takim zestawieniu dotyczacym pracodawcéw. Trzeba jednak pamieta¢, ze najczesciej
wskazywana tematyka szczegétowa w ramach tej kategorii byta psychologia i psychoterapia, nie
zas tematyka stricte medyczna.

Oferta instytucji
szkoleniowych

i czynniki ja
ksztaltujace
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Najczesciej wybierane zaréwno przez klientéw indywidualnych, jak i przez pracodawcéw
kursy i szkolenia z zakresu budownictwa i przemystu oferuje blisko co piaty badany pod-
miot szkoleniowy. W ramach tej kategorii najwiecej instytugcji i firm szkoleniowych oferowato
kursy i szkolenia dla elektromonteréw, zwigzane z energetyka, dajace uprawnienia SEP, a takze
kursy i szkolenia dla operatoréw koparek, tadowarek, dzwigéw i innych maszyn budowlanych
oraz kursy dla spawaczy i inne specjalistyczne zwigzane z budownictwem i przemystem.

Kursy jezykowe, ktore znalazty sie na trzecim miejscu w zestawieniu tematyki doksztatcania
wsréd klientéw indywidualnych sa poza pierwsza dziesiatka na liscie zagadnien oferowa-
nych przez podmioty szkoleniowe, a takze poza pierwsza dziesiqtka w przypadku przed-
siebiorstw doksztatcajacych swoje kadry. Swoje kompetencje jezykowe podnosza wiec
najczesciej jednostki (z wtasnej inicjatywy), a uczestnictwo w nich nie jest finansowane przez
pracodawcéw. Nalezy tez dodac, ze w takich kursach uczestnicza najczesciej osoby mtode, ktére
uzupetniaja umiejetnosci zdobyte w szkole.

Zestawienie ofert - w aspekcie wykorzystania ich wsréd klientéw indywidualnych i praco-
dawcow - pokazuje tez rozne strategie ksztaltowania tych ofert i korzystania z nich. Wydaje
sie, ze na rynku szkoleniowym najtatwiej znalez¢ tematyke, ktéra jest uniwersalna i moze by¢
oferowana przez duzg liczbe firm, bez ponoszenia wiekszych naktadéw (rozwdj osobisty, psy-
chologia, informatyka, komputery) oraz tematyke, z zakresu ktérej szkolenia s3 wymagane do
uzyskania okreslonych uprawnien (prawo jazdy, uprawnienia dla kierowcéw). Indywidualni klien-
ci doksztatcaja sie natomiast przede wszystkim zawodowo, zdobywajac konkretne uprawnienia,
takie jak uprawnienia wymagane w sektorze budowlanym, czy w sektorze medycznym i sektorze
pomocy spotecznej. Pracodawcy inwestuja najpierw w niezbedne kompetencje zawodowe pra-
cownikéw (budownictwo i przemyst), nastepnie aktualizuja wiedze z zakresu prawa (domysinie
po to, aby poradzi¢ sobie z szybko zmieniajacymi sie regulacjami), organizuja obowigzkowe szko-
lenia z BHP i Ppoz oraz zwiekszaja kompetencje kadry w zakresie obstugi klienta.

3.10.

Zestawienie tematyki szkoleniowej: oferta firm i instytucji szkoleniowych oraz korzystanie z niej
przez klientéw indywidualnych i pracodawcow

Podmioty szkoleniowe

(tematyka i procent podmiotéw

szkoleniowych posiadajacych

Indywidualni klienci
(tematyka i odsetki osoéb, ktére
szkolity sie ciggu ostatnich

Pracodawcy
(tematyka i odsetki pracodawcéw
doksztatcajgcych kadre z zakresu

w swojej ofercie dang tematyke)

Rozwdj osobisty i rozwoj kompetencji
ogdlnych (27%)

12 miesiecy z danej tematyki) danej tematyki)

Budownictwo i przemyst (12%)

Budownictwo i przemyst (20%)

Tematyka medyczna, praca socjalna,
psychologia, pierwsza pomoc (22%)

Tematyka medyczna, praca socjalna,
psychologia, pierwsza pomoc (12%)

Tematyka prawna (17%)

Informatyka i komputery (IT) (22%)

Jezyki obce (10%)

BHP, PPoz (17%)

Szkolnictwo, edukacja, pedagogika (8%)

Handel, sprzedaz i obstuga klienta (15%)

Ustugi osobiste: fryzjerstwo, kosmetyka,
opieka (20%)

Informatyka, komputery (IT) (8%)

Tematyka medyczna, praca socjalna,
psychologia, pierwsza pomoc (14%)

Zarzadzanie przedsiebiorstwem (20%)

Inne specjalistyczne, zawodowe (7%)

Ksiegowos¢ i rachunkowos¢ (11%)

Budownictwo i przemyst (19%)

Ustugi osobiste, fryzjerstwo, kosmetyka,
opieka (6%)

Rozwdj osobisty i rozwoj kompetencji
0gdlnych (8%)

Handel, sprzedaz i obstuga klienta (18%)

Tematyka prawna (6%)

Szkolnictwo, edukacja, pedagogika (8%)

Prawo jazdy kategorii A i B (17%)

Informatyka, komputery (IT) (7%)

Tematyka prawna (17%)

Handel, sprzedaz i obstuga klienta (5%)

Zrédto: BKL - Badanie firm i instytucji szkoleniowych 2011, Badanie Ludnosci 2011, Badanie Pracodawcéw 2011.
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Zestawienie przewidywan przedstawicieli sektora szkoleniowego z planami ludnosci jest natomiast do-  Oferta instytucji
wodem dobrej znajomosci rynku wéréd instytucji szkoleniowych (tabela 3.11). Doroéli Polacy chca przede  szkoleniowych
wszystkim doskonali¢ swoje kompetencje jezykowe (gtéwnie jezyk angielski), zdobywac¢ umiejetnosci i czynniki ja

w zakresie informatyki i obstugi komputeréw oraz uczestniczy¢ w szkoleniach i kursach zawodowych,  ksztattujace
zwigzanych z budownictwem i przemystem. Tematyka ta byta tez najczesciej wskazywana przez przed-

stawicieli firm i instytucji szkoleniowych jako ta, na ktora bedzie najwieksze zapotrzebowanie w okresie

dwunastu najblizszych miesiecy od czasu realizacji badania.

Tabela 3.11.

Plany szkoleniowe Polakéw: prognozy przedstawicieli sektora szkoleniowego
i wskazania dorostych Polakéw

Sektor szkoleniowy: na jaka tematyke Badania ludnosci: w jakich kursach czy szkoleniach
bedzie najwieksze zapotrzebowanie chcieliby uczestczniy¢ dorosli Polacy

w najblizszych 12 miesiacach? w najblizszych 12 miesigcach?
(siedem najczesciej wskazywanych obszaréw) (siedem najczesciej wskazywanych obszarow)

1. Jezyki obce 1. Jezyki obce

. Informatyka i komputery . Informatyka i komputery

. Budownictwo i przemyst . Budownictwo i przemyst

2
3

. Prawo jazdy inne niz A i B, uprawnienia dla kierowcow 4. Ustugi osobiste, fryzjerstwo, kosmetyka, opieka
5

. Rozwdj osobisty, kompetencje ogdlne . Prawo jazdy inne niz A i B, uprawnienia dla kierowcéw,

. Prawo jazdy kategorii AiB transport

6. Tematyka medyczna, praca socjalna, psychologia, pierwsza
pomoc

N OO B~ oW N

. Ustugi osobiste, fryzjerstwo, kosmetyka, opieka

7. Prawo jazdy kategorii Ai B

Zrédto: BKL - Badanie firm i instytucji szkoleniowych 2011, Badanie Ludnosci 2011.

Podejmujac decyzje o zawartosci tematycznej oferty, firmy i instytucje szkoleniowe biorg pod uwage
przede wszystkim cztery podstawowe czynniki:

Swoja specjalizacje.
Popyt ze strony klientéw indywidualnych.
Zdiagnozowane oczekiwania uczestnikdw szkolen.

HwnN =

Zapotrzebowanie pracodawcow.

Nieco mniejsza wage przywigzywano do diagnozy sytuacji na rynku pracy czy dostepnosci szkolacych po-
siadajacych adekwatna wiedze i umiejetnosci. Najmniejsze znaczenie w ksztattowaniu oferty szkoleniowe;j
- przynajmniej na poziomie deklaratywnym — ma mozliwo$¢ pozyskania dofinansowania ze srodkéw UE
na realizowang dziatalnos$¢ oraz dostepnosc sal i ich wyposazenie.

Réznice w ocenie wagi poszczegoélnych czynnikdw sa niewielkie pomiedzy poszczegdlnymi typami insty-
tugcji szkoleniowych, tym niemniej mozna zaobserwowac kilka prawidtowosci:

«  specjalizacjajako czynnik dominujacy jest wskazywana zaréwno przez podmioty mate, jak i duze;

«  dozainteresowania klientéw indywidualnych i pracodawcéw jako determinant zawartosci tema-
tycznej oferty szkoleniowej wieksza wage przywiazuja firmy i instytucje Srednie i duze; zapewne
to one moga bardziej elastycznie reagowac na zmiany zapotrzebowania rynku;

«  mozliwos¢ uzyskania dofinansowania ze srodkéw unijnych na realizowane przedsiewziecia jest
znacznie bardziej istotna dla podmiotow duzych, ktére tez czesciej korzystaja z takiej formy fi-
nansowania swojej dziatalnosci; 163
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«  pomiedzy badanymi podmiotami nie wystepuja réznice w ocenie znaczenia czynnikéw infra-
strukturalnych (sale, warsztaty, wyposazenie) oraz kadry szkoleniowej; wptyw obu tych czyn-
nikéw byt oceniany jako istotny, ale stabszy niz wptyw czynnikéw znajdujacych sie po stronie
popytowej szkolen.

Bariery wzrostu inwestycji w kadry w Polsce

Pomimo duzej ilosci srodkéw wydatkowanych na rozwéj kapitatu ludzkiego w Polsce, poziom uczenia
sie dorostych Polakéw nie wzrést znaczaco przez ostatnie dziesie¢ lat, a blisko potowa pracodawcéw nie
podejmuje zadnych dziatan stuzacych rozwojowi zatrudnianych pracownikéw. Warto wiec przyjrzec sie
temu, jakie czynniki utrudniajg wzrost inwestycji w kadry wéréd pracodawcow, jakie hamujg wzrost ak-
tywnosci szkoleniowej dorostych oraz jakie bariery utrudniaja rozwéj rynku szkoleniowego. Informacje
dotyczace tych zagadnien zostang przedstawione w tej czesci rozdziatu.

Ograniczenia dotyczace inwestycji w kadry
wsrod pracodawcow

Inwestycje pracodawcow w kadry mozna rozumiec jako proces,ekstensywny’, czyli zwiekszanie liczebno-
$ci zatogi oraz zwiekszanie produktywnosci obecnie posiadanej kadry, czyli efektywnosci zadan wykony-
wanych przez pracownikdédw na swoim stanowisku pracy. Obydwa procesy sg jednak w opinii pracodaw-
cbdw ograniczane szeregiem barier utrudniajgcych tak rozumiany rozwéj kadr.

OGRANICZENIA W ZAKRESIE WZROSTU ZATRUDNIENIA W FIRMACH

Podstawowym ograniczeniem dla inwestycji w kadry, rozumianych jako zwiekszanie skali zatrudnienia,
s3 w opinii pracodawcéw uwarunkowania i regulacje gospodarki. W szczegélnosci dotyczy to:

zbyt wysokich pozaptacowych kosztéw pracy;
«  zbyt wysokich podatkow;
« niestabilnej sytuacji gospodarczej.

Te systemowe ograniczenia byty najwiekszym utrudnieniem dla wszystkich pracodawcéw, bez wzgledu
na klase wielkosci przedsiebiorstwa, ktére reprezentowali. Ogétem, wskazato na nie az 3/4 pracodawcéw.
Pesymistyczne jest zwilaszcza to, ze w stosunku do roku ubiegtego odnotowano zwiekszenie odsetka wska-
zan na te bariery, czyli obraz warunkéw dziatalnosci gospodarczej w Polsce ulegt pogorszeniu w oczach
pracodawcow.

Analizujac bariery wzrostu zatrudnienia, warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze ograniczenia te sg najbardziej
dotkliwe dla pracodawcédw najmniejszych, zatrudniajacych do 9 pracownikéw (tabela 3.12). Tymczasem
podmioty te silnie dominujg w strukturze firm w kraju, w wyniku czego odpowiadaja za znaczna czes¢ po-
pytu na pracownikéw. Ponadto, jak wskazuja wyniki badan, to pracodawcy mikro decydujac sie zatrudnic
nowa osobe czesciej niz podmioty wieksze czynili to w ramach nowo tworzonego stanowiska pracy.



Tabela 3.12.

Przyczyny ograniczajace wzrost zatrudnienia w zaleznosci od wielkos$ci podmiotu oraz oceny
rozwoju przedsiebiorstwa (dane w %)

Ograniczenia
inwestycji

w ksztalcenie
pracownikéw

Wielkos¢ podmiotu

Ocena rozwoju firmy (dotyczy wytacznie
przedsiebiorstw)

Brak odpowiednich kandydatéw do pracy 40 36 33 43 36 42
Skomplikowane przepisy i regulacje prawne 55 50 45 42 57 56
Silna konkurencja na rynku 59 54 52 53 63 62

Zbyt wysokie pozaptacowe koszty pracy 68 57 59
Zbyt wysokie podatki 63 54 49 74

N 14144 762 166 67 4369 5201
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Niestabilna sytuacja gospodarcza 71 66 59 54 73 68 67 71
Trudny dostep do kredytéw dla firm 23 _ 23 25 23 30 23
Wysokie oprocentowanie kredytéw dla firm 40 33 26 25 43 40 39 45 39
Wysokie oczekiwania ptacowe pracownikéw 48 49 53 59 47 50 50 48 48

48 52 40
56 53 55
59 56 59

Zta sytuacja finansowa firmy 24 26 2 24 26 26 15 12 24 |

3307 966 13843

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2011.

Nieco mniej niz potowa pracodawcéw upatrywata ograniczen przy zatrudnianiu nowej kadry takze po
stronie kandydatéw na pracownikéw. Co wazne, problemem dla wiekszej liczby pracodawcéw okazaty
sie wysokie oczekiwania ptacowe (wskazato tak 48% podmiotéw) niz niedopasowanie kompetencji kan-
dydatéw do potrzeb stanowiska pracy (40%). Wyjatkiem byty tu jedynie firmy silnie rozwijajace sie, ktére
czesciej borykaty sie z problemem braku odpowiednich kandydatéw (52%) niz z problemem ich potencjal-
nie nadmiernych oczekiwan ptacowych (48%). Warto podkresli¢, ze znaczenie bariery kosztéw zwigzanych
z oczekiwanym wynagrodzeniem potencjalnego pracownika rosto wraz ze wzrostem wielkosci podmiotu,
natomiast nie réznito sie w zaleznosci od strategii rekrutacyjnej podmiotu (podobna liczba wskazan za-
rowno dla tych, ktérzy wymagaja kandydata w petni przygotowanego, jak i dla tych firm, ktére planuja go
przeszkoli¢).

Interesujacy jest fakt, ze ograniczenia dotyczace wzrostu zatrudnienia nie wynikaja ze stabej oceny finan-
sowej sytuacji firmy. Ten czynnik miat znaczenie dla co czwartego pracodawcy, jednak w stosunku do in-
nych kwestii mozna mu przypisa¢ znaczenie drugorzedne.

Ograniczenia dotyczace inwestycji w ksztatcenie pracownikéw

Niezadowalajacy stan aktywnosci szkoleniowej pracodawcéw (46% nie podjeta w 2010 r. zadnych inten-
cjonalnych dziatan w tym obszarze) wynika przede wszystkim z ich optymizmu. Aby to wyjasni¢, nalezy
odwofac sie do analizy przyczyn braku inwestycji w obszarze ksztatcenia kadr. Podstawowym powodem,
dla ktérego pracodawcy, bez wzgledu na wielko$¢ reprezentowanego podmiotu, a takze ocene stopnia
rozwoju, nie decyduja sie na inwestowanie w podnoszenie kompetencji pracownikéw jest przekonanie
o wystarczajacych umiejetnosciach swoich pracownikéw. Takiego zdania jest 3/4 pracodawcow, ktorzy
nie inwestujg w kompetencje kadry. Nieco rzadziej twierdzili tak przedstawiciele duzych firm i instytucji
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Uczenie sie dorostych (67% w stosunku do 76% wsrdd firm srednich®'), a takze przedsiebiorstwa ocenione jako silnie rozwijajace

i rozwoj kapitatu sie (63% w stosunku do 75% dla firm stagnacyjnych).
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i bariery Powody braku inwestycji w rozwéj kwalifikacji i umiejetnosci pracownikow po stronie

pracodawcow wedtug oceny rozwoju i wielkosci firmy (procent odpowiedzi) (N=7483)

Pracownicy maja odpowiednie umiejetnosci

m
\1|
~
~
&
o

80

46
Brak okreslonych potrzeb szkoleniowych 39 s
40
)
Bl 35
Brak odpowiedniej oferty szkoleniowej 29
= 10-49 26
50-249
63
[ 250+
39
Szkolili ostatnio i nie maja potrzeby 54
60
41
S . . 41
Pracownicy nie maja czasu na szkolenia -740
0 20 40 60
75
Pracownicy maja odpowiednie umiejetnosci 2
63
i
; Brak okreslonych potrzeb szkoleniowych 20
[l Stagnacyjne =
[ Stabo rozwijajace sie 2 .,
Brak odpowiedniej oferty szkoleniowej 39
46
M Rozwijajace sie
51
- . 52
i T ; Koszt szkolen jest zbyt wysoki 7
40
Szkolili ostatnio i nie maja potrzeby 32
34
39
R . . 41
Pracownicy nie majg czasu na szkolenia -144
0 20 40 60 80

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2011.

Warto zwréci¢ uwage na fakt, ze koszt szkolen pojawit sie dopiero jako druga w kolejnosci bariera w pro-
cesie rozwoju kadry przedsiebiorstwa. Fakt, ze nie byt to najwazniejszy czynnik braku aktywnosci w ob-
szarze ksztalcenia ma niebagatelne znaczenie w kontekscie dziatar systemowych ukierunkowanych na

1 Oile nie wskazano inaczej, procenty prezentowane w rozdziale dotyczg grupy przedsiebiorstw, ktore nie prowadzity zadnych dziatari doksztat-
166 cajacych kadre w 2010.



poprawe wskaznikéw ksztatcenia ustawicznego. Ogromne $rodki krajowe i przede wszystkim unijne, ktére
w ostatnich latach zostaty skierowane na podnoszenie jakosci kapitatu ludzkiego nie spowodowaty ocze-
kiwanego wzrostu wspomnianych wskaznikow. Mozna wiec podejrzewac, ze mamy do czynienia z efek-
tem substytucji, czyli te szkolenia, ktdre zostaty zrealizowane przy wykorzystaniu srodkéw publicznych
bytyby i tak sfinansowane ze srodkéw wtasnych przedsiebiorstwa.

Co interesujace, wysoki koszt szkolen okazuje sie wiekszym problemem dla podmiotéw zatrudniajacych
wieksza liczbe pracownikéw (63% duzych podmiotéw) niz podmiotéw matych (60%) i mikro (51%). Byt to
takze powdd czesciej podnoszony przez przedsiebiorstwa publiczne niz prywatne (67% do 51%). W przy-
padku podmiotéw prywatnych wiekszym problemem niz dla pracodawcéw publicznych okazat sie brak
czasu pracownikow (41% do 30%) oraz brak okreslonych potrzeb szkoleniowych (46% do 32%).

Warto zwréci¢ uwage takze na odmienne postrzeganie barier przez firmy rozwijajace sie i stagna-
cyjne. Te drugie czesciej rezygnowaly z dziatani szkoleniowych ze wzgledu na przekonanie o odpo-
wiednio$ci umiejetnosci swoich pracownikéw niz firmy silnie rozwijajace sie (75% w stosunku do 63%).
To koresponduje z wyzej przytaczanymi wynikami dotyczacymi ogdlnie wyzszego stopnia zadowolenia
z kompetencji swojej kadry w firmach, ktére nie rozwijaja sie. Jednoczesnie czesciej wskazywaty one na
problem nieokreslonych potrzeb szkoleniowych (pofowa stabo rozwijajacych sie firm) oraz ograniczenia
wynikajace ze zbyt wysokich kosztéw szkolen (réwniez potowa).

Z kolei w przypadku firm silnie rozwijajacych sie jednym z kluczowych problemoéw byt brak dostosowane;j
do ich potrzeb oferty szkoleniowej na rynku (46% wskazan wsrod tej kategorii). Warto pamietac, ze nie-
dostosowanie w duzej mierze moze dotyczy¢ tematycznej oferty szkolen, ale réwniez moze wigzac sie z
innymi aspektami (format, czas itp.).

Na koniec warto podkresli¢, ze problem braku odpowiedniej oferty byt bardziej znaczacy im lepiej rozwija-
jaca sie byta firma oraz im mniejsze byto przedsiebiorstwo lub instytucja (w przypadku silnie rozwijajacych
sie firm mikro potowa wskazata, ze dotyczy ich ten problem, podczas gdy w przypadku duzych stagna-
cyjnych firm - zaledwie co 7 jej przedstawiciel). Wynika to z faktu, ze duzym firmom tatwiej jest zaspokoic
specyficzne potrzeby szkoleniowe np. poprzez organizacje szkolerh wewnetrznych czy z uwagi na skale
zatrudnienia stworzy¢ homogeniczne grupy szkoleniowe i zatrudni¢ zewnetrznego trenera w sytuacji za-
potrzebowania na okreslong wiedze czy umiejetnosci. Mniejsze firmy sa natomiast w wiekszym stopniu
uzaleznione od oferty otwartych szkolen oferowanych na rynku.

Co utrudnia wzrost aktywnosci szkoleniowej dorostych
Polakéw?

Jak pamietamy, 80% Polakéw nie podejmowato w ostatnim roku zadnej aktywnosci edukacyjnej - czy to
w formie kurséw i szkolen, czy tez samodzielnego uczenia sie. W kursach i szkoleniach nie uczestniczyto
82% pracujacych, 88% bezrobotnych i 94% nieaktywnych zawodowo. Wydaje sie, ze gtéwna barierg wzro-
stu aktywnosci szkoleniowej jest niskie zapotrzebowanie na wyzsze kompetencje w firmach i instytucjach,
w ktérych zatrudnieni sg Polacy oraz zapewne silnie z tym zwiagzany brak motywacji do rozwoju. Wiekszos¢
0s0b, ktére nie uczestniczyty w kursach lub szkoleniach nie odczuwata potrzeby podnoszenia swoich kom-
petencji. Wsréd osob pracujacych najczesciej podawanym powodem niepodejmowania zadnych krokow
w zakresie doksztatcania sie w ostatnim roku byt po prostu brak takiej potrzeby w pracy zawodowej, wska-
zywany przez 82% pracujacych (tabela 3.13). Inne przyczyny, np. brak czasu lub brak motywacji, byty wy-
mieniane znacznie rzadziej. Odpowiedzi $wiadczace o zewnetrznych barierach uczestnictwa pojawiaty sie
sporadycznie.

Najczesciej opinia o tym, ze szkolenie sie i rozwdj nie sg potrzebne w wykonywanej pracy pojawiata sie
wsrdéd przedstawicieli zawodéw, w ktérych obserwuje sie najnizsza aktywnos¢ szkoleniowa, czyli wéréd
robotnikéw wykwalifikowany i niewykwalifikowanych oraz operatoréw i monteréw. Z kolei w zawodach,
w ktérych aktywnos¢ szkoleniowa jest wysoka, czyli wsrod specjalistow i kierownikéw, odpowiedz ta po-
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jawiata sie nieco rzadziej, chociaz i tak byta gtéwnym powodem braku uczestnictwa w kursach i szkole-
niach dla 75% oséb. W zamian, nieznacznie czesciej, w 12% przypadkow, wyttumaczeniem byt brak czasu
z powoddéw zawodowych. Zbyt wysokie koszty nie stanowity problemu, co wynika z faktu, ze 52% szkolen
pracownikéw finansowanych byto catkowicie przez pracodawce, za$ 19% przez inng instytucje lub firme.
Jedynie 22% pracujacych samodzielnie optacato uczestnictwo w szkoleniach.

Tabela 3.13.

Gléwne przyczyny braku uczestnictwa w kursach i szkoleniach w ciggu ostatnich 12 miesiecy
(w %)

Nieaktywni
zawodowo

Pracujacy  Bezrobotni

Nie potrzebowat w pracy 82 35 38 63
Nie miat czasu z powoddw osobistych 7 13 18 11
Nie miat motywacji do doksztatcania sie 7 20 13 10
W moim wieku nie ma sensu sie doksztatcac 3 8 19 9
Kursy/szkolenia byty zbyt drogie 5 20 5 6
Nie miat czasu z powoddéw zawodowych 9 3 2 6
Nie byto w poblizu interesujacych kurséw 4 18 5 5
Stan zdrowia nie pozwalat 1 4 14 5
Nie miat poparcia/zachety ze strony pracodawcy 5 5 1 4
Nie spetniat wymogoéw formalnych 2 10 4 3
N 8428 1458 4657 14543
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* Pytanie wielokrotnego wyboru, kategorie nie sumuja sie do 100%.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.

W przypadku 0séb bezrobotnych zréznicowanie odpowiedzi byto wieksze, jednak w przewazajacej mierze
sprowadzaty sie one do tego, ze osoby bezrobotne nie widziaty sensu w podnoszeniu swoich kwalifikacji.
W przeciwienstwie do pracujacych, wsréd bezrobotnych jednak czesciej pojawiaty sie bariery zewnetrzne
uczestnictwa w szkoleniach lub kursach. W 20% przypadkéw wskazywano problem zbyt wysokich kosz-
téw takiego uczestnictwa, w 18% — brak dostepu do interesujacych szkolen, zas w 10% — brak mozliwosci
uczestnictwa ze wzgledu na wymogi formalne.

Osoby nieaktywne zawodowo niemal w ogdle nie uczestniczyty w kursach i szkoleniach (w 94%). Podawane
przez nie powody niemal wytacznie sprowadzaty sie do poczucia braku potrzeby i motywacji, gtéwnie
ze wzgledu na brak zainteresowania pracg zawodowa. W 14% przypadkoéw jako przeszkode wskazywano
stan zdrowia.



Wykres 3.10.

Wybrane gtéwne przyczyny niepodejmowania dziatan w zakresie doksztatcania sie w ciagu
ostatnich 12 miesiecy w podziale na grupy wiekowe
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.

Przyczyn braku udziatu w kursach i szkoleniach niemal nie réznicowat poziom posiadanego wyksztatcenia
formalnego. Jak wida¢ natomiast na wykresie 3.10, w grupie wiekowej powyzej 50 lat wyraznie czesciej
wskazywanym powodem rezygnacji ze szkolenia sie byto przekonanie, ze w tym wieku nie ma sensu sie
doksztatcac. Podobnie, w najstarszych grupach wiekowych wzrastato takze znaczenie ograniczen spowo-
dowanych stanem zdrowia.

Obraz gtéwnych przeszkéd w rozwoju aktywnosci edukacyjnej dorostych nalezy dopetnic przez spojrzenie
na najwazniejsze motywatory aktywnosci szkoleniowej. Wsrdd oséb pracujacych najczesciej wskazywa-
nym powodem doksztatcania sie w formie kursow i szkolen byta che¢ doskonalenia kwalifikacji zawodo-
wych (67%) lub zdobycie takich kwalifikacji (36%) (wykres 3.11). Dla 28% motywacja byt rozwdj wtasnych
zainteresowan, a w 20% przypadkéw — jedynie wymaog pracodawcy.

Motywacja do udziatu w kursie lub szkoleniu uzalezniona byta w znaczacej mierze od tematyki szkolenia,
w ktdrej uczestniczyli badani pracujacy. W przypadku kurséw i szkolen z zakresu medycyny, pracy socjal-
nej i psychologii, a takze szkolnictwa, edukacji i pedagogiki oraz informatyki zdecydowanie najczesciej
wymieniano potrzebe doskonalenia kwalifikacji zawodowych. W przypadku tematyki budowlanej i prze-
mystowe]j niemal potowa pracownikéw wskazata réwniez na zdobycie kwalifikacji. Uzyskanie certyfikatu
miato znaczenie w przypadku szkolen informatycznych. Nauka jezykéw obcych byta natomiast réwnie
czesto motywowana doskonaleniem kwalifikacji, jak i rozwojem wtasnych zainteresowan.
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Wykres 3.11.

Gléwne powody uczestnictwa w kursach i szkoleniach wsréd pracujacych, bezrobotnych
i nieaktywnych zawodowo (w %)
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2011.

W przypadku bezrobotnych najczestsza motywacja byto zdobycie kwalifikacji (61%) lub ich doskonalenie
(30%). Skierowanie z Urzedu Pracy wskazato 11% doksztatcajacych sie bezrobotnych. Mozliwos¢ bezptat-
nego uczestnictwa zachecifa co piata osobe. Wéréd oséb nieaktywnych zawodowo, ktére szkolity sie nie-
zwykle rzadko (jedynie 6% sposrdd nich) kluczowe znaczenie miat rozwéj whasnych zainteresowan (52%
wskazan). Jednak podobnie, jak wsrdéd bezrobotnych, duze znaczenie miaty takze motywacje zawodowe
- doskonalenie kwalifikacji zawodowych lub zdobycie kwalifikacji albo certyfikatu.

Podsumowujac zagadnienie gtéwnych motywacji i barier dotyczacych aktywnosci szkoleniowej dorostych
Polakéw, mozna stwierdzi¢, ze doksztatcanie traktowane byto przez osoby w nim uczestniczace przede
wszystkim w kategoriach dziatania zwiekszajacego szanse rynkowe lub kompetencje zawodowe. Chec
rozwoju wiasnych zainteresowan i inne motywacje pozazawodowe pojawiaty sie znacznie rzadziej (poza
kategorig oséb nieaktywnych zawodowo, ktére jednak doksztatcaty sie sporadycznie). Brak uczestnictwa
w kursach i szkoleniach takze nalezy rozwazac¢ z perspektywy zawodowej. Wéréd pracownikéw niechec
do szkolenia sie powodowana byta gtéwnie poczuciem braku potrzeby podnoszenia swoich kwalifikacji
w obecnej pracy. Innymi stowy, nie traktowali oni kurséw i szkolen jako wystarczajaco wartosciowych lub
przydatnych w ich pracy zawodowej. Natomiast w przypadku oséb bezrobotnych brak uczestnictwa ttu-
maczy¢ mozna na dwa sposoby. Z jednej strony, przede wszystkim interpretowa¢ go mozna jako brak wia-
ry w sensownos¢ i znaczenie takich dziatan w aspekcie zwiekszenia szans na zatrudnienie. Z drugiej jednak
strony, cze$¢ bezrobotnych wskazywata na bariery zewnetrzne, takie jak koszty uczestnictwa, brak doste-
pu do interesujacych kurséw i szkolen oraz wymogi formalne uczestnictwa. Wsréd oséb nieaktywnych
zawodowo motywacje zawodowe miaty drugorzedne znaczenie, poniewaz s to czesto osoby w ogdle nie
zainteresowane poszukiwaniem pracy w najblizszej przysztosci.



Nieche¢ do udziatu w kursach i szkoleniach spowodowana brakiem wiary w jego znaczenie dla sytuacji
w firmie lub na rynku pracy niekoniecznie musi oznacza¢, ze przyczyna jest niska jakos¢ oferowanych kur-
séw i szkolen. Watpliwe jest z pewnoscia wnioskowanie, ze podnoszenie poziomu swoich kompetencji
jest rzeczywiscie bezuzyteczne dla pracownikéw i bezrobotnych (mimo Ze oni sami czesto tak twierdzi-
li). Zrédta takich opinii mozna zapewne szuka¢ w niedopasowaniu szkolers do potrzeb i oczekiwan od-
biorcow: zaréwno pracownikéw, jak i pracodawcéw. Pomijanie oczekiwan uczestnikdw szkolen oznacza
nie tylko niedopasowanie zakresu przekazywanej wiedzy do kompetencji odbiorcéw (czyli przekazywa-
nie wiedzy zbyt trudnej lub takiej, ktéra juz posiadaja), lecz réwniez brak mozliwosci wykorzystania jej
w pracy. Sytuacja, w ktérej szkolenia nie sg adresowane trafnie prowadzi do spadku zainteresowania nimi
(co obecnie obserwujemy). Dodatkowo, marnowany jest czas pracownikéw lub bezrobotnych oraz pienia-
dze pracodawcédw lub podatnikéw (przypomnijmy, ze wiekszos¢ szkolen finansowana lub wspétfinanso-
wana byta przez pracodawcéw, a znaczna cze$¢ z innych zrédet, m.in. z pieniedzy publicznych).

Bariery rozwoju podmiotéw szkoleniowych

Analize barier utrudniajacych wzrost aktywnosci szkoleniowej i wzrost poziomu inwestycji w kadry
w przedsiebiorstwach nalezy uzupetnic¢ o spojrzenie z perspektywy podmiotéw szkoleniowych, ktére sg
gtéwnymi dostawcami ustug szkoleniowych. Zestawienie informacji zebranych w badaniach pracodaw-
cow, ludnosci i instytucji szkoleniowych pozwoli uzyska¢ petniejszy oglad czynnikéw, ktére sprawiaja,
ze od lat nie obserwuje sie w Polsce znaczacego wzrostu poziomu aktywnosci edukacyjnej dorostych
Polakéw.

W opiniach przedstawicieli sektora szkoleniowego, bariery rozwoju rynku ustug szkoleniowych znaj-
duja sie przede wszystkim w otoczeniu tego sektora, nie wewnatrz niego. Bariery te to ograniczenia
formalno-administracyjne (ksztatt procedur przetargowych promujacych niska cene a nie jakosc¢), niski
poziom inwestycji w kadry w przedsiebiorstwach (zwiagzany z brakiem $rodkéw na szkolenia po stronie
pracodawcow i niskg swiadomoscig koniecznosci rozwijania zasoboéw ludzkich) oraz niski poziom zain-
teresowania whasnym rozwojem wsréd Polakéw (wykres 3.12). Zgodnie z deklaracjami przedstawicieli
sektora szkoleniowego, jego rozwoju nie utrudniaja takie czynniki, jak brak szkolgcych o odpowiednich
kompetencjach czy brak odpowiedniej infrastruktury lub wyposazenia. Deklaracje przedstawicieli tego
sektora sugeruja wiec, ze po likwidacji badz zmniejszeniu barier zewnetrznych jest on w stanie elastycznie
odpowiedzie¢ na zapotrzebowanie rynkowe i dostarcza¢ ustugi odpowiedniej jakosci.

Zestawienie opinii przedstawicieli sektora szkoleniowego dotyczacych barier rozwoju rynku szkolen z de-
klaracjami na temat czynnikéw decydujacych o zawartosci tematycznej oferty szkoleniowej wskazuje jed-
nak na pewne problemy. Najwazniejszg kwestig jest faktyczna rola, jaka na rynku szkoleniowym od-
grywaja srodki unijne. Zdaniem przedstawicieli sektora, $rodki te w bardzo niewielkim stopniu wptywaja
na zawarto$¢ tematyczng oferty firm i instytucji szkoleniowych. Jesli jednak taka deklaracja dobrze odda-
wataby rzeczywiste strategie ksztattowania oferty, to fundusze unijne nie powinny w istotnym stopniu
wplywac na to, jakie szkolenia sg oferowane na rynku i do jakich grup sa kierowane, zas obawy o zapas¢ na
rynku szkoleniowym po ograniczeniu srodkéw pomocowych przeznaczonych na rozwéj kapitatu ludzkie-
go mozna by uznac za bezzasadne (End of financial 2011). Temu z kolei zaprzeczajg wnioski, jakie mozna
sformutowac na podstawie opinii przedstawicieli sektora szkoleniowego na temat barier utrudniajacych
jego rozwoj. Barier rozwoju rynku szkoleniowego przedstawiciele srodowiska upatrywali bowiem gtéw-
nie po stronie sposobéw wydatkowania srodkéw publicznych. Formutowali zarzuty, ze sposéb konstrukgji
zapytan ofertowych promuje podmioty, ktdre ktada nacisk nie na wysoki standard Swiadczonych ustug,
lecz na dazenie do zdobycia zlecenia poprzez oferowanie zanizonej ceny. Odsetki wskazan na czynniki
zwigzane wiasnie z tymi kwestiami nawet nieznacznie wzrosty w stosunku do 2010 r.

Kolejna kwestia jest problematyka jakosci szkolen. Brak standardéw w zakresie jakosci szkolen znalazt
sie na odlegtej pozycji w rankingu barier rozwoju tego sektora (opracowanym na podstawie odpowiedzi
badanych na pytania zamknigte, w ramach ktérych oceniano z osobna kazdy czynnik utrudniajacy roz-
woj sektora). Jakos¢ szkolen zajeta natomiast pierwsze miejsce w komentarzach przedstawicieli sektora
dodawanych juz po wypetnieniu ankiety. Kwestia jakosci ustug szkoleniowych urasta wiec do rangi jedne-
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go z podstawowych wyzwan, przed ktérym stoi rynek szkolen. Uporanie sie z tym wyzwaniem wymaga
jednak kompleksowych dziatari zaréwno po stronie odbiorcéw szkolen, jak i systemu regulujacego wy-
datkowanie srodkéw publicznych. Warto jednak mie¢ na uwadze, ze formalizowanie wymogoéw dotycza-
cych jakosci szkolert moze miec takze negatywne konsekwencje, bowiem niektoérych kryteriow moga nie
spetnia¢ firmy mate, innowacyjne, ale dopiero zdobywajace doswiadczenie na rynku. Z ta kwestig moze
sie wigza¢ formutowany przez przedstawicieli sektora postulat zapewnienia réwnosci podmiotow szkole-
niowych. W swietle faktu, ze projekty finansowane ze srodkéw UE realizujg gtéwnie podmioty duze, moze
to wskazywac na istnienie problemu zwigzanego z dostepem do tych srodkéw. Formalizowanie kryteriéw
moze wiec tworzy¢ napiecia pomiedzy dazeniem do uzyskania ustugi o satysfakcjonujagcym poziomie ja-
kosci a powstawaniem barier wejscia na rynek dla podmiotéw oferujacych ustugi wysokiej jakosci, jednak
nie spetniajacych kryteriéw formalnych.

Kolejne kwestie, ulokowane wysoko w rankingu barier, rowniez wiaza sie z finansowaniem szkolen.
Istotng przeszkoda w rozwoju rynku szkoleniowego w Polsce jest wiec, zdaniem przedstawicieli sektora,
brak sSrodkéw na szkolenia po stronie pracodawcéw. Warto tutaj mie¢ na uwadze, ze brak $rodkéw na szko-
lenia nie jest najczesciej wskazywang przez pracodawcdw przyczyna braku inwestycji w rozwoj kadr. Takim
powodem jest przekonanie, ze kompetencje pracownikéw s dostosowane do potrzeb firmy. Bariere te
dostrzegajg tez przedstawiciele rynku szkoleniowego, wskazujac, ze rozwdj rynku szkoleniowego utrudnia
brak swiadomosci potrzeby szkoler wsréd pracodawcédw. Mniejsza wage przywigzywano do braku $wia-
domosci potrzeby szkolen i rozwoju wsrod ludnosci, czyli klientéw indywidualnych.

Wykres 3.12.

Bariery rozwoju sektora szkoleniowego w Polsce (odsetek respondentéow deklarujacych, ze dany
czynnik w Srednim lub duzym stopniu utrudnia rozwéj firm lub instytucji szkoleniowych) (w %)

~
W
v

Przetargi promujace niska cene a nie jakos¢

joa)
c.’C)
N

Silna konkurencja na rynku ustug szkoleniowych
Pracodawcy nie maja srodkéw na szkolenia

Zta koniunktura gospodarcza, kryzys

D
o

«n
*n©
2

Skomplikowane procedury rozliczania srodkéw UE

(9,
A

1%
(o))

Zmiany prawa, niestabilne przepisy

Pracodawcy nie maja Swiadomosci potrzeby szkolen

ey

II
w
\nN
wv

Sztywne grupy docelowe i charakter szkolern UE

[
>

Brak pieniedzy, by rozwijac oferte

S
I
5o

Polacy nie chca sie doksztatcac

S
~P
D

Brak srodkéw na rozwdj szkolacych

Niski poziom wiedzy, jak zdobywa¢ fundusze _3739
Brak standardéw jakosci szkolen (R 29,
Dostep do profesjonalnej kadry [ -2

Problemy logistyczne

N
88

O_I
o
g

20 40 60 80

Zrédto: BKL - Badanie firm i instytucji szkoleniowych 2011.



Podsumowanie

Sytuacja w obszarze uczenia sie dorostych i inwestycji w kadry w przedsiebiorstwach nie zmienia sie
w Polsce od wielu lat, przynajmniej jesli za miare dynamiki zmian uznamy wskazniki aktywnosci eduka-
cyjnej dorostych. Podsumowujac niniejszy rozdziat, mozna by zatem powtdrzy¢ wnioski przedstawiane
w wielu innych opracowaniach, wskazujace na niski poziom uczenia sie oséb dorostych, zwtaszcza tych
o niskim poziomie wyksztatcenia, starszych, zatrudnionych na stanowiskach robotniczych. Wnioski te
mozna by uzupetni¢ przedstawiajgc charakterystyke aktywnosci szkoleniowej pracodawcéw, gdzie sil-
nie utrwalone s3 takie prawidtowosci, jak inwestowanie w rozwdj kadr podmiotéw duzych, dziatajacych
w branzach zwigzanych z nowa gospodarka, rozwijajacych sie. Jednak to zdawatoby sie neutralne stwier-
dzenie o braku zmian w tym obszarze stanowi podstawe do sformutowania raczej mato optymistycz-
nych konkluzji dotyczacych rozwoju kultury uczenia sie w Polsce i budowania przewag konkurencyjnych
w oparciu o rozwdj kapitatu ludzkiego.

Oceniajac zakres inwestycji we wtasny rozwdj zawodowy Polakéw oraz poziom inwestycji w kadry wsrod
pracodawcéw, nalezy jednak mie¢ na wzgledzie uwarunkowania, w jakich odbywaja sie te procesy. Do
kluczowych uwarunkowan nalezy zaliczy¢ poziom zapotrzebowania gospodarki na wyzsze kompetencje,
czyli jej wiedzochtonnos¢. Jesli zapotrzebowanie to bedzie pozostawac na niskim poziomie, niska bedzie
tez motywacja jednostek do uczenia sie i inwestowania we wiasny rozwdj. Jesli wzrost kompetencji nie
przekfada sie na zdobycie lepszej pozycji na rynku pracy ani nawet na realne szanse na poprawe tej sy-
tuacji w przysztosci, racjonalna strategia jest nieinwestowanie w rozwdj i przeznaczenie wolnego czasu
i wolnych srodkéw na inne cele. Kluczowym czynnikiem warunkujacym zmiany w poziomie aktywnosci
edukacyjnej dorostych Polakéw jest zatem przede wszystkim poziom innowacyjnosci gospodarki i jej za-
potrzebowanie na wiedze i umiejetnosci. Istotne pozostaje tez przewidywanie popytu na nie w przyszto-
$ci, do czego odniesiemy sie dalej.

Jak pokazujg przedstawione wyniki badan, rozwoj w zakresie uczenia sie dorostych jest indukowany
przede wszystkim przez dziatania pracodawcédw. To oni w najwiekszym stopniu pokrywaja koszty szko-
lert i kurséw, w ktdérych uczestniczyli pracujacy Polacy. Jedynie niewiele ponad 20% uczestnikéw szko-
lert samodzielnie finansowato swoje doksztatcanie, a w przypadku 19% koszty pokrywata inna instytucja.
Fundamentalna role pracodawcow w procesie rozwoju kadr dostrzegaja przedstawiciele firm i instytucji
szkoleniowych, ktérzy brak srodkéw pracodawcéw na szkolenia i brak potrzeby szkolen w firmach uzna-
wali za jedne z wazniejszych barier rozwoju rynku szkoleniowego w Polsce. Ci sami przedstawiciele sektora
szkoleniowego jeszcze wieksza wage przywiazywali do sposobdw dystrybucji srodkéw unijnych przezna-
czonych na rozwdj kapitatu ludzkiego, upatrujac w zasadach ich alokacji istotnych utrudnien dla rozwoju
reprezentowanego przez siebie sektora. Opinie te warto potraktowac z nalezytg uwaga, bowiem nie ulega
watpliwosci, ze Srodki pomocowe przeznaczone na rozwdj zasoboéw ludzkich w Polsce nie przyczynity sie,
jak do tej pory, do znaczacych zmian w obszarze uczenia sie dorostych. Srodki te s wykorzystywane do fi-
nansowania przez firmy szkoleniowe biezacej ich dziatalnosci, nie zmieniajg natomiast warunkéw funkcjo-
nowania sektora, jak réwniez nie przyczyniaja sie do jego rozwoju instytucjonalnego. Sposoby dystrybucji
tych srodkéw budza ponadto kontrowersje, co potwierdzaja opinie przedstawicieli sektora szkoleniowe-
go, ktdrzy w ksztatcie zapytan ofertowych widzg instrument jakosci swiadczonych ustug i konkurowania
wyfacznie - czesto zanizong - cena.

Analizujac strategie rekrutacyjne i szkoleniowe pracodawcéw, mozna wnioskowac o stabosci strategicz-
nego i dlugofalowego podejscia do zarzadzania rozwojem pracownikéw w przedsiebiorstwach i instytu-
cjach. Kadra zarzadzajaca bardzo rzadko postuguje sie w praktyce zarzadzania i doskonalenia kadr takimi
instrumentami, jak system oceny kompetencji pracownikéw czy indywidualne plany rozwoju pracowni-
kow. Wyniki wskazuja takze na deficyty w wykorzystywaniu takiego narzedzia rozwoju firmy, jakim jest cy-
kliczne okreslanie potrzeb szkoleniowych z perspektywy przedsiebiorstwa czy instytucji. W zwigzku z tym
trudne staje sie okreslenie faktycznego stanu kompetencji pracownikéw i identyfikacja luk, ktére uzupet-
nione mogtyby prowadzi¢ do wzrostu efektywnosci dostepnych w firmie zasobdw ludzkich. W efekcie pra-
codawcy, cho¢ w ogromnej wiekszosci sg niezadowoleni z kompetencji kandydatéw do pracy, w stosunku
do oceny swojej kadry emanujg nadmiernym optymizmem. Wszystkie te czynniki sktadaja sie na niski od-
setek uczestnictwa przedsiebiorstw w ustawicznym ksztatceniu zawodowym. Tymczasem, jak prognozuje
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badanie Foresight kadr nowoczesnej gospodarki (Matusiak et al. 2009), beda wzrasta¢ oczekiwania co do
poziomu kompetencji pracownikéw i zmieni sie zapotrzebowanie na ich rodzaj. Tym samym pojawi sie
potrzeba lepszego dtugoterminowego dopasowania kompetencji posiadanych przez kadry do zapotrze-
bowania na nie, a,priorytetem dzisiejszych pracodawcéw powinno by¢ prognozowanie i planowanie roz-
woju zasobéw kadrowych w firmach. Bez prowadzenia analiz i planowania, wiele przedsigbiorstw moze
nie by¢ w stanie dalej sie rozwija¢ i zaspokajac¢ oczekiwan klientéw z powodu braku wykwalifikowanych
kadr” (Ibidem, s. 12).

Pracodawcy jeszcze stosunkowo stabo wykorzystujg swéj wewnetrzny potencjat do ksztatcenia pracow-
nikéw i podnoszenia ich kompetencji. Swiadczy o tym proporcja pracodawcéw korzystajacych ze szkolen
wewnetrznych i zewnetrznych. W 2010 r. byto niemal dwukrotnie mniej podmiotéw, ktére bazowaty na
swoim wewnetrznym potencjale szkoleniowym w stosunku do korzystajacych z zewnetrznych treneréw.
Szkolenia wewnetrzne sg obecnie domeng raczej firm duzych, nieco czesciej takze firm rozwijajacych sie/
innowacyjnych. W parze z ich wykorzystywaniem czesciej deklarowano korzystanie z systemu oceny kom-
petencji pracownikéw czy indywidualnych planéw rozwoju, co moze $wiadczy¢ o istnieniu pewnej poli-
tyki szkoleniowej w przedsiebiorstwie czy instytucji. Wéréd wszystkich pracodawcéw stosowat je jednak
tylko co czwarty, co drugi wéréd szkolacych, a co 10 opierat ksztatcenie pracownikéw wylgcznie na tej
formie. Strategie odwrotna, tj. opieranie sie wylgcznie na zewnetrznych kursach stosowata potowa przed-
siebiorcéw. Tymczasem, obierajac za punkt poréwnawczy Stany Zjednoczone, mozemy zauwazyc¢ istotne
dysproporcje: niemal cata pula szkolen w przedsiebiorstwach (98%) jest realizowana przez treneréw we-
wnetrznych zatrudnionych w nich na state, a tylko niewielki utamek wszystkich szkolen jest prowadzony
przez zewnetrzne firmy szkoleniowe (2%) (za: Saratoga 2009).

Polscy pracodawcy w duzym stopniu nie czuja sie odpowiedzialni za rozwéj kompetencji zawodowych
pracownikéw. Wsrdéd wszystkich kategorii przedsiebiorstw dominuje polityka poszukiwania na rynku,
a nastepnie rekrutowania pracownika w petni lub niemal w petni przygotowanego do wykonywania
swoich obowigzkdéw. Poszukujac najlepszych kandydatéw na rynku, firmy stosuja ,strategie sita’, a w tym
procesie decydujace znaczenie ma ocena ich kompetendji i przygotowania zawodowego. W odniesieniu
do zatrudnionej juz kadry najczesciej nie prowadza szkolen, gdyz oceniaja, ze nie jest im to potrzebne
w pracy. Zatem to brak zawodowych motywacji do doskonalenia i rozwoju wtasnych kompetencji stanowi
najsilniejsza bariere wzrostu poziomu doksztatcania sie dorostych Polakéw.



Szkoty ponadgimnazjalne
i wyzsze w czasach nizu
demograficznego

Czy rynek ksztatcenia na poziomie ponadgimnazjalnym i wyzszym
odczuwa skutki wchodzacego do szkdt nizu demograficznego?
Jak na to zagrozenie reagujg szkoty? Jakie konsekwencje dla rynku
pracy mogg przyniesc¢ okreslone strategie dziatania szkot?

Przeprowadzane analizy wskazuja, ze szkoty ponadgimnazjalne
i wyzsze w sytuacji zagrozenia, jakie powoduje niz demograficz-
ny przyjmujg odmienne strategie dziatania — mozna zatem po-
wiedzie¢, ze niz w jakim$ stopniu przyczynit sie do wzrostu ich
innowacyjnosci. Ponadto, zarowno w szkolnictwie ponadgimna-
zjalnym, jak i wyzszym zauwaza sie powolne zmiany w zakresie
preferencji kandydatéw na studia. Czy mozna zatem powiedziec,
ze niz demograficzny staje sie gtéwnym reformatorem polskiego
systemu ksztatcenia?
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Szkoty ponadgimnazjalne i wyzsze
w czasach nizu demograficznego

Analiza sytuacji na rynku edukacyjnym, uwzgledniajaca strukture placéwek edukacyjnych i zmiany popu-
larnosci kierunkéw ksztatcenia w poszczegdlnych typach jednostek, nie moze pomijac szkolnictwa ponad-
gimnazjalnego. Bez wzgledu, z jednej strony, na obowiazek nauki do 18 roku zycia, a z drugiej na wartos¢
wskaznika skolaryzacji na poziomie wyzszym, ten szczebel edukacji nalezy uznac za czynnik determinuja-
cy w znacznym stopniu ksztatt struktury zawodowej w kraju. Swiadczy o tym kilka przestanek. Po pierwsze,
przewazajaca liczba szkét ponadgimnazjalnych daje mozliwos¢ zdobycia zawodu, ktéry w dalszej kolej-
nosci moze okreslac sciezke kariery edukacyjnej absolwentéw. Po drugie, na tym etapie edukacji mozli-
we jest podniesienie wyksztatcenia zawodowego do sredniego, ktére, w badaniach struktury spotecznej,
jest przywotywane jako jeden z kluczowych czynnikéw jej modernizacji (Wasilewski 2006). Wreszcie, po
trzecie, zjawiska obserwowane na rynku szkolnictwa ponadgimnazjalnego pozwalaja lepiej przewidywac,
rozumiec i ttumaczyc¢ zjawiska zachodzace w szkolnictwie wyzszym.

Zmiany, jakie obserwuje sie w szkolnictwie ponadgimnazjalnym maja niewatpliwy wptyw na procesy, kté-
re mozna zidentyfikowac w sektorze akademickim. Nie ulega zatem watpliwosci, ze oba systemy sg ze
soba silnie sprzezone - im lepiej dziata system ksztatcenia ponadgimnazjalnego, tym fatwiej osiagna¢ in-
stytucjom akademickim zamierzony cel (np. ksztattowac elity zawodowe i spoteczne). Nie oznacza to jed-
nak, ze wszystkie problemy systemu edukacji na poziomie wyzszym sa rezultatem ztego funkcjonowania
szkét ponadgimnazjalnych. Niejednokrotnie same uczelnie swiadomie rezygnuja z przypisanej im funkcji
selekcyjnej, skupiajac sie na dziataniach majacych na celu zachecenie jak najwiekszej liczby kandydatow
do studiowania w konkretnej szkole. Problem ten nabiera nowego znaczenia w konteks$cie nadciggajace-
go nizu demograficznego, ktéry moze sprzyja¢, czy wrecz zmuszac szkoty wyzsze do stosowania strategii
Lim wiecej, tym lepiej”. Na zmiany demograficzne nalezy jednak spojrze¢ nie tylko jak na zagrozenie, ale
tez jak na szanse, ktéra powinna zosta¢ wykorzystana przez szkoty wyzsze. Jest to szansa na zmiany jako-
Sciowe w ksztatceniu na poziomie wyzszym, w tym na otwarcie sie uczelni na réznych klientéw i na rézne
grupy wiekowe (np. osoby starsze).

W zwiazku z powyzszymi kwestiami w niniejszym rozdziale postanowilismy poszuka¢ odpowiedzi na na-
stepujgce pytania:

1. W zakresie analizy kierunkéw w szkotach ponadgimnazjalnych:
«  Jaka jestijak zmienia sie struktura szkét na poziomie ponadgimnazjalnym?

«  Czy mozna zaobserwowac zmiany w liczbie uczniéw poszczegélnych rodzajow szkét ponadgim-
nazjalnych?



«  Jak ksztattuja sie preferencje uczniéw w zakresie ponadgimnazjalnych kierunkéw ksztatcenia
zawodowego?

2. W zakresie analizy kierunkéw ksztatcenia w szkotach wyzszych:

«  Jaka jest i jak zmienia sie struktura szkét na poziomie wyzszym. Ktére ze szkét sa w wiekszym
stopniu narazone na konsekwencje wynikajace z nizu demograficznego, a ktére powinny bez
wiekszych probleméw stawi¢ mu czota?

«  Jakie strategie stosuja szkoty wyzsze, aby, mimo nizu demograficznego, przetrwac na rynku edu-
kacyjnym?

«  Jakksztattujg sie preferencje studentéw w zakresie kierunkdw ksztatcenia na poziomie wyzszym?

Rozdziat ten rozni sie od poprzednich rozdziatéw nie tylko specyfikg danych, na ktérych zostaty oparte
przedstawione w nim analizy (dane sprawozdawcze GUS i SIO), ale tez petni odmienne funkcje. Jego gtéw-
nym celem jest zarysowanie instytucjonalnego kontekstu utatwiajgcego interpretowanie wynikéw badan
sondazowych, ktére zostaty zaprezentowane we wczesniejszych rozdziatach.

Szkoty ponadgimnazjalne w 2011 r. - informacje
ogolne

Analizg objeto 8 typow szkét prowadzacych szkolnictwo na poziomie ponadgimnazjalnym: licea ogélno-
ksztatcace, licea uzupetniajace dla absolwentow zasadniczych szkét zawodowych, licea profilowane, szkoty
policealne (ponadgimnazjalne), technika, technika uzupetniajace dla absolwentéw zasadniczych szkét za-
wodowych, zasadnicze szkoty zawodowe, szkoty artystyczne®? oraz kolegia nauczycielskie i pracownikéw
stuzb spotecznych. Wykorzystane zostaty dane ze spisu wrze$niowego 2010 r. (zawierajace réwniez czes¢
informacji z 2009 r.) oraz ze spisu marcowego 2011 r. Umozliwito to dokonanie poréwnania interesujacych
nas informacji dla trzech punktéw czasowych®.

Pierwszg istotng informacja jest brak znaczacych zmian w liczebnosci szkét prowadzacych szkolnictwo
ponadgimnazjalne (wykres 4.1). W stosunku do 2009 r. nieznacznie wzrosta liczba licebw uzupetniajacych
oraz szkot policealnych, a wiec podmiotow oferujacych stosunkowo szybka zmiane (uzupetnienie) kwalifi-
kacji. Mozna to uznac za odpowiedz rynku edukacyjnego na istniejacy popyt. Zmniejszyta sie liczba tech-
nikéw. Zasadniczym pytaniem jest, czy i jaki zwigzek te niewielkie zmiany maja z liczbg 0séb ksztatcacych
sie w poszczegdlnych typach szkét.

Trzeba doda¢, ze w 2011 r. nie funkcjonowato 190 szkét ponadgimnazjalnych dziatajacych rok wezesdniej
(potowa z nich to szkoty policealne, 12% licea ogdlnoksztatcace, po 9% technika i licea uzupetniajace).
Pojawito sie 159 nowych podmiotéw (47% szkoty policealne, 16% licea ogdlnoksztatcace, po 12% licea
uzupetniajace i szkoty artystyczne). Bilans ten w ujeciu regionalnym zostat przedstawiony dalej>*.

%2 Kategoria ta objeta: policealne szkoty artystyczne, Poznanska Szkote Chéralng, szescioletnie ogdlnoksztatcace szkoty muzyczne | stopnia, sze-
Scioletnie ogdlnoksztatcace szkoty muzyczne Il stopnia, szescioletnie ogdlnoksztatcgce szkoty sztuk pieknych, szescioletnie szkoty muzyczne |
stopnia, szescioletnie szkoty muzyczne Il stopnia, szescioletnie szkoty sztuki tanca, czteroletnie szkoty muzyczne | stopnia, czteroletnie szkoty
muzyczne |l stopnia, czteroletnie szkoty sztuki cyrkowej, czteroletnie licea plastyczne, dziewiecioletnie ogdlnoksztatcace szkoty baletowe, dzie-
wiecioletnie szkoty sztuki tafca.

5:

Dane prezentowane dla 2009 r. dotycza wytacznie tych szkét, ktére prowadzity (kontynuowaty) dziatalnoé$¢ w roku szkolnym 2009/2010 lub
2010/2011.

%

W bilansie tym jest mowa o szacunkowej liczbie szkot, gdyz z ostroznoscia nalezy podchodzi¢ do liczby szkét w wojewddztwie dolnoslaskim.
Z analizy zostat wytaczony caty powiat olesnicki ze wzgledu na stwierdzone nierzetelnosci w spisie.

Szkoty
ponadgimnazjalne

w 2011 r. - informacje
ogolne
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Wykres 4.1.

Zmiany liczebnosci szkét prowadzacych szkolnictwo ponadgimnazjalne w latach 2009-2011

(dane procentowe, N, .=14071,N, . =14141, N,  =13159)

o
(€]
=
o
=
]
N
o
N
8]
(1)

LO 25,6
25,8
10,1
LO uzup. dla abs. ZSZ 9140,1
B 2011 (marzec) 3,5
LProf 3;67

B 2010

. 19,6
Szk. policealne 19,7
M 2009 18,9
15,8
Tech 15,9
16,7
53
Tech uzup. dla abs. ZSZ 5,4
5,1
13,3
757 13,3
13,7
6,0
Szk. artyst. 5,9
6,0
. 0,7
Kolegia I 0,7
0,7

Skrécone nazwy typow szkot, ktérymi postugujemy sie réwniez w dalszej czesci tekstu oznaczaja, kolejno: LO - licea
ogdlnoksztatcace, LO uzup. dla abs. ZSZ - licea ogolnoksztatcace dla absolwentéw zasadniczych szkot zawodowych,
LProf - licea profilowane, Szk. policealne - szkoty policealne (ponadgimnazjalne), Tech - technika, Tech uzup. dla abs.
ZSZ - technika uzupetniajace dla absolwentéw zasadniczych szkét zawodowych, ZSZ - zasadnicze szkoty zawodowe,
Szk. artyst. - szkoty artystyczne, Kolegia - kolegia nauczycielskie i pracownikéw stuzb spotecznych.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Systemu Informacji O$wiatowe;j.

Warto uwzglednic¢ zmiany w liczbie poszczegdlnych typdw szkét w wojewddztwach. Informacja ta stanowi
rozwiniecie i uzupetnienie danych zaprezentowanych na wykresie 4.1. Wartosci w tabeli 4.1 nalezy inter-
pretowacé w odniesieniu do liczby szkét w wojewddztwie wg stanu na wrzesien 2010 r,, podanej w nawia-
sach w wierszach, a liczby ostatniego wiersza (ogétem) w odniesieniu do liczby szkét danego typu podanej
w nawiasach w kolumnie.

Ogotem, w stosunku do liczby placéwek w 2010 r., ubyto szacunkowo 31 szkét ponadgimnazjalnych, z cze-
go najwiecej w wojewoddztwie dolnoslgskim. Bilans ten jest w najwiekszym stopniu ujemny w przypadku
szkét policealnych, a wiec typu placéwek charakteryzujacego sie wieksza w stosunku do pozostatych dy-
namika powstawania i zamykania. Mozna w tym przypadku méwi¢ o duzej elastycznosci na malejacy - co
pokaze bilans liczby uczniéw - popyt.



Tabela 4.1.

Zmiany w liczebnosci szkét ponadgimnazjalnych w 2011 r. w Polsce w stosunku
do wrzesnia 2010 r.

Szkoty

ponadgimnazjalne
w 2011 r. - informacje

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Systemu Informacji O$wiatowe;.

W4réd wojewddztw notujacych wzrost liczby szkét ponadgimnazjalnych sa: kujawsko-pomorskie, mazo-
wieckie, podkarpackie i zachodniopomorskie. W skali kraju najwiecej ubyto szkét policealnych (23) oraz
technikdéw (12) i technikéw uzupetniajgcych (9). Nie zmienita sie ogdlna liczba licedw ogdInoksztatcacych.
W ogdlnej liczbie szkét danego typu przybyto jedynie 11 szkét artystycznych, 5 licedw uzupetniajacych
i 2 kolegia. Co ciekawe, nie ulegta istotnej zmianie liczba istniejacych liceéw profilowanych (zniknety czte-
ry, pojawito sie jedno). W sytuacji, gdy podjeta jest zapowiadana od dtuzszego czasu decyzja o wygaszaniu
ksztatcenia w tego typu szkotach od wrzesnia 2012 r. (wstrzymanie rekrutacji), ten brak zmian moze wska-
zywac, ze szkoty te do ostatniej chwili prowadzity nabér i — jak pokazuje w dalszej czeici bilans uczniéw
w tego typu szkotach - robity to z powodzeniem.

Po podsumowaniu bilansu osobno dla liceéw ogdlnoksztatcacych (w tym uzupetniajacych) oraz pozosta-
tych typow szkoét ponadgimnazjalnych, w wiekszosci ksztatcacych w konkretnym zawodzie, okaze sie, ze
w skali kraju przybyto 5 szkét ogoéinoksztatcacych, ale ubyto 36 szkét,zawodowych” Warto bedzie przy-
gladac sie tej roznicy w kolejnych latach. Powinna sie ona zwieksza¢, biorac pod uwage dazenia do zwiek-
szenia liczby 0séb z wyksztatceniem $rednim i stworzenia szerszych mozliwosci ksztatcenia na poziomie
wyzszym (szerzej o formule 80:20 i reformach szkolnictwa ponadgimnazjalnego napisano m.in. w publika-
¢ji zbiorowej Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce — raport podsumowujqcy pierwszq edycje badari realizowanq
w 2010 roku (Bilans 2011).
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ogolne

Woewsdztwo | 0 | GbaTeg | Lol | Lo | Tech | "Gibe” | ZSZ | g | Kolegi | Ogstem

(1417) (2779) ZS7Z (758) (835)
Dolnoslaskie (1023) 3 -2 -3 - -3 1 -1 2 0 -
Kujawsko-pomorskie
(871) 4 0 0 6 = =) -1 -1 0 6
Lubelskie (879) 2 0 1 =3} 0 -1 -1 0 -2
Lubuskie (383) 0 0 0 1 =3 0 -1 0 0 -3
Loédzkie (971) -2 0 0 -4 0 0 0 0 0 -6
Matopolskie (1141) -1 0 0 2 -2 0 -1 1 0 -1
Mazowieckie (1717) 2 0 0 -3 0 1 0 3 1 4
Opolskie (361) 0 1 0 -1 0 0 -1 0 0 -1
Podkarpackie (713) -2 -1 0 3 0 2 0 1 3
Podlaskie (479) -1 0 0 -5 0 -1 0 5 0 -2
Pomorskie (860) 0 = = 2 1 -2 0 1 -1 -1
Slaskie (1636) 1 -1 0 -4 0 -2 4 0 0 -2
Swietokrzyskie (476) -3 2 0 -2 0 0 0 -3
Warminsko-mazurskie
(587) -2 1 0 0 -2 -2 -1 -1 1 -6
Wielkopolskie (1309) 1 3 1 -7 1 -3 0 0 0 -4
Zachodniopomorskie
(696) 0 1 0 2 0 0 -1 2 0 4
Ogodtem (14102) 0 5 -3 - -12 <) -2 11 -
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Dynamika zmian w liczbie uczniéw
w poszczegOlnych typach szkoét
ponadgimnazjalnych

Liczba ucznidéw uczacych sie w poszczegélnych typach szkét ponadgimnazjalnych nie ulegta duzym zmia-
nom w analizowanym okresie czasu, niemniej jednak, ze wzgledu na wartosci bezwzgledne (1% to w przy-
blizeniu 20 tys. uczniéw), warto zwréci¢ uwage na kilka szczegétéw (wykres 4.2).

Po pierwsze, w stosunku do roku szkolnego 2009/2010 wzrosta liczba uczniéw liceéw ogdlnoksztatcacych
(0 0,8 punkta procentowego) oraz technikédw (o 0,7 punkta procentowego). Praktycznie zadnym zmianom
nie ulegta liczba uczacych sie w liceach profilowanych, zasadniczych szkotach zawodowych, szkotach ar-
tystycznych i kolegiach. Zmalata, cho¢ jest nieco wieksza niz w roku szkolnym 2008/2009, liczba uczacych
sie w liceach uzupetniajacych.

Najbardziej,dynamicznym” (pod wzgledem liczby uczacych sie) rynkiem ustug w szkolnictwie ponadgim-
nazjalnym wydaja sie by¢ szkoty policealne — w ich przypadku wida¢ najwieksze zmiany w analizowanym
okresie czasu. Prawdopodobnie jest to zwigzane ze specyfika ksztatcenia — wzgledem pozostatych typow
szkot — ktdre moze zakonczyc sie uzyskaniem zawodu juz w ciggu jednego roku szkolnego. Ponadto, w tym
typie szkdt, zauwazalnym (m.in. w raportach NIK) zjawiskiem sg duze nabory, zaréwno w stosunku do nie-
wielkiej liczby absolwentéw, ktérzy zdali egzaminy zawodowe, jak i liczby 0séb przystepujacych do tych
egzaminow. Zostato to uwzglednione przez Ministerstwo Edukacji Narodowej w zmianie sposobu finanso-
wania tych szkoét, wchodzacej w zycie we wrze$niu 2012 r.

Warto zwrdéci¢ uwage rowniez na fakt, ze w 2011 r., w stosunku do 2010 r., liczba uczniéw technikéw wzro-
sta, podczas gdy ogdlna liczba placéwek tego typu, jak wida¢ na wykresie 4.1., zmalata.

Wykres 4.2.

Zmiany w liczbie uczniow ksztatcacych sie w poszczegdlnych typach szkét ponadgimnazjalnych

w Polsce w latach 2009-2011 (dane procentowe, N, . =1979794, N, =2081761, N, =1893054)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Systemu Informacji O$wiatowe;j.



Na wzglednie statym poziomie utrzymuje sie liczba uczniéw zasadniczych szkét zawodowych. Moze to  Dynamika zmian

wskazywac na niestabnace zainteresowanie wybranymi kierunkami ksztalcenia zawodowego (co suge-  w liczbie uczniow

rujg wyniki zaprezentowane w dalszej czesci), ktore, rowniez w opinii pracodawcéw, sa atrakcyjne i po-  w poszczegéinych

zadane®. typach szkot
ponadgimnazjalnych

Uwagi wymaga réwniez bilans uczniéw w ujeciu regionalnym. Do sporzadzenia bilansu wykorzystano

danedla2010r.i2011 r,, uwzgledniajac tylko te szkoty, ktére prowadzity dziatalno$¢ w obu okresach (tabe-

la 4.2). Tylko nieliczne kategorie w tabeli majg bilans dodatni (przypadek licedw profilowanych i kolegiéw),

dlatego tez tabela zostata pokolorowana w sposéb odmienny niz tabela 4.1. Dzieki temu tatwiej interpre-

towac¢ dynamike spadku liczby uczniéw, ktéry nastapit we wszystkich wojewddztwach.

Tabela 4.2.

Bilans procentowy liczby uczniéw w szkotach ponadgimnazjalnych w wojewédztwach w Polsce
w 2011 r. w stosunku do 2010 r. (procentowanie wierszowe, N=13912)

Wojewsdztwo 0| gy abe 52 feann dia abs. 257 Kolegia
Dolnoslaskie =1%) -15 -7
Kujawsko-pomorskie -16 -8 -13
Lubelskie -13 -8

Lubuskie =17 -19

todzkie -25 -9

Matopolskie -17 -18

Mazowieckie -23 =i

Opolskie -17 -14

Podkarpackie -13 =19

Podlaskie -17 -10

Pomorskie -20 -20

Slaskie -24 -16

Swietokrzyskie -22 -8

Warminsko-mazurskie | -18 -20

Wielkopolskie -16

Zachodniopomorskie -1

Ogotem -14

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Systemu Informacji O$wiatowe;j.

% Por. m.in. wyniki analiz zaprezentowane w Kompleksowym programie rozwojowym szkolnictwa zawodowego w wojewddztwie dolnoslgskim,
http://obserwatorium.dwup.pl/biblioteka/raporty?page=2 (data dostepu 28.12.2011). 181
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Najwieksze spadki mozna zaobserwowad, w zasadzie dla kazdego z wojewddztw, w ramach procento-
wego spadku liczby ucznidéw szkét policealnych. Spadki te siegajg od 25 (tédzkie, mazowieckie) do 50%
(podlaskie) w stosunku do ogdlnego bilansu na poziomie wojewddztwa. W dalszej kolejnosci spadki do-
tycza licedw ogolnoksztatcacych, licedw uzupetniajacych i technikdw. W przypadku tych szkét najwiek-
szy spadek liczby ucznidow odnotowaly licea w wojewddztwie zachodniopomorskim, t6dzkim i slaskim.
Stosunkowo najmniej stracity licea profilowane, kolegia i szkoty artystyczne. Jakkolwiek dla kazdego typu
szkoty z osobna da sie zauwazy¢ zréznicowanie regionalne, wzér spadkéw zwigzany wiasnie z typem
szkoty jest mniej wiecej jednakowy. Nominalne wartosci spadkéw zostaty zaprezentowane w tabeli B1
w zataczniku.

Aby uzupetni¢ powyzsze informacje, warto postawic sobie nastepujace pytanie: czy spadek, przyrost badz
wzgledny brak zmian w liczbie uczniéw (abstrahujac od wielkosci przyrostu lub spadku) wiaze sie przede
wszystkim z typem analizowanej szkoty, czy tez maja na to wptyw inne czynniki, np. wielko$¢ szkoty (mie-
rzona liczba oddziatéw) lub wielkos¢ miejscowosci, w ktdrej znajduje sie szkota*s.

Typ szkoty okazat sie pierwszym kryterium réznicujagcym zmiane w liczebnosci uczniéw. Spadek liczby
uczniéw jest dominujaca kategorig w przypadku szkét policealnych, liceéw uzupetniajacych i technikow
uzupetniajacych (w tej kategorii 3% szkdt). W przypadku dwdch ostatnich typdw tendencja ta jest zgodna
zdecyzja, na mocy ktorej szkoty tego typu zostana zlikwidowane, a na ich miejsce pojawig sie licea ogé6Ino-
ksztatcace dla dorostych. Dla pozostatych typdw szkét, czyli: liceum ogélnoksztatcacego, liceum profilowa-
nego, technikum, zasadniczej szkoty zawodowej i szkoty artystycznej dominujaca kategorig byt wzgledny
brak zmian®’ (dla technikum 85%).

1. Szkoty policealne i licea uzupetniajace:

«  poza tym, ze wzglednie najczesciej notujg spadki, to sa jednoczesnie najbardziej ,dynamiczng”
grupa szkot, tzn. wystepuje tam najwiekszy odsetek przyrostéw liczby uczniéw, szczegdlnie przy
wylgczeniu szkét bardzo matych (liczacych maksymalnie 2 oddziaty szkolne): ponad 20% szkét
zwiekszyto liczbe uczniéw w stosunku do 2010 r.;

«  wsrod szkot bardzo matych nalezacych do tej grupy najwiecej spadkéw zanotowaty szkoty ulo-
kowane na wsiach lub w miastach do 5 tys. mieszkarncéw®® (ponad 70%), a najwiecej przyrostow
szkoty z 7 najwiekszych miast Polski (ponad 15%).

2. Zasadnicze szkoty zawodowe i szkoty artystyczne:

«  rdznig sie przede wszystkim pod wzgledem spadkéw, przy czym najwiecej spadkéw zanotowaty
szkoty bardzo mate (niecata 1/3 szkdt), a najmniej szkoty srednie i duze (spadek w 20% szkot);

«  w przypadku szkét bardzo matych, uczniéw tracity w tej grupie przede wszystkim zasadnicze
szkoty zawodowe (ponad 40%, przy 25% w przypadku szkét artystycznych).

3. Technika:

« o stabilnosci liczby uczniéw decydowata przede wszystkim wielkos¢ szkoty. 1/3 najmniejszych
szkét odnotowata spadek liczby uczniéw, podczas gdy szkoty srednie i duze (liczace powyzej 8
oddziatéw) w ponad 90% przypadkéw nie zanotowaty istotnych zmian.

¢ Do budowy modelu wykorzystano drzewo klasyfikacyjne typu CHAID, oszacowanie metoda chi2, p<0,05. Z analizy ze wzgledu na matg liczeb-
nos¢ zostaty wytaczone kolegia.

57 Wzgledny brak zmian oznacza zachowanie status quo w liczbie ucznidéw lub zmiane mieszczaca sie w granicach +/- 5% liczby ucznidéw w stosun-
ku do2010r.

% SIO oferuje zmienng ,klasa wielkosci miejscowosci’, w ktérej znajduje sie szkota, przyjmujaca 3 wartosci: wies, miasto do 5 tys. mieszkancow
i miasto powyzej 5 tys. mieszkancéw. Analitycznie wyodrebnilismy czwartg kategorie obejmujaca najwieksze miasta Polski, liczace powyzej 400
tys. mieszkanicow (jest 7 takich miast: Warszawa, Krakow, £édz, Wroctaw, Poznan, Gdarisk, Szczecin).



4. Licea ogo6lnoksztatcace:

«  podobnie jak w przypadku technikéw, najwiekszy wptyw na stabilnos¢ liczby uczniéw miata
wielkos¢ szkoty; szkoty duze (liczace powyzej 15 oddziatéw) w 97% przypadkéw nie odnotowaty
istotnych zmian;

«  w przypadku szkét bardzo matych, najczesciej tracacych uczniéw, najwiecej spadkdéw mozna za-
obserwowac w miastach powyzej 5 tys. mieszkancow, ale z wytaczeniem 7 najwiekszych miast;

«  sposrod szkot matych (powyzej 2, lecz nie wiecej niz 8 oddziatéw) najbardziej stabilne byty te
ulokowane na wsiach i w miastach do 5 tys. mieszkancéw.

5. Licea profilowane:

- dominujaca kategoria (ponad % szkot) byt wzgledny brak zmian.

Dynamika liczby uczniéw w okresie 2010-2011 r6zni sie ze wzgledu na analizowany typ szkoty, ale kluczo-
wym czynnikiem wydaje sie by¢ wielko$¢ szkoty, potwierdzajaca starg zasade, ze najbardziej zagrozone
w sytuacji zmiany sg podmioty najmniejsze, podczas gdy duze i silne radza sobie lepiej. Na poziomie za-
prezentowanego modelu statystycznego mozna stwierdzi¢, ze niz demograficzny uderza przede wszyst-
kim w mate szkoty. Warto przy tym pamieta¢, ze konsekwencje tego zjawiska (np. zamykanie szkot lub
powstrzymanie sie od takiej decyzji) trzeba rozpatrywac¢ jednostkowo, z punktu widzenia konkretnego
samorzadu, placéwki i zachodzgcego w tym otoczeniu przetargu intereséw.

Dynamika zmian w ponadgimnazjalnym
szkolnictwie zawodowym

Na zmiany liczby uczniéw przygotowujacych sie do wykonywania zawodu mozna spojrze¢ przez pry-
zmat typow szkdt, oferujacych konkretny zawéd (szkoty policealne, technika, technika uzupetniajace,
zasadnicze szkoty zawodowe i szkoty artystyczne), profil ksztatcenia (licea profilowane) lub specjalno-
sci (kolegia nauczycielskie i pracownikéw stuzb spotecznych). W tym punkcie skupimy sie na pierwszej
z tych grup®.

W stosunku do analizowanej we wczesniejszej edycji badan liczby absolwentéw poszczegélnych kie-
runkow ksztatcenia w szkolnictwie gimnazjalnym (Jelonek, Szczucka 2011), mozna zauwazy¢ trwatos¢
trendu polegajacego na wyborze kierunkdéw, ktérych ukonczenie daje tytut technika. Wéréd uczniow
analizowanych typéw szkét zdecydowanie dominujaca grupe stanowili technicy. W tabeli 4.3 zapre-
zentowano najpopularniejsze kierunki ksztatcenia, w ktérych uczy sie 1% i wiecej ogétu ucznidéw
szkot policealnych, technikéw, technikéw uzupetniajacych, zasadniczych szkét zawodowych i szkét
artystycznych.

%% Odnotujmy tylko, w przypadku liceéw profilowanych (704 jednostki), ze najwiecej uczniéw wybrato profil zarzadzanie informacja (31%), ekono-
miczno-administracyjny (26%), socjalny (19%), ustugowo-gospodarczy (13%) i ksztattowanie srodowiska (5%) N=39056. Oznacza to brak zmian
w stosunku do roku poprzedniego.

Dynamika zmian

w ponadgimnazjalnym
szkolnictwie
zawodowym
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Tabela 4.3.

Najpopularniejsze kierunki (1% i wiecej) ksztatcenia zawodowego w 2011 r. wg liczby uczacych sie
(N=1106643)

Kierunek ksztalcenia 4 Zb a Proc.elnt Liczba jec_lnostek
uczniow ucznidw oferujacych kierunek
Technik informatyk 86563 7,8% 1146
Technik ekonomista 65436 5,9% 691
Muzyk 55672 5,0% 676
Technik hotelarstwa 46550 4,2% 528
Technik administracji 40534 3,7% 621
Technik mechanik 40214 3,6% 784
Technik budownictwa 39765 3,6% 504
Mechanik pojazdéw samochodowych 39348 3,6% 907
Technik zywienia i gospodarstwa domowego 31394 2,8% 460
Technik logistyk 30356 2,7% 446
Kucharz matej gastronomii 29336 2,7% 1083
Fryzjer 25036 2,3% 713
Technik ustug kosmetycznych 24202 2,2% 477
Technik bezpieczenstwa i higieny pracy 23523 2,1% 452
Technik ustug fryzjerskich 22978 2,1% 483
Technik pojazdéw samochodowych 22641 2,0% 299
Technik handlowiec 22465 2,0% 519
Sprzedawca 21528 1,9% 732
Technik architektury krajobrazu 19199 1,7% 314
Technik elektronik 18908 1,7% 245
Technik organizacji ustug gastronomicznych 18714 1,7% 281
Technik obstugi turystycznej 17015 1,5% 375
Kucharz 16822 1,5% 276
Technik rolnik 16163 1,5% 395
Technik mechatronik 14476 1,3% 188
Technik elektryk 14295 1,3% 323
Technik organizacji reklamy 11427 1,0% 206

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Systemu Informacji O$wiatowe;j.

Spoza zawodéw przynalezacych do Sredniego personelu technicznego w tej grupie znalezli sie muzycy,
mechanicy pojazdéw samochodowych oraz pracownicy ustug osobistych (kucharz matej gastronomii,
fryzjer, sprzedawca, kucharz). Oczywiscie sa tez zawody techniczne rzadko wybierane, lecz sytuacja ta
w wiekszym stopniu zdaje sie dotyczy¢ zawodow rzemieslniczych i robotniczych oferowanych przez wiek-
szg liczbe jednostek (tabela 4.4).




Tabela 4.4. Dynamika zmian

w ponadgimnazjalnym
szkolnictwie
zawodowym

Najrzadsze kierunki ksztatcenia w 2011 r. (<30 uczniéw w skali kraju)

Liczba Liczba jednostek

Kierunek ksztatcenia o " 3
uczniow oferujacych kierunek

Wiertacz odwiertow eksploatacyjnych i geofizycznych 26 1
Technik sztukatorstwa i kamieniarstwa artystycznego 25 2
Operator urzadzen przemystu chemicznego 23 1
Opiekun osoby starszej 21 1
Aktor cyrkowy 21 1
Renowator zabytkéw architektury 21 2
Bibliotekarz 19 1
Technik realizacji dzwieku 19 1
Obuwnik 17 7
Operator maszyn lesnych 17 3
Kominiarz 16 12
Operator maszyn i urzadzen do obrdbki plastycznej 16 3
Technik technologii wyrobdéw skérzanych 12 2
Technik automatyk sterowania ruchem kolejowym 11 1
Korektor i stroiciel instrumentéw muzycznych 1 1
Monter systeméw rurociggowych 10 3
Operator urzadzen przemystu szklarskiego 9 6
Technik tyfloinformatyk 8 1
Technik urzadzen audiowizualnych 8 1
Monter instalacji gazowych 8 6
Technik dzwieku 7 1
Operator maszyn i urzadzen odlewniczych 6 1
Operator urzadzen przemystu ceramicznego 6 1
Optyk-mechanik 5 2
Zegarmistrz 5 5
Technik rybactwa srédladowego 4 1
Technik informacji naukowej 4 1
Modelarz odlewniczy 4 3
Monter instrumentéw muzycznych 4 1
Technik obuwnik 3 1
Zdun 3 3
Monter sieci komunalnych 2 2
Operator maszyn i urzadzen do przetworstwa tworzyw 2 1
sztucznych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Systemu Informacji O$wiatowej.

Czy w obliczu obserwowanego spadku liczby uczniéw w szkotach ponadgimnazjalnych mozna wskazac
kierunki ksztatcenia zawodowego, w ktoérych liczba uczniéw wzrosta w stosunku do roku poprzedniego?
Okazuje sig, ze sytuacja taka wystepuje wytacznie na poziomie konkretnych kierunkéw ksztatcenia, pod-
czas gdy operowanie juz na poziomie grup $rednich klasyfikacji ISCO nie dostarcza twierdzacej odpowiedzi
na to pytanie (wyjatkiem sg operatorzy urzadzen do produkcji wyrobéw chemicznych i fotograficznych).
Zawoddw, ktére maja dodatni bilans w stosunku do 2010 r. jest kilka: technik organizacji reklamy (+155),
technik pozarnictwa (+126), florysta (+84) oraz drukarz, tancerz, technik sztukatorstwa i kamieniarstwa
artystycznego, technik organizacji produkgji filmowe;j i telewizyjnej, technik pszczelarz, blacharz izolacji
przemystowych, mechanik automatyki przemystowej i urzagdzen precyzyjnych, rekodzielnik wyrobéw wté- 185



Szkoty kienniczych, kowal, technik przerébki kopalin statych, aktor cyrkowy, wiertacz odwiertéw eksploatacyj-

ponadgimnazjalne nych i geofizycznych, operator urzadzen przemystu chemicznego (wszystkie przyrosty <10).

i wyzsze w czasach

nizu demograficznego  Nieco wczeéniej byta mowa o dominujacej frakcji technikéw réznych specjalizacji wéréd uczniéw anali-
zowanych szkét. Grupe te mozna utozsamiac przede wszystkim ze srednim personelem nauk fizycznych,
chemicznych i technicznych - kategoria niezmiennie najliczniejsza (wykres 4.3)¢'. Ogdlnie, w grupach po-
szczegdlnych kierunkéw ksztatcenia nie wida¢ wiekszych zmian w relatywnej liczbie uczniéw. W stosunku
do 2010r., nieznacznie wzrdst (0,3 punkta procentowego) procentowy udziat uczniéw w ramach sredniego
personelu nauk fizycznych, chemicznych i technicznych oraz sredniego personelu do spraw biznesu i ad-
ministracji, a zmalat 0 0,5 punkta procentowego procentowy udziat sredniego personelu do spraw zdro-
wia. Odnoszac wyniki ze spisu marcowego 2011 r. do 2009 r., widac, Ze relatywny przyrost uczniéw w dru-
giej, co do liczebnosci, kategorii ,Sredni personel do spraw biznesu i administracji” ma charakter trwaty.

Wykres 4.3.
Poréwnanie liczby uczniow ksztatcacych sie na réznych kierunkach w szkotach zawodowych
w latach 2009-2011 (dane procentowe, N, . =1099025,N, . =1161593, N, =1022878)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Systemu Informacji O$wiatowe;j.

% Dotyczy to wytacznie szkdt prowadzacych dany kierunek ksztatcenia w 2010 r.iw 2011 .

186 ¢ Zwykresu usunieto kategorie, ktére w catym analizowanym okresie czasu nie przekroczyty 1%.



Zawodowe ksztatcenie ponadgimnazjalne w ujeciu regionalnym przyjmuje jednakowy wzér (z drobnymi
odchyleniami): zdecydowanie przewaza ksztatcenie technikdw i Sredniego personelu, w dalszej kolejnosci
w zawodach zwigzanych z ustugami osobistymi i sprzedaza, robotnikdw przemystowych i rzemieslnikéw
(robotnikéw wykwalifikowanych) i pracownikéw biurowych (tabela 4.5). Zmiany w czasie sa niewielkie,
cho¢ zauwazalne w niektdérych kategoriach, np. relatywny wzrost w kategorii ksztatconych technikéw
i pracownikow biurowych oraz spadek w kategorii robotnikow wykwalifikowanych w wojewddztwie dol-
noslaskim lub relatywny, staty wzrost w kategorii ksztatconych pracownikéw ustug osobistych i sprzedaw-

cdw w wojewddztwach matopolskim, mazowieckim i pomorskim.

Tabela 4.5.

Wzgledne zmiany procentowe w ksztatceniu zawodowym w Polsce w latach 2009-2011 wg grup
wielkich ISCO-08 (w nawiasie podano 0goélna liczbe uczniow ksztatcacych sie w danym roku

w wojewodztwie)

Wojewddztwo Rok SRED | BIUR | USLU | ROL [ROBW | OPER | ROBN | Ogdétem
2011 (73279) 9 15,4 100
Dolnoslaskie 2010 (80038) 8,5 15,7 100
2009 (66833) 7,8 15,6 100
2011 (67414) 5,2 18,5 100
Kujawsko- 2010 (70850) 55 | 189 100
pomorskie
2009 (60567) 4,9 17,7 100
2011 (63999) 6,6 16,8 100
Lubelskie 2010 (67770) 6,5 16,9 100
2009 (59167) 59 16,9 100
2011 (30908) 6,1 13,9 100
Lubuskie 2010 (33225) 6 14,2 100
2009 (29119) 6,1 14,2 100
2011 (67880) 55 13,4 100
Loédzkie 2010 (70715) 5,6 13,9 100
2009 (60890) 52 13,5 100
2011 (104029) 8,8 17,9 100
Matopolskie 2010 (106636) 8,8 17,6 100
2009 (97020) 8,3 17,5 100
2011 (116400) 6,8 16,9 100
Mazowieckie 2010 (123387) 6,8 16,9 100
2009 (108364) 6,3 16,7 100
2011 (29205) 58 14,3 100
Opolskie 2010 (30939) 5,6 14 100
2009 (28576) 54 14,3 100
2011 (67195) 49 16,8 100
Podkarpackie 2010 (70400) 51 17,1 100
2009 (67157) 49 17 100
2011 (38609) 74 12 100
Podlaskie 2010(41032) 7,8 12,7 100
2009 (34715) 6,6 11,7 100
2011 (68522) 8,6 19,3 100
Pomorskie 2010(73092) 8,6 19,3 100
2009 (62224) 8,3 19,1 100
2011 (136720) 6,5 16,7 100
Slaskie 2010 (144340) 6,7 16,5 100
2009 (125925) 6,1 16,9 100

Dynamika zmian

w ponadgimnazjalnym
szkolnictwie
zawodowym
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2011 (40863) 88 | 134 100

Swietokrzyskie 2010 (42145) 8,6 14,7 100
2009 (38684) 86 | 137 100

) 2011 (42990) 85 | 185 100
er:;’s‘:;‘;'f 2010 (47303) 106 | 176 100
2009 (40486) 103 | 17,2 100

2011 (105327) 61 | 165 100

Wielkopolskie 2010 (111394) 6,2 16,7 100
2009 (101695) 58 | 168 100

‘ 2011 (45685) 81 | 16 100
ﬁiﬂ‘gﬂﬂ:g 2010 (48327) 84 | 156 100
2009 (41456) 78 | 158 100

2011 (1099025) 7 | 164 100

Ogotem 2010 (1161593) 71 | 165 100
2009 (1022878) 67 | 164 100

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Systemu Informacji Oéwiatowej.

Warte podkreslenia sg drobne réznice charakterystyczne dla grup wojewddztw. Przyktadowo, pod wzgle-
dem udziatu ksztatconych technikéw stosunkowo najmniej jest ich w wojewddztwach matopolskim,
pomorskim i warminsko-mazurskim, a najwiecej w wojewddztwie podlaskim i tédzkim. Wiaze sie to ze
stosunkowo wiekszg liczbg uczniéw ksztatconych w kierunku ustug i sprzedazy w pierwszych trzech woje-
wodztwach, a mniejsza w dwdch ostatnich. W wojewddztwach kujawsko-pomorskim, lubuskim, tédzkim,
opolskim, podkarpackim oraz, co ciekawe, na Slasku i w Wielkopolsce, stosunkowo nieduzy jest udziat
uczniéw w kategorii pracownikéw biurowych.

Zmiany liczby szkét wyzszych i liczby uczniéow
w poszczegolnych typach szkoét

Niz demograficzny, o ktérym wspomnielismy we wprowadzeniu, generuje istotne konsekwencje dla szkoét
wyzszych. O ile liczba szkét, jak dotad, nie ulegfa drastycznej zmianie, to widoczny spadek liczby studen-
téw (o ponad 50 tys. miedzy 2009 r. a 2010 r.) moze stanowi¢ bariere dla dalszego rozwoju czy nawet funk-
cjonowania niektdrych uczelni. Spadek ten jest tym bardziej dotkliwy, ze z roku na rok jest coraz wiekszy,
stad mimo rosnacych wartosci wskaznika skolaryzacji na poziomie wyzszym prognozuje sie, iz liczba kan-
dydatéw na studia wyzsze w dalszym ciggu bedzie malata. Aby petniej scharakteryzowac procesy majace
miejsce w polskim sektorze akademickim, nalezy postawi¢ dwa pytania:

1. Ktdre ze szkot sa w wiekszym stopniu narazone na konsekwencje wynikajace z nizu demograficz-
nego, a ktére powinny bez wiekszych problemoéw stawi¢ mu czota?

2. Jakie strategie stosuja szkoty wyzsze, aby mimo nizu demograficznego przetrwac na rynku edu-
kacyjnym?

Po pierwsze, nalezy zwrdéci¢ uwage na to, ze nominalnie najwieksza liczbe studentéw miedzy 2009 r.
a 2010 r.%2 rokiem stracity wyzsze szkoty ekonomiczne®® (ponad 30 tys. studentdw) oraz tzw. pozostate
szkoty (20 tys. studentéw), wsrdd ktérych dominujg wyzsze szkoty zawodowe oraz uczelnie niepubliczne.
Za spadek liczby studentéw w wyzszych szkotach ekonomicznych odpowiadaja jednak gtéwnie zaliczone
do tej kategorii uczelnie niepubliczne, nieco lepiej wiodto sie w 2010 r. uczelniom publicznym. Znaczng
liczbe studentow (8,8 tys.) stracity tez uniwersytety oraz wyzsze szkoty pedagogiczne (4,3 tys.).

%2 Opisywany trend potwierdzaja dane uwzgledniajace dtuzszg perspektywe czasowa.

% Podziat zgodny z klasyfikacja zaproponowana przez GUS.



Tabela 4.6. Zmiany liczby

szkot wyzszych
Zmiany w liczbie poszczegdlnych typoéw szkét i w liczbie studentéw ksztatcacych sie e y y
i liczby uczniéw
w tych szkotach P
w poszczegdlnych
typach szkot
Szkoty Studenci (w tys.)
Typ szkoly
2009/2010 2010/2011 2009/2010 2010/2011

Ogétem 461 460 1 900,00 1841,30
Uniwersytety* 19 19 535,6 526,8
Wyzsze szkoty techniczne 23 23 317,5 318,7
Wyzsze szkoty rolnicze 7 7 81,2 80,5
Wyzsze szkoty ekonomiczne 80 79 310 2784
Wyzsze szkoty pedagogiczne 18 18 106,8 102,5
Uniwersytety / Akademie medyczne 9 9 60 62
Wyzsze szkoty morskie 2 2 10 10,4
Akademie wychowania fizycznego 6 6 28,2 27,6
Wyzsze szkoty artystyczne 21 22 16,1 16,4
Wyzsze szkoty teologiczne 15 14 7,5 6,8
Szkoty resortu c?brony r)arodi)wej oraz resortu spraw 7 7 19,8 23,7
wewnetrznych i administracji
Pozostate szkoty 254 254 407,4 3874

*  Podziat na typy szkot zgodny z klasyfikacja GUS (klasyfikacja zostata skonstruowana a priori na potrzeby badania
szkot wyzszych, a nastepnie byta konsultowana z przedstawicielami uczelni).

Zrédto: (GUS 2011).

Dla zobrazowania rozmiaru strat, jakie poniosty uczelnie, bardziej istotne od pokazania spadku liczby stu-
dentéw jest zademonstrowanie tego, ktére z poszczegdlnych typéw uczelni utracity ich najwiekszy od-
setek, tracgc tym samym stabilno$¢ rynkowa. Spogladajac z tej perspektywy na uczelnie zauwazamy, ze
najwiekszymi przegranymi kryzysu demograficznego sa mniejsze uczelnie ekonomiczne - ok. 10% mnie;j
studentéw (z zaznaczeniem, iz bardziej ucierpiaty szkoty niepubliczne). Dla uniwersytetéw nominalnie
duza strata w liczbie uczacych sie okazata sie strata odsetkowo mato znaczaca (niewiele ponad 1,5%), po-
twierdzajac ogélne przekonanie, ze sita uniwersytetéw w dobie kryzysu demograficznego jest ich wiel-
kos¢.

Mozemy tez wyr6znic szkoty, ktérym niz demograficzny nie przeszkodzit we wzroscie. Do szkét tych naleza
gtéwnie uczelnie o waskiej specjalizacji (szkoty resortu obrony narodowej oraz resortu spraw wewnetrz-
nych i administracji — wzrost liczby studentéw o ok. 20%, akademie medyczne — ponad 5%). Niewielki
wzrost (ponizej 1% studentéw) odnotowaly tez uczelnie techniczne, ale wzrost ten, na co zwrécimy péz-
niej uwage, ma charakter specyficzny.

Wykres 4.4 wyraznie pokazuje, ze niz demograficzny stanowi zdecydowanie wieksze zagrozenie dla stu-
diéw niestacjonarnych niz dla stacjonarnych. Wskazuje réwniez na specyficzng strategie publicznych szkét
wyzszych, ktérg mozna nazwac ,strategig przesuwania kosztéw’, a ktéra zostanie opisana ponizej. W zasa-
dzie w kazdego typu szkole zmalata liczba studentéw studiéw niestacjonarnych. Biorac pod uwage spadek
procentowy w liczbie uczacych sie na studiach niestacjonarnych zauwazamy, ze pomiedzy 2009r.a 2010 .
byt on najdotkliwszy w:

«  akademiach wychowania fizycznego (ponad 10%);
« wyzszych szkotach ekonomicznych (ponad 13%);
+  nauniwersytetach, w wyzszych szkotach morskich (ponad 8%).
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie GUS.

Publiczne uczelnie starajg sie rekompensowac strate w liczbie kandydatéw na studia niestacjonarne po-
przez zwiekszanie naboréw (czesto potaczone z rozwojem oferty ksztatceniowej) na studiach stacjonar-
nych. | tak, pomimo ogromnego spadku liczby studentéw studiéw niestacjonarnych ksztatcacych sie na
uniwersytetach (o ponad 17 tys.) odnotowano wzrost liczby (o ok. 14 tys.) studentéw studiéw stacjonar-
nych, ktéry wprawdzie nie w petni rekompensuje nadmieniong strate, jednak w znaczacy sposdb ja tago-
dzi. Co ciekawe, podobne strategie przyjety tez i inne szkoty publiczne, takie jak: wyzsze szkoty techniczne
(spadek liczby studentéw studiéw niestacjonarnych o ponad 6 tys. przy réwnoczesnym wzroscie studen-
téw studidw stacjonarnych o ponad 8 tys.), wyzsze szkoty rolnicze (spadek liczby studentéw studiéw nie-
stacjonarnych o ponad 1700 oséb przy rownoczesnym wzroscie studentéw studiéw stacjonarnych o po-
nad 900 oséb).

Podsumowujac, mozna powiedzie¢, ze publiczne szkoty wyzsze stosuja strategie przesuniecia kosztow
ksztatcenia od indywidualnego konsumenta w strone panstwa®, ktéra jak najbardziej jest strategia racjo-
nalna, bo bezpieczniejsza dla uczelni. Réwnoczesnie jest ona zgodna z kierunkiem wyboréw edukacyjnych
wspotczesnych studentdw (preferowany tryb stacjonarny). Strategia ta wydaje sie by¢ bardziej pewna, bo,
po pierwsze, panstwo jak dotad byto lepszym gwarantem wyptacalnosci niz osoby prywatne. Po drugie, na
rynku edukacyjnym, na ktérym jest jeszcze stabo rozpoznana jakos¢ produktu (wartos¢ dyplomu) fatwiej
i bezpieczniej konkuruje sie cena niz jakoscia. Po trzecie, przy wzglednie wysokim bezrobociu wéréd ludzi
mtodych i ich niskich zarobkach atrakcyjna alternatywa wzgledem studiéw niestacjonarnych faczonych
z pracg wydaja sie by¢ bezptatne studia stacjonarne®.

% Co zastanawiajace, strategia ta jest w petni popierana przez panstwo, ktére (np. w ramach systemu kierunkéw zamawianych) ptaci studentom za
to, ze zgodzg sie konsumowac produkt, ktory i tak dostang za darmo.

% Warto nadmieni¢, ze nowelizacja ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym wprowadza blokade zwiekszania liczby studentéw na studiach stacjo-
190 narnych w uczelni publicznej. Zwiekszenie liczby studentéw na studiach stacjonarnych o 2% wymaga zgody ministra.



Réwnoczesnie nadmieniona strategia moze generowac pewne konsekwencje spoteczno-gospodarcze,
o ktérych warto wspomniec:

1. Sytuacja taka moze wymaga¢ zwiekszenia naktadéw na ksztatcenie na studiach stacjonarnych,
tym samym zwiekszajac relatywne obciazenie budzetu panstwa (wzrost liczby studentéw stu-
didw stacjonarnych), ktére teoretycznie w sytuacji nizu demograficznego powinno malec.

2. Przy wciaz rosnacym wskazniku skolaryzacji na poziome wyzszym zmniejsza i tak juz niska selek-
cje kandydatéw na studia, co znéw moze wptynaé na obnizenie sie jakosci absolwentéw studiow
stacjonarnych.

3. Generuje sytuacje, w ktorej studenci, ktorzy byliby sktonni zaptaci¢ za wyksztatcenie nie beda za
nie ptaci¢, bo moga je otrzymac za darmo.

4. Moze dziata¢ demotywujgco na uczniéw szkét ponadgimnazjalnych (jak dotad dobrym motywa-
torem do nauki byto ryzyko niedostania sie na studia stacjonarne).

5. Moze w petni uformowac profil studiéw niestacjonarnych jako studidéw skierowanych gtéwnie
do 0so6b pracujacych, ktére pragng podwyzszy¢ posiadane kwalifikacje, a nie do 0sdb, ktére ze
wzgledu na niskie wyniki egzaminéw maturalnych musza zrezygnowac ze studidéw stacjonar-
nych.

Wazne pytanie, na ktdre niestety nie jest mozliwe udzielenie petnej odpowiedzi w oparciu o dane zastane
GUS, dotyczy konsekwencji przyjecia przez szkoty wyzsze scharakteryzowanej powyzej strategii polega-
jacej na poszerzaniu naboréw na studia stacjonarne. Nalezatoby sie zastanowi¢ nad tym, czyim kosztem
sg rozbudowywane kierunki stacjonarne. Na tym etapie mozna postawi¢ dwie, nieudowodnione, jednak
warte sprawdzenia (np. w oparciu o dane rekrutacyjne)® hipotezy:

1. Kierunki stacjonarne na uczelniach publicznych s3 rozbudowywane kosztem kierunkéw (stacjo-
narnych i niestacjonarnych) na uczelniach niepublicznych.

2. Kierunki stacjonarne na uczelniach publicznych sg rozbudowywane kosztem kierunkéw niesta-
cjonarnych na tych samych uczelniach®.

Jedna i druga hipoteza wydaje sie prawdopodobna i wsparta danymi, ktére wskazuja, ze niz demograficz-
ny w najwiekszym stopniu uderzyt w szkoty zaklasyfikowane przez GUS jako ,pozostate” (wyzsze szkoty
zawodowe i szkoty niepubliczne) oraz w uczelnie ekonomiczne, w grupie, ktérych dominuja szkoty nie-
publiczne®®. W tych szkotach pomiedzy 2009 r. a 2010 r. spadfa zaréwno liczba studiujacych na studiach
stacjonarnych, jak i niestacjonarnych.

Ciekawym przyktadem s3a wyzsze szkoty techniczne, w ktérych liczba studiujacych pomiedzy 2009 r.
a2010r. nieznacznie wzrosta. Wzrost ten jest spowodowany znacznym (o ok. 9 tys.) zwiekszeniem sie liczby
studentow studidw stacjonarnych, przy rownoczesnym duzym spadku studentéw studidow niestacjonar-
nych. Powyzsze statystyki nasuwajg pytanie: czy wzrost ten nie nastapit kosztem studiéw niestacjonar-
nych na tej samej uczelni, ktéra zwiekszyta nabory na studia stacjonarne? Czy tzw. kierunki zamawiane,
ktore czesto byty oferowane wiasnie w trybie stacjonarnym rzeczywiscie zwiekszyty sktonnos¢ do studio-
wania kierunkéw technicznych, a nie sktonnos¢ do studiowania tych samych kierunkéw, ale ,za darmo”?
Powyzsze pytania, mimo iz wybiegaja poza zakres odpowiedzi, ktérej mozemy udzieli¢ w oparciu o dane
zastane GUS, wydaja sie by¢ wazne dla formownia polityk publicznych, stad sg warte dalszej, pogtebionej
analizy.

Uczelniami, ktore tracity zaréwno studentéw studiéw stacjonarnych, jak i niestacjonarnych sg wyzsze szko-
ty pedagogiczne - w ich przypadku widoczne jest powolne nasycenie rynku studiami ptatnymi i spadek
popytu na taka oferte, ktéry najprawdopodobniej jest spowodowany korcem fali masowego podwyzsza-
nia kwalifikacji w szkolnictwie obowiazkowym.

6

&

Do przetestowania hipotezy sa niezbedne dane jednostkowe, charakteryzujace wybory poszczegdlnych studentéw.

I3

Warto zbadac czy poszerzenie oferty ksztatcenia na studiach stacjonarnych nie dzieje sie kosztem naboréw na studiach niestacjonarnych.
Innymi stowy, czy zwiekszajac nabory na studiach stacjonarnych panstwo nie ptaci za cos, za co bytby sktonny zaptaci¢ indywidualny konsu-
ment.

6

8

Publiczne uczelnie ekonomiczne stosuja strategie podobna do opisanej strategii uniwersytetow - staraja sie rekompensowac spadki w nabo-
rach na studia niestacjonarne poprzez zwiekszanie naboréw na studia stacjonarne.

Zmiany liczby
szkot wyzszych

i liczby uczniéw

w poszczegdlnych
typach szkot
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Szkoty
ponadgimnazjalne

i wyzsze w czasach
nizu demograficznego
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Zarysowany powyzej obraz zmian zachodzacych w sektorze akademickim warto uzupetnic o opis jednost-
kowych strategii naboru, dominujacych w poszczegdlnych szkotach, a takze, na podstawie tych strategii,
o prébe empirycznej klasyfikacji szkét do wzglednie jednorodnych grup. W tym celu zostata wykonana
hierarchiczna analiza skupien® na podstawie dwdch zmiennych, ktére charakteryzuja zmiany w naborze
na poszczegodlne typy studiéw. Zmienne te to roznica w liczbie studentéw ksztatcgcych sie na studiach
stacjonarnych (miedzy 2009 r. a 2010 r.) oraz réznica w liczbie studentéw ksztatcacych sie na studiach nie-
stacjonarnych (miedzy 2009 r.a 2010r.).

Na podstawie tabeli umieszczonej w zataczniku (tabela B2) mozna wyrdznic trzy gtéwne grupy szkét, ktére
w dalszej kolejnosci podzielone zostaty na 6 podrzednych kategorii. Grupy te to:

1. Szkoty, ktére odniosty sukces w naborach gtéwnie za sprawa kierunkdw niestacjonarnych (rozwi-
jajace oferte niestacjonarng).

Szkoty te zazwyczaj tracity niewielu studentéw studiéw stacjonarnych, zyskiwaty jednak duzo
wiecej studentéw studidow niestacjonarnych. Sg to, w wiekszosci przypadkoéw, uczelnie niepu-
bliczne, przecietnej wielkosci, majace siedzibe w gtéwnych osrodkach akademickich lub innych,
wiekszych miastach.

2. Szkoty, ktére odniosty sukces w naborach gtéwnie za sprawa kierunkéw stacjonarnych (rozwija-
jace oferte stacjonarna).

Szkoty te najczesciej tracity wielu studentéw studiéw niestacjonarnych, rekompensowaty jednak
strate rekrutujac (wieksza liczbe niz utracona) studentéw studidw stacjonarnych. Mozna zatem
powiedzie¢, ze szkoty te odniosty sukces rynkowy profilujgc swoja oferte w kierunku kandydatéw
na studia stacjonarne.

Szkoty te mozemy podzieli¢ na dwa segmenty:

A. Uczelnie, w ktorych wzrost liczby studentéw studiéw stacjonarnych (i spadek niestacjonar-
nych) jest duzy (wzrost o ponad 2000, spadek o ponad 1500). Do grupy tej naleza duze uczel-
nie publiczne (uniwersytety) majace siedzibe w gtéwnych osrodkach akademickich, takich
jak: Krakéw, Warszawa i £odz.

B. Uczelnie, w ktérych wzrost liczby studentéw studiéw stacjonarnych (i spadek
niestacjonarnych) jest nieco mniejszy (wzrost o ok. 1000 studentéw, spadek o ok. 300).
Uczelnie te nie zawsze sg w stanie w petni rekompensowac spadek liczby studentéw studiéw
niestacjonarnych. Do tej grupy nalezg przecietnej wielkosci lub duze uczelnie publiczne
(gtéwnie politechniki i uniwersytety) majace siedzibe w gtéwnych osrodkach akademickich,
takich jak: Krakéw, Warszawa i £6dz.

3. Szkoty, ktére traca studentdw (tzw. profil regresyjny).

Szkoty te majg problemy ze stawieniem czota kryzysowi gospodarczemu — w 2010 r. tracity za-
rowno studentéw studidéw stacjonarnych, jak i niestacjonarnych. Uczelnie te mozemy podzieli¢
na grupy:

A. Szkoty, w ktérych spadek liczby studentéw okazat sie istotny, a strata moze spowodowac
negatywne konsekwencje. W grupie tej mozemy wyrézni¢ dwie podgrupy:

i.  Wieksze uczelnie (kilkanascie tys. uczacych sie), ktére stracity nominalnie wiekszg liczbe
studentow (powyzej 2 tys. studentéw). W grupie tej znajduja sie zaréwno wieksze szko-
ty niepubliczne, jak i publiczne uniwersytety (w wiekszosci przypadkéw spoza wyrdz-
nionych, gtéwnych osrodkéw akademickich);

% Metoda aglomeracji Warda, kwadrat odlegtosci euklidesowej.



ii. Mniejsze uczelnie (kilka tys. uczacych sie, maksymalnie 11 tys.), ktére stracity nominal-
nie mniejsza liczbe studentéw (powyzej kilkuset). Do grupy tej przynaleza gtdwnie tzw.
,Wyzsze szkoty” (zarébwno publiczne, jak i niepubliczne), ale tez mniejsze (i spoza gtéw-
nych osrodkéw akademickich) uniwersytety oraz politechniki;

B. Szkoty, w ktérych nominalny spadek liczby studentéw nie byt az tak istotny, jak w pierwszym
przypadku. Do grupy tej naleza gtdwnie uczelnie niepubliczne oraz mate szkoty publiczne.
Segment ten cechuje sie raczej duza réznorodnoscia, stad dla jego petnej diagnozy, wybie-
gajacej jednak poza zakres niniejszego rozdziatu, warto bytoby poswieci¢ mu osobne opra-
cowanie.

Wybory edukacyjne kandydatow na studia -
zmiany w preferencjach w zakresie kierunkéw
ksztatcenia

Majac na uwadze opisane wczesniej sposoby dziatania szkét wyzszych w sytuacji zagrozenia spowodowa-
nego nizem demograficznym, a takze przedstawione w poprzednim rozdziale informacje o preferencjach
pracodawcéw w zakresie wyksztatcenia potencjalnych pracownikéw, przyjrzymy sie zmianom w obszarze
wyboréw edukacyjnych kandydatéw na studia, jakie nastgpity pomiedzy 2009 r.a 2010 r.

Na te zmiany mozna spojrze¢ z dwdch perspektyw. Po pierwsze, analizujac preferencje potencjalnych stu-
dentéw, widoczne w ich wyborach edukacyjnych (bezwzgledna liczba kandydatéw na dany kierunek), po
drugie, sprawdzajac réznice w liczbie studentéw bedacych na pierwszym roku studiéw na okreslonym kie-
runku pomiedzy latami 2009 i 2010. O ile wartosci miernikdw z pierwszej grupy zalezne sg jedynie od rze-
czywistych preferencji kandydatéw na studia (skorygowanych poprzez ocene szans dostania sie na dany
kierunek), o tyle druga grupa wskaznikéw zalezy zaréwno od preferencji potencjalnych studentéw, jak
i strategii naboréw dominujacych w uczelniach (zwiekszenie lub brak zmiany w liczbie miejsc na studiach).
Mozemy zatem uznac za sukces rynkowy uczelni, jesli nabér na dany kierunek zwigkszyt sie lub pozostat
taki sam, natomiast jesli nabdr sie zmniejszyt traktujemy to jako porazke szkoty™.

Na co wskazuje GUS, w 2010 r. zmniejszyta sie liczba studentéw nowo przyjetych na pierwszy rok stu-
didw, i to zarébwno w przypadku kierunkéw stacjonarnych, jak i niestacjonarnych (ogoétem przyjeto mniej
0 31,3 tys. 0s6b (6,6%) (GUS 2011). Najwiecej oséb (podobnie, jak w 2009 r.) ksztafcito sie na kierunkach
ekonomicznych i administracyjnych, spotecznych oraz pedagogicznych, cho¢ z roku na rok maleje zainte-
resowanie tymi kierunkami. Wzrasta natomiast popularnos$¢ kierunkéw z grup: ochrony i bezpieczenstwa,
medycznej, architektury i budownictwa oraz inzynieryjno-technicznej (Ibidem).

Ponizsze wykresy wyraznie pokazuja, ze preferencje kandydatéw na studia sg w miare stabilne, cho¢ nie
oznacza to, ze nie mozna zaobserwowac w nich zadnej zmiany miedzy 2009 r. a 2010 r. W 2010 r. w po-
réwnaniu do 2009 r. zmalato zainteresowanie kierunkami pedagogicznymi, psychologicznymi, administra-
cyjnymi, turystyka i rekreacja, socjologia, stosunkami miedzynarodowymi, kulturoznawstwem i filologia
polska, czyli kierunkami, ktére przynaleza gtéwnie do grupy kierunkéw humanistycznych i spotecznych.
Opisany spadek zainteresowania jest zgodny z zamierzeniami Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego,
ktore stara sie zacheci¢ miode osoby do nauki na kierunkach scistych (w tym i technicznych), po czesci
zniechecajac ich do studiowania na kierunkach spoteczno-humanistycznych.

Co widac na ponizszym wykresie, nastepuje powolny wzrost zainteresowania kierunkami technicznymi,
takimi jak: budownictwo, zarzadzanie i inzynieria produkgji, mechanika i budowa maszyn, geodezja i kar-
tografia (krélujace od lat w rankingach popularnosci), ale tez automatyka i robotyka (kierunki wzglednie
nowe).

7 Decyzja ta ma istotne konsekwencje analityczne. Zamiast zmiennej ilosciowej (zmiana w liczbie studentéw pomiedzy rokiem X i X-1 bedziemy
operowac zmienng dychotomiczng (spadek liczby studentow - stabilizacja lub wzrost liczby studentéw). Dziatanie takie pozwoli zaklasyfikowac
do kierunkéw preferowanych nie tylko te, na ktorych zwiekszono nabory, ale tez te, ktére majg nabory state (mimo duzej liczby kandydatow na
jedno miejsce).

Wybory edukacyjne
kandydatow

na studia - zmiany

w preferencjach

w zakresie kierunkow
ksztalcenia
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Szkoty Mimo wzrostu zainteresowania kierunkami technicznymi oraz spadku popytu na kierunki spoteczne i hu-

ponadgimnazjalne manistyczne zwigksza sie tez sktonnos¢ studentéw do ksztatcenia sie na kierunkach ekonomicznych, ta-

i wyzsze w czasach kich jak: zarzadzanie, ekonomia, finanse i rachunkowos¢ czy gospodarka przestrzenna. Mozna postawi¢

nizu demograficznego hipoteze, ze kierunki te stajg sie atrakcyjna alternatywa dla osob, ktére nie widza siebie na typowych kie-
runkach technicznych, a réwnoczesnie sg swiadomi gorszej sytuacji rynkowej absolwentéw kierunkéw
spotecznych i humanistycznych”'.

Wykres 4.5.

Najpopularniejsze kierunki na studiach stacjonarnych I stopnia i jednolitych studiach magisterskich
wedtug ogdlnej liczby kandydatow (10 tys. i wiecej)
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Zrédto: obliczenia whasne na podstawie MNiSW, Informacja o wynikach rekrutacji na rok akademicki 2009/2010 (oraz
2010/2011) w uczelniach nadzorowanych przez Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego oraz uczelniach niepublicznych.

194 71 Warto nadmieni¢, ze pomimo intensywnej debaty medialnej sytuacja ta nie jest w rzeczywistosci w petni poznana.



Ponizej zostato przedstawione zestawienie zmian (2009 r. a 2010 r.) w procencie uczniéw ksztatcacych sie

na pierwszym roku w poszczegdlnych grupach kierunkéw ksztatcenia na studiach stacjonarnych i niesta-

cjonarnych. Analizujac wykres 4.6 mozna sformutowac kilka wnioskéw wartych uwzglednienia w dalszych

analizach:

Trend w zakresie naboréw na poszczegoélne kierunki ksztatcenia na studiach stacjonarnych i nie-
stacjonarnych jest bardzo podobny. W najwiekszym zakresie wzrosty nabory (mierzone wzrostem
procentowym) w grupie matematycznej i statystycznej, ochrony i bezpieczenstwa, artystycznej,
medycznej i weterynaryjnej.

Procentowy wzrost naborow jest zazwyczaj wiekszy na studiach stacjonarnych, a procentowy
spadek na studiach niestacjonarnych (zgodnie z opisanag wczes$niej strategia przesuniecia kosz-
toéw ksztatcenia), poza dwoma specyficznymi grupami kierunkéw, w przypadku ktérych trend
wzrostowy jest silniejszy na studiach niestacjonarnych: matematyczng i statystyczng’ oraz me-
dyczna.

Najwigksze procentowe spadki zaréwno na studiach stacjonarnych, jak i niestacjonarnych sg wi-
doczne w grupie nastepujacych kierunkéw: pedagogicznej oraz rolniczej, le$nej i rybactwa.
Duze procentowe spadki na studiach niestacjonarnych w potaczeniu ze wzrostami procentowy-
mi na studiach stacjonarnych sg charakterystyczne dla grup: ustugi transportowe i opieka spo-
teczna.

Procentowe spadki na studiach niestacjonarnych, potagczone ze stabilizacjg lub niewielkim spad-
kiem liczby studiujacych w trybie stacjonarnym cechuja grupy: humanistyczna, spoteczng, eko-
nomiczna i administracyjna, dziennikarstwa i informacji, biologiczng, fizyczna, ustug dla ludnosci,
ochrony srodowiska.

Wykres 4.6.

Procentowa zmiana (2010 r. do 2009 r.) w liczbie studentéw ksztatcacych sie na pierwszym roku
studiow (studia | stopnia (zawodowe) i magisterskie jednolite)
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie GUS.

72 W przypadku tej grupy nagty wzrost procentowy ma niewiele wspdlnego ze wzrostem nominalnym. Na kierunkach nalezacych do grupy mate-
matyczno-statystycznej ksztatci sie najmniej studentéw ze wszystkich grup.

Wybory edukacyjne
kandydatow

na studia - zmiany

w preferencjach

w zakresie kierunkow
ksztalcenia

=== Niestacjonarne
=== Stacjonarne
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Rzeczywisty poziom zainteresowania poszczegélnymi kierunkami ksztatcenia dobrze obrazuje nie tyle
zmiana procentowa, co zmiana nominalna w liczbie ksztatcacych sie na pierwszym roku studiéw na po-
szczegdlnych kierunkach. Najwieksze liczbowe wzrosty wsréd studiujacych na pierwszym roku (ponad
2000 oséb wiecej) zanotowano w przypadku kierunkéw: medycznych (studia niestacjonarne), inzynieryj-
no-technicznych (studia stacjonarne), ochrony i bezpieczenstwa (zaréwno studia stacjonarne, jak i niesta-
cjonarne).

Jednak nie na wszystkich kierunkach medycznych zaobserwowano wzrost liczby studentéw. Medycznym
kierunkiem na studiach niestacjonarnych, ktéry okazat sie w najwiekszym stopniu spadkowy (mniej stu-
dentéw o prawie 1500) okazata sie fizjoterapia. Najwieksza popularnoscia wsrdd studentdw niestacjonar-
nych cieszyt sie natomiast kierunek pielegniarstwo (prawie 5000 wiecej studentéw na pierwszym roku niz
w 2009 r.) oraz ratownictwo medyczne (prawie 800 studentdéw wiecej). Za opisany wzrost liczby uczacych
sie na pierwszym roku odpowiadaty gtéwnie uczelnie niepubliczne (w tym ekonomiczne, pedagogiczne
lub tzw. pozostate). Mozna zatem powiedzie¢, ze wymienione kierunki nalezace do grupy medycznej zo-
staty zidentyfikowane przez uczelnie niepubliczne (bedace w trudnej rynkowo sytuacji) jako potencjalne
nisze, ktére wypetnia luke po utraconych na skutek nizu kandydatach. Podobna nisze stanowig wszelkie
kierunki z grupy ochrony i bezpieczenstwa (np. bezpieczeristwo narodowe, bezpieczeristwo wewnetrzne,
publiczne), na ktére w ostatnich latach panuje moda, a ktére wrecz gwarantujg uczelniom petny nabér.

Wsréd kierunkéw z grupy ekonomicznej i administracyjnej, ktére charakteryzowaty sie spadkiem liczby
ksztatcacych sie na pierwszym roku (2010 r. do 2009 r.) nalezy wymieni¢ przede wszystkim administracje
i zarzadzanie, w przypadku ktérych liczba rozpoczynajacych studia wyzsze w 2010 r. byta znacznie mniej-
sza niz w 2009 r. Wnioski te, w kontekscie zaprezentowanego wczesniej duzego zainteresowania studiami
z zakresu zarzadzania i administracji wydaja sie zaskakujace do momentu, kiedy nie zweryfikujemy, kto
tak naprawde stracit najwiecej. Kandydatéw na studia tracity najczesciej uczelnie niepubliczne i mniejsze
szkoty. Mozna zatem domniemywag, ze wzrost zainteresowania zarzadzaniem (wieksza niz w 2009 . liczba
kandydatow na ten kierunek) moze wynika¢ z dwéch powodéw. Po pierwsze, studenci moga by¢ zaintere-
sowani studiowaniem zarzadzania lub administracji, ale w konkretnych uczelniach (publicznych), po dru-
gie, kierunki - takie jak zarzadzanie czy marketing - moga by¢ traktowane przez studentéw jako tzw. ,wy-
bory zastepcze” (2 i 3), ktére stanowia alternatywe w sytuacji niedostania sie na preferowany kierunek’.

Podsumowanie

Celem tego rozdziatu byto opisanie zmian zachodzacych w szkolnictwie ponadgimnazjalnym i wyzszym
w latach 2009-2011. Punktem wyjscia byt opis istniejacej struktury szkét ponadgimnazjalnych i uczelni
w aspekcie zmian o charakterze demograficznym, ekonomicznym i politycznym, ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem nizu demograficznego. Interesowato nas réwniez, w jaki sposéb w tych warunkach ksztattujg sie
preferencje ucznioéw i studentéw w zakresie kierunkéw ksztatcenia. Znaczny fragment rozwazan stanowi
charakterystyka strategii umozliwiajacych szkotom wyzszym przetrwanie na rynku edukacyjnym w trud-
nych czasach.

Jesli chodzi o szkolnictwo ponadgimnazjalne, w analizowanym okresie czasu nie zaobserwowano wiek-
szych zmian w strukturze szkét. Jednoczesnie brak jest wiekszych zmian w czasie odniesieniu do odsetka
ucznidéw ksztatcacych sie w poszczegodlnych typach szkét — najwiecej ucznidw (z liceami uzupetniajacy-
mi ponad 40%) uczeszcza do licedw ogdlnoksztatcacych. Druga pod wzgledem liczby ucznidéw kategoriag
szkét sa technika. kacznie okoto 2/3 ogdtu uczacych sie na poziomie ponadgimnazjalnym to uczniowie
licedw i technikéw. Na wzglednie statym poziomie (11%) utrzymuje sie liczba uczniéw zasadniczych szkot
zawodowych. To - przy wzrastajacej liczbie uczniéw licedw i ogdlnie malejacej liczbie uczniéw - jest praw-
dopodobnie zapowiedzig rychtych przemian w liczbie (spadek) i terytorialnym rozmieszczeniu tego typu
szkét, ktore powinny utrzymac sie przede wszystkim tam, gdzie wyksztatcenie ich absolwentéw bedzie
odpowiedzig na potrzeby lokalnego rynku pracy. W zakresie preferencji kierunkéw ksztatcenia mozna

7 Niestety MNiSW nie publikuje informacji o tym, ktore kierunki byty preferowane jako pierwszy wybor.



zaobserwowac niestabngca popularnos¢ (wg liczby uczacych sie) kierunkdw technicznych oraz rosnaca
popularnos¢ kierunkédw zwigzanych z administracja, biznesem i ustugami. Na niskim i nie ulegajacym
wiekszym zmianom poziomie utrzymuje sie procentowy udziat uczniéw zawodéw robotniczych. Sytuacja
spadku liczby ucznidow wystepuje najczesciej w przypadku szkot, co do ktérych zostaty juz powziete de-
cyzje o systemowej zmianie, dotyczacej finansowania (szkoty policealne) oraz wygaszenia ksztatcenia
(licea i technika uzupetniajace). W tym przypadku, przyczyn spadku liczby uczniéw mozna wiec upatry-
wac w rozwigzaniach instytucjonalnych, wzmocnionych tylko demograficznym trendem. To dopiero za-
powiedz gtebszych zmian w sektorze szkolnictwa ponadgimnazjalnego i Czytelnika nie powinna myli¢
opisywana wyzej stabilno$¢ sytuacji w analizowanym okresie czasu. Rok szkolny 2012/2013, oprécz wspo-
mnianych juz wczesniej zmian, przyniesie bowiem reforme ponadgimnazjalnego szkolnictwa zawodowe-
go, oparta o nowa podstawe programowg okreslajacg efekty ksztatcenia w postaci kwalifikacji. Mozliwie
petna ocena skutkéw natozenia sie czynnikdw instytucjonalnych z demograficznymi to zatem kwestia kil-
ku najblizszych lat.

Nieco inaczej wyglada sytuacja w srodowisku szkot wyzszych. Tutaj niz demograficzny juz w tym momen-
cie stanowi realne zagrozenie, w szczegélnosci dla bytu studiéw niestacjonarnych. W tych okolicznosciach
mozna zaobserwowac specyficzng strategie publicznych szkét wyzszych, ktéra mozna nazwac ,strategia
przesuwania kosztéw”. Publiczne uczelnie staraja sie rekompensowac strate w liczbie kandydatéw na stu-
dia niestacjonarne poprzez zwiekszanie naboréw (czesto potaczone z rozwojem oferty ksztatceniowej) na
studiach stacjonarnych. Nadmieniona réznica pomiedzy uczelniami publicznymi i niepublicznymi nie jest
jedyna. Wspomniany niz daje sie zaobserwowaé w zréznicowany sposéb w zaleznosci od typu uczelni.
Mozna wyréznic takie szkoty wyzsze, ktére odnosza sukces rekrutacyjny oraz szkoty o profilu regresyjnym
(tracace studentdw). Do pierwszej grupy naleza duze uczelnie publiczne (uniwersytety) majace siedzibe
w gtéwnych osrodkach akademickich, takich jak: Krakéw, Warszawa i £6dz (tu widoczny jest duzy wzrost
na kierunkach stacjonarnych i spadek na niestacjonarnych) oraz pozostate srednie lub duze uczelnie pu-
bliczne (politechniki, uniwersytety). Wsrdd szkoét o profilu regresyjnym znalazty sie w zasadzie pozostate
szkoty, ktdre tracg mniej lub wiecej studentéw w zwiazku z nizem demograficznym. Wyjatkiem na tym
tle s uczelnie o waskiej specjalizacji (szkoty resortu obrony narodowej oraz resortu spraw wewnetrznych
i administracji, akademie medyczne).

Jesli chodzi o preferencje kandydatéw na studia, to s one w miare stabilne, cho¢ w 2010 r. w poréwna-
niu do 2009 r. zmalato zainteresowanie kierunkami z grupy kierunkédw humanistycznych i spotecznych.
Zauwaza sie powolny wzrost zainteresowania kierunkami technicznymi, takimi jak: budownictwo, zarza-
dzanie i inzynieria produkgcji, mechanika i budowa maszyn, geodezja i kartografia, automatyka i robotyka.
Jednoczesnie, mimo wzrostu zainteresowania kierunkami technicznymi oraz spadku popytu na kierunki
spoteczne i humanistyczne, zwieksza sie tez sklonnos¢ studentéw do ksztatcenia sie na kierunkach eko-
nomicznych.

Podsumowanie
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nizu demograficznego Tabela B1.

Nominalne spadki liczby uczniéw w poszczegdlnych typach szkét ponadgimnazjalnych

w wojewoédztwach w Polsce w 2011 r. w stosunku do 2010 r. (N=13912)
Wojewddztwo LO LC; E:uzpsg la LProf polisczeka'lne Tech ;Zc:bl;'zgg'z 752 a?tzy ks.t. Kolegia | Ogotem
Dolnoslaskie -1326 -1054 -963 -454 -806 -6881
Kujawsko-pomorskie -854 -397 -811 -662 -609 -5216
Lubelskie -655 -435 -695 -569 -326 -5120
Lubuskie 584 637 1420 276 162 208 nd.  -3369
Loédzkie -1202 -440 -1203 -925 -396 -307 -4750
Matopolskie 1038 -1106 -989 841 233 323 6267
Mazowieckie - -1044 -1025 -565 -467 -9764
Opolskie -500 -416 -1042 -2995
Podkarpackie -550 -771 -403 -302 -4114
Podlaskie -628 -380 -524 -3705
Pomorskie -1319 -1372 -640 -547 -718 -6731
Slaskie -1244 -1216 -1038 -13253
Swietokrzyskie -521 -663 -480 -371 -2360
Warminsko-mazurskie ~ -1022 -1164 -528 -355 -5704
Wielkopolskie 2193 683 271 962 -1419 561 -10602
Zachodniopomorskie -1515 -589 -597 -515 -5354
Ogotem | -19391 | -13856 -1426 | -30865 |-11951 -8800 -6640 -2225 -1031 -96185

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Systemu Informacji O$wiatowe;j.
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Tabela B2. Zalacznik

Charakterystyka wyréznionych segmentéw szkét

Statystyki Réinit.:a Béinic_a Réi’nica .Réinica Stud’enci
(stacj.) (niestacj.) ogotem (stacj.) - 1 rok ogotem
E Srednia 27 1188 1215 -14 4104
o g Mediana -5 1086 1020 0 3248
§ 8 Minimum -165 679 576 -140 155
S E  Maksimum 284* 2407 2438 103 11268
UEJ SKUPIENIE 1. Warszawa (2), Gdansk (1), Poznan (2), inny osrodek (4); wyzsze szkoty ekonomiczne (2), wyzsze szkoty pozostate (7)
= Srednia 2417 -1492 924 815 49392
o % Mediana 2307 -1689 618 857 45648
§ :z; Minimum 2040 -2183 -143 392 42346
&35 Maksimum 2905 -606 2299 1198 60183
E SKUPIENIE 2. Warszawa (1), Krakéw (1), £6dz (1); uniwersytety (3)
. Srednia 983 -421 562 278 21705
S’ Mediana 980 -284 793 264 19837
g g Minimum 514 -1545 -786 -66 3221,00%*
& O Maksimum 1793 773 1936 611 50672,00
é SKUPIENIE 3. Warszawa (3), Gdanisk (2), Katowice (1), Krakéw (3), Poznan (2), inny osrodek (5); szkota resortu obrony
narodowej, uniwersytety (6), wyzsza szkota ekonomiczna, wyzsza szkota pedagogiczna, wyzsza szkota techniczna (7)
> Srednia -158 -1826 -1985 -54 16171
& Mediana -124 -1735 -2015 -77 12398
% = Minimum -323 -2327 -2379 -335 1994
% " Maksimum -52 -1466 -1603 270 38828
§ SKUPIENIE 4. Warszawa (2), Lublin (1), £6dz (2), Wroctaw (1), inny osrodek (2); uniwersytety (3), wyzsze szkoty ekonomiczne (2),
[a W

wyzsze szkoty pozostate (2), wyzsza szkota techniczna

$rednia -13 -437 -450 7 6319
S Mediana -27 -382 -387 0 4142
z
> Minimum -593 -1221 -1582 -256 366
‘E‘l; Maksimum 420 -141 217 264 37846
w
e SKUPIENIE 5. Warszawa (19), Gdansk (2), Katowice (4), Krakéw (6), Lublin (4), £6dz (6), Poznan (10), Wroctaw (3), inne
g osrodki (52); akademia medyczna, akademie wychowania fizycznego (4), szkota resortu obrony narodowej, uniwersytet (5),
< wyzsze szkoty ekonomiczne (29), wyzsze szkoty morskie (2), wyzsze szkoty pedagogiczne (6), wyzsze szkoty rolnicze (4),

wyzsze szkoty techniczne (9), wyzsza szkota teologiczna, pozostate wyzsze szkoty (44)

Srednia -18 28 10 -15 2221
£ Mediana -13 2 -13 3 1078
>
=z Minimum -992 -219 -992 -416 42
>
Q Maksimum 463 935 848 339 33515
G}
= SKUPIENIE 6. Warszawa (50), Gdansk (8), Katowice (10), Krakow (10), Lublin (4), £6dz (12), Poznan (12), Wroctaw (21),
= inne osrodki (139); akademie medyczne (8), akademie wychowania fizycznego (2), szkoty resortu obrony narodowej (3),
Q szkoty resortu spraw wewnetrznych i administracji (2), uniwersytety (2), wyzsze szkoty artystyczne (21), wyzsze szkoty
o ekonomiczne (39), wyzsze szkoty pedagogiczne (10), wyzsze szkoty rolnicze (3), wyzsze szkoty techniczne (6), wyzsze szkoty

teologiczne (10), wyzsze szkoty pozostate (160)

* Wartos¢ maksymalna to efekt uruchomienia w 2010 r. 2 kierunkéw na studiach stacjonarnych przez jedng ze szkét.
**  Poza jedng szkofg uczelnie nalezace do tej grupy charakteryzujg sie srednia lub duza wielkoscia.

Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie GUS.
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Zatacznik metodologiczny

W dodatku tym przedstawiono, w syntetycznej formie, najwazniejsze zatozenia dotyczace badan - po-
czawszy od opisu procedury prowadzenia poszczegélnych modutéw badawczych (badania pracodawcéw,
ofert pracy, ludnosci oraz firm i instytucji szkoleniowych), poprzez przedstawienie najwazniejszych pojec
stosowanych w ramach catego projektu (kompetencje, kwalifikacje, zawody), az po opis sposobu pre-
zentowania niektérych danych (jednolitego dla wszystkich modutéw). Mamy nadzieje, ze zapoznanie sie
z przedstawionym tutaj opisem ufatwi odbiér prezentowanych wnioskéw i pomoze wyjasni¢ watpliwosci
co do przyjetych definicji.

Realizacja badan

Badania pracodawcéw

Badania z pracodawcami zrealizowano wiosng 2011 r. — od 29 marca do 29 czerwca. Dla przypomnienia,
badania w | edycji prowadzono od 17 sierpnia do 10 grudnia 2010 r. Pomiedzy obiema edycjami badan
uptyneto zatem okoto pét roku. Badania zostaty wykonane przez Millward Brown SMG/KRC. W bada-
niu zatozono zastosowanie podejscia multi-mode - zaktadajacego jednoczesne wykorzystanie réznych
sposobdéw kontaktu z respondentami: osobiscie, telefonicznie lub tez internetowo. Realizatorzy badan
oparli sie gtéwnie na wywiadzie telefonicznym - w ten sposéb zebrano 93% wynikéw. Pozostate rozmo-
wy przeprowadzono za pomoca wywiadu osobistego wspomaganego komputerowo CAPI (5% wynikéw)
oraz ankiety internetowej CAWI (2% wynikéw). Ogdlnie, podczas Il edycji badan przeprowadzono 16159
wywiadéw z pracodawcami (w | edycji zebrano 15841 wywiaddw). Badaniami objeto pracodawcow,
tzn. podmioty gospodarcze funkcjonujace aktualnie na rynku, czyli te, ktére w czasie realizacji badania
terenowego zatrudniaty przynajmniej jednego pracownika. Z badanej populacji zostaty zatem wyklu-
czone osoby samozatrudnione — byly one objete badaniami realizowanymi na losowej probie ludnosci.
Ponadto z badanej populacji wykluczono podmioty z kilku sekcji Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci 2007
(PKD): rolnictwa, le$nictwa, fowiectwa i rybactwa, a takze cata administracje publiczna i obrone narodo-
wa, obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne, gospodarstwa domowe zatrudniajgce pracownikéw, gospo-
darstwa domowe produkujace wyroby i Swiadczace ustugi na wtasne potrzeby oraz organizacje i zespoty
eksterytorialne, organizacje cztonkowskie i fundacje, koscioty, zwigzki wyznaniowe, stowarzyszenia i inne
organizacje spoteczne, partie polityczne, zwigzki zawodowe, organizacje pracodawcow, samorzaddw
gospodarczych i zawodowych, wspélnoty mieszkaniowe i zwiazki grup producentéw rolnych. Doktadne
zbadanie firm i instytucji z tych specyficznych sektoréw oraz typdéw podmiotéw nie byto mozliwe przy
zatozonej wielkosci préby.

Spis podmiotéw uzyty do losowania pochodzit z bazy REGON zweryfikowanej przy uzyciu innych informa-
¢ji dotyczacych tych podmiotéw dostepnych GUS. Zastosowanie REGON jako zrédta danych pozwolito na
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dobér préby zgodny z zatozeniami dotyczacymi docelowej populacji, zapewniajac odpowiednig jakos¢
wynikow.

Do badania zastosowano prébe, wylosowang z REGON, sktadajaca sie z proby panelowej (9900 podmio-
téw) z | edycji badania oraz wylosowana przez US w Krakowie dla tej edycji (36704 podmiotéw). Przed
losowaniem préby niepanelowej wykluczono z operatu podmioty najwieksze z préby panelowej, czyli:

«  wszystkie podmioty z podklasy, 1000 i wiecej” pracujacych;
wszystkie podmioty z podklasy,250-999” pracujacych;
. podmioty z podklasy,50-249", w 90% stanowigce podmioty podklasy,100-249".

Losowanie podmiotéw do préby niepanelowej miato charakter warstwowy nieproporcjonalny — po pierw-
sze, ze wzgledu na wojewddztwa, w ktérych losowano réwna liczbe po 1500 podmiotéw, po drugie, choc
zasadniczo zastosowano dobdr proporcjonalny wzgledem wielkosci podmiotéw (2-9, 10-49, 50-249), to
zmniejszono udziat w prébie warstwy tych zatrudniajacych do 9 pracownikéw o potowe. Te obcieta z war-
stwy podmiotéw mikro liczbe ulokowano proporcjonalnie w pozostatych warstwach. Prébe losowa podzie-
lono na gtéwna (24000 podmiotéw) oraz 5 préb rezerwowych (o facznej liczebnosci 12704 podmiotéw).
Préby rezerwowe byty konieczne, jak pokazato doswiadczenie | edycji badania (poprzez obecnos¢ w pro-
bie rekordéw spoza populacji - 0oséb samozatrudnionych, a takze firm nieistniejacych lub dublujacych
inne rekordy). Poczatkowo zastepowano wykazane przez Wykonawce btedne rekordy (dolosowano z ope-
ratu zastepcze rekordy). Jednak, gdy liczba ta zaczeta zbliza¢ sie do 10% wielkosci préby gtéwnej (2995
rekordéw, 2136 z kategorii 2-9) zdecydowano sie uruchomic¢ pierwsza prébe rezerwowa. Warto podkre-
sli¢, ze fakt duzej rotacji w tym segmencie przedsiebiorstw powoduje praktyczna niemoznos$¢ posiadania
aktualnego operatu do losowania. Ze wzgledu na trudnosci realizacyjne, w efekcie uruchomiono badania
na wszystkich prébach rezerwowych. Dodatkowo, Wykonawca do préby podmiotéw najwiekszych dobrat
wszystkie podmioty (373) z bazy EKD (podmioty nalezace do przyjetej badanej populacji), w celu dopet-
nienia préby panelowej. tacznie - po uwzglednieniu weryfikacji bazy i uzupetnieniach - préba badawcza
sktadata sie z 45260 podmiotow.

Badania ofert pracy

Przedmiotem analizy w module ofert pracy byly unikalne ogtoszenia o prace aktualne na dzien 28 marca
2011 r. na terenie 16 wojewddztw naszego kraju. Przez unikalng oferte rozumiano rekrutacje pracownikow
na pojedyncze stanowisko pracy, opublikowane w konkretnym dniu i wystepujace raz na kazde zrédto
ogtoszenia. Ze wzgledu na cele badania z tak zdefiniowanej populacji wykluczono oferty stazy i praktyk
dla uczniéw i studentoéw, a takze oferty pracy poza granicami Polski.

Zgromadzone oferty pracy pochodzity z dwéch zrédet publikaciji:

«  Powiatowych Urzedéw Pracy;

«  www.careerjet.pl - ogdlnokrajowego portalu internetowego posrednictwa pracy (generator
linkdw do ogtoszen zamieszczanych w réznych miejscach); w 2011 r. pozyskano 20634 ofert pra-
cy; zebrane oferty pracy poddano kodowaniu przez dwoch niezaleznych koderéw w celu zapew-
nienia odpowiedniej rzetelnosci tego procesu — w ten sposob przygotowana baza danych byta
podstawg do analiz.

Badania ludnosci

Badania ludnosci, w ramach ktérych byty prowadzone wywiady osobiste (wspomagane komputerowo
— CAPI lub nie - PAPI), realizowano w okresie od 22 lutego do 11 lipca 2011 r. Do wylosowanych os6b
zostaly wystane listy zapowiadajace, nastepnie po okreslonym czasie ankieterzy udawali sie do miejsca
zamieszkania tych oséb. W przypadku braku mozliwosci przeprowadzenia badania ankieter umawiat sie
z respondentem na inny termin.



Badana populacjg byly osoby w wieku produkcyjnym, tzn. kobiety w wieku 18-59 lat oraz mezczyzni
w wieku 18-64 lata, mieszkajgce w Polsce w okresie badania. Dane kontaktowe pochodzity z rejestru Polski
Elektroniczny System Ewidencji Ludnosci (PESEL). Losowanie miato charakter warstwowy proporcjonalny.
Warstwy stworzono w oparciu o podziat na podregiony GUS (66 podregionéw w skali kraju) oraz klasy wiel-
kosci miejscowosci wedtug GUS (9 klas). Dodatkowo, warstwowanie wylosowanej préby objeto rozktad ptci
i kohort wiekowych dla poszczegélnych klas wielkosci miejscowosci, niezaleznie dla kazdego wojewddztwa.

Ogotem, w tej edycji badania ludnosci przeprowadzono 17782 wywiadéw. Stopien realizacji préby (re-
sponse rate) w tej edycji wyniost 56%. Gtéwnymi powodami niezrealizowania wywiadu byly nastepujace
sytuacje: kategoryczna odmowa udziatu w badaniu (13%), wylosowana osoba wyprowadzita sie na czas
dtuzszy niz 3 miesigce (11%) oraz nieobecnos¢ w okresie badania (5%).

Badania firm i instytucji szkoleniowych

Druga edycje badania firm i instytucji szkoleniowych zrealizowano w okresie od 25 marca do 29 czerwca
2011 r. W badaniach wykorzystano dwa sposoby kontaktu z respondentami: wywiad telefoniczny wspo-
magany komputerowo (CATI) oraz ankiete internetowa (CAWI). Za pomoca CATI przeprowadzono 4135
wywiadow (92%), a wykorzystujac - CAWI 372 wywiady. W sumie w badaniu firm i instytucji szkoleniowych
w 2011 r. przeprowadzono 4507 wywiadow. Badanie zrealizowata firma Millward Brown SMG/KRC.

Tak samo jak w poprzedniej edycji badania, objeto nim te instytucje lub firmy, ktére:

«  prowadza dziatalno$¢ mieszczaca sie zgodnie Polska Klasyfikacjg Dziatalnosci 2007 w obszarze
ksztatcenia ustawicznego dorostych, wiaczajac w to pozaszkolne formy edukacji z zakresu nauki
jazdy i pilotazu, pozaszkolne formy edukacji, gdzie indziej niesklasyfikowane oraz nauczanie je-
zykéw obcych; po konsultacjach z przedstawicielami srodowiska szkoleniowego wtgczono w to
takze firmy i instytucje, ktérych dziatalno$¢ obejmuje doradztwo zwiazane z zarzgdzaniem;

+  nie wymieniaja dziatalnosci szkoleniowej ani doradczej jako gtéwnego obszaru swojej aktyw-
nosci, jednak deklarujg swiadczenie ustug szkoleniowych poprzez wpis do rejestréw i baz da-
nych przeznaczonych dla sektora szkoleniowego; do takich rejestrow zaliczono: Rejestr Instytucji
Szkoleniowych czy prowadzona przez PARP baze inwestycjawkadry.pl;

«  potwierdzaty prowadzenie dziatalnosci szkoleniowej lub doradczej w procedurze weryfikacji do-
konanej za pomoca kontaktu telefonicznego lub weryfikacji on-line.

Podstawg do stworzenia przez SMG/KRC operatu do Il edycji badania firm i instytucji szkoleniowych byty:

- zweryfikowana baza instytucji szkoleniowych z | edycji badania;
«  dane zalmanachu firm szkoleniowych;
«  nowo pozyskane adresy firm szkoleniowych z internetu.

Wyjsciowa baza kontaktéw, czyli operat badania liczyt 18007 rekorddw, na co sktadaty sie pozycje pocho-
dzace z nastepujacych zrédet:

1. Proéba panelowa (z | edycji badania):
a. baza1: firmy szkoleniowe o najwiekszym potencjale (firmy o najwiekszym zatrudnieniu oraz
o najwigkszej liczbie klientéw indywidualnych i instytucjonalnych w 2009 r.);
b. baza 2: firmy szkoleniowe o mniejszym potencjale (firmy o mniejszym poziomie zatrudnie-
nia i mniejszej liczbie klientéw w 2009 r.);
¢. baza 3: rezerwowa - firmy szkoleniowe o mniejszym potencjale.
2. Proba losowa:
a. baza 4: podstawowa (kontakty z operatu z | edycji badan);
b. baza 5:rezerwowa (kontakty z operatu z | edycji badan);
c. baza 6: nowe kontakty (z almanachu firm szkoleniowych oraz kontakty pozyskane ze stron
internetowych).
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Wyzej wymienione bazy danych zostaty wykorzystane do wylosowania dwdéch gtéwnych préb: panelowej
i losowej. Préba panelowa (firmy uczestniczace w | edycji badania) byta podzielona na dwie kategorie:
firmy o duzym potencjale, czyli najwyzszym zatrudnieniu oraz najwiekszej liczbie klientéw w 2009 r. oraz
firmy o mniejszym potencjale, czyli firmy o nizszym poziomie zatrudnienia i mniejszej liczbie klientow.
Oprdcz tego stworzono probe rezerwowg ztozong z firm o matym potencjale. Préba losowa dzielita sie na
podstawowa oraz rezerwowa. Dodatkowo juz w trakcie badania powstaty trzy nowe bazy firm, w tym jed-
na na podstawie danych pochodzacych z almanachu firm szkoleniowych oraz dwie ze Zrédet dostepnych
na stronach internetowych. Nowe rekordy zostaty zweryfikowane poprzez kontakt internetowy: spraw-
dzono ich unikalnos¢ oraz to, czy oferuja szkolenia dla 0séb fizycznych i/lub przedsiebiorstw, instytucji.

Stopien realizacji proby w badaniu wynidst 25%, jezeli przyjmie sie za podstawe catkowita liczebnos¢ bazy,
nie uwzgledniajac weryfikacji. Poziom realizacji proby obniza jakos¢ bazy okreslanej mianem proby loso-
wej, gdyz zawierata ona zaréwno rekordy firm zweryfikowanych w poprzedniej edycji badania (podmioty,
ktére odpowiedziaty wytacznie na modut weryfikacyjny), jaki firmy, z ktérymi nawigzano kontakt gtosowy,
ale bez sprawdzenia profilu dziatalnosci.

W prébie panelowej response rate byt wysoki i wynidst 51%, przy czym najwyzszy byt w firmach o naj-
wiekszym potencjale (56%). W firmach o mniejszym potencjale wynidst 53%, a w bazie rezerwowej préby
panelowej, ktéra byta krocej wykorzystywana, osiagnat 49%. W prébie losowej response rate niezweryfiko-
wanej bazy wyniost 16%, przy czym najwieksza skutecznos¢ dotyczyta najkrécej uzywanej bazy nowych
kontaktéw (23%).

Gléwnymi powodami niezrealizowania wywiadéw byty nastepujace sytuacje: odmowa osoby kompetent-
nej, brak mozliwosci nawigzania kontaktu (nikt nie podnosi stuchawki, wigczona sekretarka automatyczna,
faks), fakt, ze firma nie prowadzi dziatalnosci szkoleniowe;.

Kwestionariusz wykorzystywany w Il edycji badania firm i instytucji szkoleniowych byt zasadniczo taki sam,
jak ten, w oparciu o ktéry zebrano dane w | edycji. Jedyna réznica polegata na usunieciu czesci szczegé-
towych pytan dotyczacych zatrudnienia, liczby klientéw, rodzaju posiadanych przez instytucje i treneréw
certyfikatow jakosci. Pytan tych nie zadawano ze wzgledu na krétki odstep czasowy pomiedzy | i Il edycja
badan, a co za tym idzie — niewielkie zmiany w tych zakresach.

Wazenie danych
Badania pracodawcow

Wazenie proby pracodawcédw zostato wykonane w celu skompensowania niejednakowych prawdopodo-
bienstw wejscia jednostek populacji do préby, wynikajacych z przyjetego planu losowania oraz nieréw-
nomiernych poziomoéw zwrotéow w warstwach. Mimo staran firmy realizujgcej badanie terenowe, tylko
cze$¢ przedsiebiorstw wzieta w nim udziat. Kompensujac niejednakowe prawdopodobienstwa realizacji,
wiaczony zostat do zestawu zmiennych stratyfikujacych podziat na 6 kategorii PKD utworzonych specjal-
nie dla potrzeb wazenia. Przydziat bardziej szczegétowych kategorii PKD do tych 6 klas nastapit w oparciu
o analize kombinacji maksymalizujacych zréznicowanie miedzyklasowe kluczowych zmiennych analizo-
wanych w badaniach.

Ostatecznie obliczenie wag nastapito tak, aby udziat w prébie kombinacji warstw losowania (wojewddz-
two i klasa liczby zatrudnionych) z szescioma klasami PKD odpowiadat ich udziatowi w operacie losowania
stanowigcego najlepszy, dostepny aktualnie stan rejestru przedsiebiorstw aktywnych w Polsce w okresie
prowadzenia badania (GUS). Wyliczono wagi populacyjne umozliwiajace szacowanie liczebnosci popula-
cyjnych w toku analiz oraz wagi unormowane sumujace sie do liczebnosci proby. Na potrzeby szacowa-
nia liczby poszukiwanych pracownikéw przyjeto, ze przypadki o ekstremalnej liczbie zadeklarowanych
poszukiwanych pracownikéw beda miaty wagi populacyjne ustalone na poziomie 1. Jako kryterium eks-
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tremalnosci przyjeto gérny tzw. ,zawias Tukey'a’, czyli warto$¢ réwna mniej wiecej gérnemu kwartylowi



powiekszonemu o dwukrotnos¢ rozstepu ¢wiartkowego (jest to dobrze znany w statystyce sposéb usta-
lania wartosci skrajnych, stuzacy m.in. do sporzadzania diagnostycznych wykreséw skrzynkowych czy wy-
kreséw ftodyga-liscie); goérny ,zawias Tukey’a” obliczono odrebnie dla kazdej warstwy przedsiebiorstw pod
wzgledem liczby zatrudnionych wymienionej wyzej.

Wagi uzyskane w ten sposéb cechuje duza wariancja w sytuacji globalnych oszacowar na poziomie catego
kraju. Wariancja wag spada silnie w sytuacji analizy na poziomie wojewddztw i w kategoriach wielkosci
przedsiebiorstw. Dzieki temu, w przypadku analizy w obrebie tych kategorii nizsza liczebnos$¢ proby jest
kompensowana w pewnym stopniu mniejsza utrata precyzji ze wzgledu na wariancje wag. W przypadku
analizy na poziomie ogélnokrajowym mechanizm ten dziata w przeciwnym kierunku.

Badania ludnosci

W celu skompensowania réznic w wielkosci stopy zwrotéw w warstwach zastosowano wagi korygujace
taczny rozktad préby w stosunku do populacji, ze wzgledu na wojewddztwo, wiek i pte¢. Z powodu nie-
obecnosci respondenta w domu czedci wywiaddw nie zrealizowano, a zatem mozna domniemywag, ze
wyniki moga by¢ nie do korica reprezentatywne dla oséb migrujacych zarobkowo oraz np. studentéw.

Réznice w odniesieniu do | edycji

Wyniki z poprzedniej edycji badan (z 2010 r.) przedstawione w tym opracowaniu moga sie rézni¢ od wyni-
koéw z raportu dotyczacego badania pracodawcédw przygotowanego po | edycji projektu. Po zakorczeniu
prac nad raportami z poprzedniej edycji otrzymano uaktualnione dane Gtéwnego Urzedu Statystycznego
na temat liczby podmiotéw gospodarczych w Polsce, co umozliwito opracowanie nowych wag. W obec-
nych analizach zdecydowano sie zatem uwzgledni¢ wyniki po skorygowanym wazeniu - doktadniej od-
zwierciedlajace stan polskiej gospodarki i rynku pracy w zakresie omawianych zagadnien.

Zastosowane pojecia i klasyfikacje

Kompetencje

W zwigzku z tym, Ze badania pracodawcéw byty tylko jednym z elementéw catego projektu badawczego,
zdecydowano sie na konieczng standaryzacje kluczowych poje¢, aby uzyskane wyniki mogty by¢ nastep-
nie poréwnywalne pomiedzy poszczegdlnymi modutami. Warto wobec tego wyjasni¢ na poczatku, jakie
jest rozumienie podstawowych terminéw zwigzanych z rynkiem pracy oraz kapitatem ludzkim, ktére zo-
staly przyjete na potrzeby catego projektu.

Najwazniejszym punktem catych badan byto wskazanie kompetencji, ktére sg potrzebne na rynku pracy
i jaka jest ich podaz ze strony pracownikéw (aktualnych i potencjalnych - uczniéw, studentéw, bezrobot-
nych). Kompetencjami, w przyjetym znaczeniu, jest wiedza, umiejetnosci i postawy zwigzane z wykony-
waniem okreslonych czynnosci, niezaleznie od tego, w jakim trybie zostaty nabyte i czy sg potwierdzone
w wyniku procedury walidacyjnej. W przypadku czynnos$ci zawodowych, zwigzanych z wykonywaniem
okreslonego zawodu, méwimy o kompetencjach zawodowych. W toku prowadzonych prac konceptuali-
zacyjnych przyjeto na potrzeby projektu rozréznienie na 11 ogdlnych klas kompetencji odnoszacych sie
do réznych sfer pracy’:

74 Zaproponowana klasyfikacja kompetencji zostata przygotowana po analizie réznych uje¢ kompetencji zawodowych stosowanych przez rozmaite
instytucje na catym swiecie — od instytucji zajmujacych sie danymi statystycznymi (np. Australian Bureau of Statistics), poprzez podmioty skupia-
jace sie na tworzeniu standardéw kompetencji (np. Krajowe Standardy Klasyfikacji Zawodowych), po przedsiewziecia odpowiadajace za rozwdj
kompetencji zawodowych (np. O*NET. The Occupational Information Network). Petne omdéwienie wypracowanej klasyfikacji zostato przedstawione
w raporcie podsumowujacym | edycje badan.
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Tabela C1.

Klasyfikacja kompetencji wykorzystywana w badaniach ,Bilans Kapitatu Ludzkiego”

Kompetencje Sformutowanie w kwestionariuszu

Kognitywne -} KOG Wyszukiwanie i analiza informacji oraz wycigganie wnioskow
Techniczne -’ TCH Obstuga, montowanie i naprawa urzadzen

Matematyczne -} MAT Wykonywanie obliczen

Komputerowe -’ KOM Obstuga komputera i wykorzystanie internetu

Artystyczne -} ART Zdolnosci artystyczne i tworcze

Fizyczne -} FIZ
Samoorganizacyjne * SAM
Interpersonalne * INT
Biurowe =) BIU
Kierownicze -} KIE
Dyspozycyjne -} DYS

Sprawnos¢ fizyczna

Samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy, terminowos¢

Kontakty z innymi ludzmi

Organizowanie i prowadzenie prac biurowych

Zdolnosci kierownicze i organizacja pracy

Dyspozycyjnos¢

J3IFIIIIIIN

Oproécz tych jedenastu ogdlnych klas kompetencji, ktérych dotyczyly pytania stawiane pracodawcom,
czesto pojawiaty sie opinie dotyczace ogdlnie kompetencji zawodowych. Te natomiast byty rozumiane
stosunkowo wasko - jako wiedza, umiejetnosci i postawy okreslone przez specyfike pracy w danym zawo-
dzie. Rodzito to powazna trudnos¢ wynikajaca ze znacznego zréznicowania takich kompetencji w zwigzku
z bardzo duzym rozdrobnieniem zawoddw. Przyjmujac, ze w nowej klasyfikacji zawodéw wprowadzonej
przez Miedzynarodowa Organizacje Pracy wyodrebniono 2301 szczegétowych zawodoéw i specjalnosci,
niemozliwe byto opisanie kompetencji zawodowych specyficznych dla kazdego z nich. W zwiazku z tym
przyjeto, ze kompetencje zawodowe dotycza danego zawodu i w oparciu o znajomos¢ tego zawodu insty-
tucje oraz osoby zainteresowane beda mogty okresli¢, jakie s wymagania wobec zasobdw kompetencji
zawodowych w kazdym z nich.

Innym terminem funkcjonujacym obok pojecia kompetencji sg kwalifikacje. W przyjetym na potrzeby
projektu rozumieniu, kwalifikacje to taka wiedza i umiejetnosci, ktore zostaly potwierdzone w procesie
formalnej procedury walidacyjnej (w waskim sensie za kwalifikacje mozna uzna¢ tylko taki rodzaj wiedzy
i umiejetnosci, ktore zostaty potwierdzone przez akredytowana przez wtadze publiczne jednostke ocenia-
jaca). Kwalifikacjami beda zatem, przyktadowo, prawo jazdy okreslonej kategorii, posiadanie certyfikatu
jezykowego itp.

Zawody

Badajac zasoby kompetencyjne, konieczne jest ich odniesienie do wykonywanego zawodu. Pojawia
sie zatem potrzeba okreslenia znaczenia tego, czym jest zawdd, szczegdlnie w przypadku badania pra-
codawcow. W jezyku specjalistow do zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach czesciej
niz zawod uzywane jest okreslenie stanowisko, jako pewnej najmniejszej jednostki organizacyjnej
przedsiebiorstwa, z ktéra zwigzane jest wykonywanie okreslonego zestawu czynnosci wymagajacych
posiadania przez wykonawce okreslonych kompetencji i/lub kwalifikacji. Pracodawcy szukajac pra-
cownikéw chca ich zatrudnic na okreslonym stanowisku. Stanowiska bywaja rowniez wielozawodowe
- np. monter instalacji budowlanych — i wéwczas wymagane s3a czesto kompetencje zwigzane z ta-
kimi zawodami, jak elektryk, glazurnik, tynkarz. Aby zatem usprawni¢ badania wéréd pracodawcow,
pytano ich o osoby poszukiwane na konkretne stanowiska, kompetencje wymagane na okreslonym
stanowisku itd. Natomiast poréwnywalno$¢ wynikéw pomiedzy poszczegdlnymi modutami wymagata
standaryzacji kodowania i wobec tego postuzono sie ustalong klasyfikacjg zawodéw opracowana przez
Miedzynarodowga Organizacje Pracy w postaci ISCO-08. Wszystkie stanowiska pracy byty kodowane
wedtug klucza zawoddw zawartego w tym standardzie. Dlatego méwiac o poszukiwanych pracow-
nikach, rozumiane to bedzie w ujeciu zawodowym. Zwazywszy na fakt, ze szczegétowa klasyfikacja



zawoddéw obejmuje ponad 2000 zawoddw i specjalnosci przedstawienie informacji o wszystkich byto-
by niemozliwe - chodzi zaréwno o mata przejrzystos¢ danych, ale réwniez niewielka liczebnos¢ wiek-
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szosci wymienianych zawodow. Dlatego zdecydowano sie na agregacje informacji o poszczegdlnych
zawodach do pewnych ogdélniejszych kategoryzacji w postaci grup zawodowych. Ze wzgledéw prak-
tycznych w raporcie wykorzystywane sa dwa rodzaje kategoryzacji — do tzw. grup wielkich zawieraja-
cych dziewie¢ ogdlnych grup zawodowych oraz grup duzych obejmujacych 39 bardziej szczeg6towych

grup zawodowych.

Tabela C2.

Miedzynarodowy Standard Klasyfikacji Zawodoéw (ISCO) - poziom pierwszy i drugi

Poziom 1 Poziom 2

11 wyz.urz/dyr.gen

przedstawiciele wiadz publicznych, wyzsi urzednicy i dyrektorzy generalni

KR } wyzsi urzednicy 12 kier.ds.zarz/hand kierownicy ds. zarzadzania i handlu
. i kierownicy 13 kier.ds.prod/ust kierownicy ds. produkgji i ustug
14 kier.(hotel/hand/ust) kierownicy w branzy hotelarskiej, handlu i innych branzach ustugowych
21 spec.(fiz/mat/tech) specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych
22 spec.ds.zdr specjalisci ds. zdrowia
23 spec.naucz/wych specjalisci nauczania i wychowania
25PEC I specjalisci - 24 spec.ds.ekon/zarz specjalisci ds. ekonomicznych i zarzadzania
25 spec.ds.techn.inf-kom specjalisci ds. technologii informacyjno-komunikacyjnych
26 spec.(prawo/dz.spot/kult)  specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury
31 pers.(fiz/chem/tech) $redni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych
32 pers.ds.zdr Sredni personel ds. zdrowia
3SRED ;f:z:iic;:,eirisr:)rr‘lil -> 33 pers.ds.bizn/adm Sredni personel ds. biznesu i administracji
34 pers.(prawo/sp.spot/kult)  Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych, kultury i pokrewny
35 tech.inf technicy informatycy
41 sekr/op.urz.biur sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych i pokrewni
4BIUR pracow.nicy - 42 pr.obst.klienta pracownicy obstugi klienta
biurowi 43 pr.ds.fin-stat/ewid.mat pracownicy ds. finansowo-statystycznych i ewidencji materiatowej
44 pozost.pr.obst.biur pozostali pracownicy obstugi biura
51 pr.ust.osob pracownicy ustug osobistych
SUSLU Pracownicy ustug -> 52 sprzed sprzedawcy i pokrewni
i sprzedawcy 53 opieka osob pracownicy opieki osobistej i pokrewni
54 pr.ust.ochr pracownicy ustug ochrony
61 roln.prod.towar rolnicy produkgji towarowe;j
6ROLN [:::'I“c’; f’rg;gg:‘)'fy -> 62 leén/ryb leénicy i rybacy
63 roln/ryb(wt.potrz) rolnicy i rybacy pracujacy na wtasne potrzeby
71 rob.bud(bez elektr) robotnicy budowlani i pokrewni - z wytgczeniem elektrykéw
robotnicy 72 rob.obr.met/mech robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen i pokrewni
Przem}ls’b\{vi 73 rzem/rob.poligraf rzemiesInicy i robotnicy poligraficzni
7ROBW IR irzemiedlnicy [l
(robotnicy 74 elektr/elektron elektrycy i elektronicy
wykwalifikowani) 75 rob(spoz/drew/tekstyl) robotnicy w przetwérstwie spoz., obrébce drewna, produkgji
wyrobow tekstylnych i pokrewni
operatorzy } 81 oper.masz.wydob/przetw operatorzy maszyn i urzagdzern wydobywczych i przetwérczych
8OPER [N i monterzy I ) 82 monter monterzy
maszyn i urzadzen 83 kier/oper.pojazd kierowcy i operatorzy pojazdow
91 pom.dom/sprzat pomoce domowe i sprzataczki
. 92 rob.pom(roln/lesn/ryb) robotnicy pomocniczy w rolnictwie, lesnictwie i rybotéwstwie
pracownicy przy
pracach prostych 93 rob.pom(gérn/prz/bud/tr)  robotnicy pomocniczy w gérnictwie, przemysle, budownictwie i transporcie
9ROEN N (robotnicy -> 94 przyg.positki pracownicy pomocniczy przygotowujacy positki

niewykwalifikowani) )
95 sprz./ust.uliczne

96 tad.niecz/pr.proste

sprzedawcy uliczni i pracownicy $wiadczacy ustugi na ulicach
fadowacze nieczystosci i inni pracownicy przy pracach prostych
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Kolorowanie tabel

W wielu tabelach dla tatwiejszej orientacji zastosowano jeden z dwéch rodzajéw kolorowania:

»topograficzne”, nawigzujace do sposobu kolorowania map:

Wartosciom wzglednie niskim odpowiada kolor zielony, przecietnym (zblizonym do mediany)
— 26tty, wzglednie wysokim — czerwony. Nalezy podkresli¢, ze zaréwno $Srodek, jak i bieguny
skali kolorystycznej s wyznaczone przez empiryczne wartosci analizowanej zmiennej, czyli ko-
lejno: wartos¢ minimalng, medianowa i maksymalna. Przy kolorowaniu ,topograficznym” w ta-
beli prezentujacej zréznicowane wartosci zawsze wystapi petna gama koloréw (od zielonego,

przez z6tty, po czerwony).

wartos$¢ . wartos¢
. mediana
minimalna maksymalna

wartosci wskaznika wzgledem mediany

~temperaturowe”, nawigzujace do kolorystyki zwigzanej ze skalg temperatury:

W sytuacji, gdy chcielismy zwréci¢ uwage na bezwzgledne odchylenia od konkretnego punktu
odniesienia (zwtaszcza od zera), wartosci bedacej punktem odniesienia nadawano kolor biaty,
wartosciom ujemnym - niebieski, a dodatnim - czerwony, przy czym im wieksza bezwzgled-
na odlegtos¢ od zera, tym wieksza intensywnos¢ koloru. Przy kolorowaniu ,temperaturowym”
w tabeli nie musi pojawiac sie petna gama koloréw — moga wystepowac gtéwnie kolory nie-
bieskie (gdy wiekszos¢ wartosci jest ujemna) lub kolory czerwone (gdy wiekszos¢ wartosci
jest dodatnia); moga tez pojawiac sie intensywne wartosci czerwone, a tylko delikatne kolory
niebieskie, gdy odchylenia dodatnie sa duze, a ujemne mate (i vice versa). Konwencja tempe-
raturowa szczegoélnie dobrze nadaje sie do prezentacji danych pokazujacych réznice miedzy
wartosciami dla dwoch réznych kategorii, np. kobiet i mezczyzn.

-2 -1 0 +1 +2 +3

odchylenia od punktu odniesienia (zero)
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Wprowadzenie

Wyzwania w dziedzinie rozwoju kapitatu ludzkiego, ktére stojg przed naszym krajem, a w tym przed
politykami publicznymi, sa liczne. Wiele tez pojawia sie koncepcji kierunkéw dziatan. Szereg z nich
prezentujemy w niniejszej czesci raportu. W sytuacji, gdy mamy podja¢ debate nad strategia dziatania,
konieczne jest wskazanie priorytetéw: nielicznych, kluczowych, otwierajacych mozliwos¢ przetomu.
Przedstawienie takich, a nie innych priorytetéw wynika z przekonania, ze kontynuacja dotychczasowych
dziatai nic nowego nie przyniesie. Niestety po dziesieciu latach finansowania dziatari ukierunkowanych
na rozwoj zasobdéw ludzkich (kapitatu ludzkiego) w oparciu o $rodki europejskie, przedakcesyjne
i strukturalne, ogélne wskazniki aktywnosci edukacyjnej dorostych praktycznie nie ulegly zmianie.
Raport ewaluacyjny Wplyw polityki spdjnosci na poziom i jakos¢ zatrudnienia w Polsce wydany przez
Ministerstwo Rozwoju Regionalnego w 2010 r. stwierdza: ,Rozpatrujac caty okres realizacji projektéw, nie
stwierdzono zatem wystepowania istotnego efektu netto finansowanych z funduszy unijnych szkolen
0s6b bezrobotnych z wyjatkiem opéznienia podjecia przez nich pracy o okoto miesigc w zwigzku
z efektem lock-in". Inne badania takze wskazujg na to, ze efekty takie s3 w najlepszym wypadku bardzo
umiarkowane. Pracodawcy poszukujacy pracownikéw narzekaja, ze nie moga znalez¢ wihasciwych
kandydatow, narzekaja na przygotowanie absolwentdw szkét i czesto nie dostrzegaja potrzeby ksztatcenia
swoich pracownikéw (ci ostatni tez takiej potrzeby najczesciej nie maja), co mozna tez interpretowac jako
brak oferty, ktéra rozbudzitaby zainteresowanie podnoszeniem kwalifikacji. Nawet firmy szkoleniowe
narzekaja, ze ze wzgledu na funkcjonowanie systemu wydatkowania srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego i systemu zamdwien publicznych istnieje presja na oferowanie niewyszukanych i oszczednie
skonstruowanych koncepcji szkolen o standardowych efektach. Skoro tak sie dzieje, mozna przyja¢, ze
dotychczasowa architektura polityk publicznych w dziedzinie rozwoju kapitatu ludzkiego nie spetnia
oczekiwan. Zapewne mozna wymieni¢ wiele udanych, dobrych praktyk, ale nie sg one w stanie zapewnic
przetomu. Na co nalezy zatem zwr6ci¢ uwage przede wszystkim? Nacisk nalezy potozy¢ na szeroko
rozumiang jakos¢ tresci i metod ksztalcenia, a tam, gdzie srodki maja by¢ kierowane na wsparcie
popytu na ustugi edukacyjne - na rozwdj takich form dofinansowania oséb ksztatcacych sie
i pracodawcow chcacych ksztakci¢ pracownikow, ktore beda sprzyja¢ konkurowaniu organizacji
edukacyjnych w sferze pozyskania zainteresowania klientow.

Przypomnijmy tez, ze liczba oséb w wieku produkcyjnym obecnie spada i proces ten bedzie sie zaostrzal’.
To postawi polski rynek pracy wobec nowych wyzwan. Jedli uda sie utrzyma¢ zdolno$¢ gospodarki do
wzrostu, pojawi sie nacisk na zwiekszenie wydajnosci pracy, a wiec musi sie pojawi¢ impuls kompetencyjny.
Moze sie zatem przydac owa ,nadwyzka wyksztatcenia’, z ktérg mamy do czynienia, biorgc pod uwage, ze
im wyzsze wyksztatcenie formalne, tym wyzsza sktonnos¢ do dalszego ksztatcenia sie. Jesli gospodarka nie
zrestrukturyzuje sie, to zacznie wytraca¢ swéj wzrost, ktéry byt dotad oparty takze o dostepnosc niedrogiej
sity roboczej. Te czasy zmierzaja ku koncowi, cho¢ debata o politykach rynku pracy ciagle jest pod presja
biezacych napie¢ na rynku pracy.

7 W skali kraju w prognozowanym okresie [2008-2035] spodziewany jest znaczacy ubytek ludnosci w wieku produkcyjnym - poczawszy od
2010 r. w ciggu 15 lat liczebnos$¢ zmniejszy sie 0 2946 tys., przy czym maksymalny ubytek — 1215 tys. jest przewidywany w ciggu pieciu lat -
2015-2020"" (GUS 2009, s. 167).



Polityka edukacyjna - jakos¢ ksztatcenia Kapitat ludzki

a rozwaj Polski -

i konku rencyjny rynek edUkacyjny a potrzeby kluczowe wyzwania
innowacyjnej gospodarki i spoteczenstwa
obywatelskiego

Ksztatt i jakos¢ ksztatcenia formalnego i pozaformalnego

Zacznijmy od ksztatcenia pozaformalnego. Dotychczasowa polityka wsparcia ksztatcenia dorostych
ktadta nacisk na pokonanie bariery popytu na ksztatcenie. Faktyczna ,teoria programu” jest oparta na
zatozeniu, ze podstawowym czynnikiem utrudniajagcym korzystanie z ksztatcenia jest brak $rodkéw
finansowych. W swietle wynikéw badan BKL hipoteza ta jest btedna w obecnej sytuacji (co nie wyklucza, ze
w momencie inicjowania programéw strukturalnych dysponowano innymi wynikami diagnoz). Tylko 6%
0s0b, ktdre nie korzystaja z ksztatcenia nieformalnego wskazuje na brak wystarczajacych srodkéw (28%
wsrdd bezrobotnych). Nawet jesli ta sytuacja jest wtasnie wynikiem aktualnego poziomu finansowania, to
wskazuje na to, ze i wczesniej to nie bariera finansowa byta kluczowym problemem: usuniecie tej bariery nie
zwiekszyto zainteresowania oferta. Gtdwnym powodem braku aktywnosci edukacyjnej jest brak potrzeby
ksztatcenia. To stanowisko pracownicy wspétdziela z pracodawcami, ktérych znakomita wiekszos¢ réwniez
nie odczuwa potrzeby doszkalania pracownikéw. Jest to efekt m.in. niskiej innowacyjnosci gospodarki
i ekstensywnego wykorzystania zasobow ludzkich. Ale duzg role odgrywa tez brak adekwatnej oferty.

Budowa efektywnego i skutecznego rynku dostarczycieli ustug edukacyjnych

Barierq rozwoju kapitatu ludzkiego i kapitatu spotecznego — niezbednych w dynamicznie rozwijajqgcej sie
gospodarce — jest nieodpowiednia oferta szkoleri w zakresie podnoszenia kompetencji, adresowana do
konkretnego odbiorcy. Dobra oferta uwzglednia potrzeby danej firmy, jest dostosowana do jej potencjatu
i fazy rozwoju organizacyjnego, pozydji na rynku i mozliwosci ekspansji. Ale dopasowanie rynku szkolen
do potrzeb odbiorcéw przez dwadziescia lat gospodarki rynkowej nie nastqpito. Jak dotqd, ,pompowanie”
publicznych pieniedzy w ten rynek giownie umacnia jego podazowy charakter, czyli znieczula na potrzeby

adresatow oferty.

Budowa swiadomosci i wiedzy pracodawcow w zakresie zarzqgdzania kompetencjami w swoich
organizacjach (szkolenia wewnetrzne, wzajemne uczenie sie)

Nie mozna jednak wini¢ wylqcznie dostarczycieli ustug. Miarg organizacyjnej dojrzatosci firmy lub insty-
tugji jest wykorzystywanie wewnetrznych szkoler. Zatomizowanie pracownikéw, cho¢ pozornie moze ku-
si¢ scislejszqg kontrolg, jest receptq na porazke. Natomiast pracodaweca, ktory potrafi zadbac o wymiane
umiejetnosci i doswiadczeri miedzy pracownikami stawia pierwszy krok na drodze do trwatego sukcesu.
Nastepnym krokiem jest zdefiniowanie potrzeb firmy wobec zewnetrznych szkolen. Taki swiadomy klient
uzyska tanszq oferte, gdyz zmniejsza koszty transakcyjne (wie czego chce) i ptaci za konkretng, dopasowa-
ng do potrzeb ustuge.

Czes¢ duzych firm tak wtasnie robi. Problemem jest dopasowanie oferty do potrzeb srednich i matych firm,
réwniez z powodu braku dojrzatosci organizacyjnej wielu z nich. Pracodawcy nie zawsze wiedzq jak cenne
zasoby posiadajq (chodzi o kompetencje i kwalifikacje pracownikdw, ich potencjat itd.), a czego im brakuje.
Mogq uzyskac te wiedze, jesli zadbajq o identyfikacje pracownikdw z firmq i bedq organizowac ich uczenie
sie nawzajem od siebie — w takich relacjach rodzq sie pomysty na usprawnienia i ekspansje rynkowq.

Michat Federowicz
Dyrektor Instytutu Badan Edukacyjnych
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Kierujac strumien srodkéw finansowych do sektora szkoleniowego zaktadano, ze automatycznie pojawi
sie satysfakcjonujaca podaz ustug edukacyjnych. Nie pojawita sie. Oferta zostata przygotowana pod katem
wymogow formutowanych w dokumentacji konkursowej i zadann wykonawcy ujetych w specyfikacjach
przetargowych rozstrzyganych ze wzgledu na kryterium ceny. O ksztatcie oferty decyduja urzednicy,
a nie pracownicy i pracodawcy (za posrednictwem rynku). Sposobem na wyjscie z tej sytuacji jest zmiana
sposobu finansowania opisana w nastepnym punkcie. Nawet jesli osoby szkolgce sie same decydowatyby
o wyborze szkolenia, to ,wrzucenie” na rynek duzej ilosci sSrodkéw powoduje po prostu wzrost popytu
i pojawienie sie dodatkowej oferty, ktéra nie spetnia oczekiwan jakosciowych i/lub wzrost cen oferowanych
szkolen. Dopiero w dtuzszym okresie czasu mozna liczy¢ na zmodyfikowanie tej oferty, ale tylko pod
warunkiem jednoczesnego finansowania za posrednictwem rynku (,bon edukacyjny”).

Skoro tak, to po stronie naktadéw na popyt trzeba zmieni¢ kanat finansowania — na zasilanie osrodkow
ksztatcenia za posrednictwem nabywcédw ustug. Po stronie podazy trzeba natomiast potozy¢ nacisk na
zbudowanie nowoczesnej oferty, przygotowanie do niej nauczycieli/treneréw i zapewnienie wsparcia
metodycznego i sprzetowego. Budowanie i importowanie dobrych modeli ksztatcenia, wsparcie przy-
gotowania dobrej klasy podrecznikéw (z zapewnieniem ich ewaluacji), przygotowanie pomocy nau-
kowych i wyposazenia, standardy ksztatcenia i system akredytacji - wszystko to powinno prowadzi¢ do
podniesienia jakosci ksztatcenia.

Nalezy zaimportowac i twdrczo zaadaptowac najlepsze rozpoznane wzory i dobre praktyki w tym
zakresie. Nalezy podja¢ systemowy wysitek, a takze wyasygnowac odpowiednie $rodki na ten cel. Niestety,
poleganie na obecnych mechanizmach konkursowych nie gwarantuje osiagniecia dobrych wynikéw.

Nalezy dba¢ o oparcie systemu ksztatcenia na osrodkach, ktére majg dobrg baze, doswiadczenie i kadre
nauczycielska/szkoleniowa oraz realizuja plan rozwoju jakosci. Osrodkom tym warto poméc w realizacji
planéw rozwoju i ksztattowaniu jakosci oferty. Szczegdlnym wsparciem nalezy obja¢ nauczycieli i treneréw —
na przyktad, powinny pojawic sie programy wspierajace podniesienie ich kompetencji przez dofinansowanie
ksztatcenia w najlepszych osrodkach na $wiecie, w zamian za zobowigzanie do ksztatcenia kolejnych kadr
w Polsce i/lub udziat w pracach nad ksztattowaniem standardéw i dalszym programowaniem ksztatcenia.
Jesli tego nie zrobimy, to po wydaniu Srodkéw strukturalnych nie zostang nam zadne strukturalne efekty!

Takze w przypadku ksztatcenia formalnego inwestycje w podniesienie kompetencji nauczycieli,
dostarczenie im wsparcia w postaci materiatéw i srodkéw dydaktycznych, zbudowanie sieci wspétpracy
oraz inne czynniki ksztattujace jakos¢ ksztatcenia - to kluczowe zadanie. Dotyczy to wszystkich szczebli
i rodzajéw szkot. Szczegodlng troska nalezy otoczy¢ system ksztatcenia zawodowego, dbajac o jego
nowoczesnos¢, a w przypadku technikow i szkét wyzszych - przywiagzujac wage do rozwoju kompetencji
w zakresie projektowania i konstruowania rozwigzan. Duzej pracy wymaga zmiana jakosci nauczania
matematyki i przedmiotéw przyrodniczych we wszystkich typach szkét, od nauczania poczatkowego
zaczynajac. Takich kompetencji ogdlnych, jak umiejetno$¢ organizacji swojej pracy, umiejetnosc pracy
w zespole, tworcze i aktywne podejécie do rozwigzywania probleméw czy przedsiebiorczo$¢ nie da sie
nikogo nauczyc¢ wyktadajac tresci podrecznikowe. To pewien proces, ktéry musi by¢ wtaczony w metodyke
nauczania, a nauczyciele sami powinni mie¢ kompetencje w zakresie takiego sposobu pracy z uczniami,
ktory te kompetencje rozwija. Mimo ze jest to zadanie ogromne, biorac pod uwage liczbe nauczycieli, to
nalezy podja¢ systematyczng prace w tym zakresie. Punktem wyjscia jest zapewne samo opracowanie
wzorcédw, przyktaddéw, scenariuszy, demonstracji, a nastepnie udostepnienie ich nauczycielom
i uruchomienie foréw wymiany i wsparcia, korzystajac z platform internetowych.

Fundamentalnych zmian wymaga system ksztatcenia nauczycieli w uniwersytetach. Wymaga to podnie-
sienia kompetencji nauczycieli akademickich i zmian w programach i metodach nauczania. Nawiasem mé-
wigc, wzrost jakosci nauczania potrzebny jest nie tylko na kierunkach ksztatcgcych nauczycieli. Ostatnio
pojawity sie programy zorientowane na ksztatcenie pracownikéw naukowych w najlepszych osrodkach
miedzynarodowych. Jednak w tym zakresie wiele jeszcze pozostato do zrobienia.

Nie sposob w tym miejscu wyjs¢ poza hastowe ujecie tej problematyki. Wskazane powyzej elementy
stuzg jedynie rozwinieciu ogdlnej idei inwestycji w strone podazowa systemu ksztatcenia formalnego
i pozaformalnego.
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Co paristwo moze zrobi¢ by Polacy rozwijali swoje kompetencje w zgodzie z potrzebami innowacyjnej go- .
kluczowe wyzwania

spodarki i aktywnego, obywatelskiego spoteczenstwa?

«  Reformujgc oswiate, postawic na nauczycieli i doskonali¢ egzaminy zewnetrzne, by spraw-
dzaty kluczowe kompetencje

Po pierwsze, odwaznie kontynuowac reforme oswiaty — tak, aby ktadta podwaliny pod uczenie sie przez
cafe zycie. Kluczowe reformy programowe ostatnich lat nie przyniosq efektéw, jesli nie zainwestujemy
w dobrych nauczycieli. Trzeba wzmacnia¢ i nagradzac liderow w zawodzie nauczyciela, zwiekszac atrak-
cyjnos¢ zawodu dla mtodych, a jednoczesnie tworzy¢ zachety do zmiany sciezki kariery przez nauczycieli
wypalonych. Wazne jest takze doskonalenie systemu egzamindw zewnetrznych, aby sprawdzaty to, czego
przede wszystkim powinna uczy¢ szkota, czyli umiejetnosci identyfikowania problemdw i ich rozwiqzywa-
nia za pomocq samodzielnie dobranych informacji.

«  Doprowadzi¢ do zréznicowania ofert uczelni i do powstania silnego, ambitnego podsektora
studiow wyzszych o profilu praktycznym

Po drugie, stymulowac za pomocq bodzcéw regulacyjnych oraz finansowych dywersyfikacje i poprawe ja-
kosci oferty uczelni — tak, aby mqdrzej ukierunkowac ogromny potencjat i aspiracje edukacyjne mtodych.
Ograniczenie bardzo wysokiego dzis odsetka miodych 0séb kontynuujgcych nauke na studiach wyzszych
nie bytoby ani pozqdane, ani mozliwe; kluczowe zatem jest powstanie duzej liczby dobrych programdéw
o profilu praktycznym, ksztatcqcych, przede wszystkim na poziomie studiéw [ stopnia i w nierozerwal-
nym zwiqzku z praktykg, np. programistdw, ttumaczy j. obcych czy fizioterapeutdw. Programy te powinny
odpowiedzie¢ na potrzeby wiekszej czesci rozpoczynajqcej studia miodziezy. Pozwoli to na podniesienie
i egzekwowanie standardéw na studiach o profilu akademickim, odpowiednich dla maturzystéw o wiek-
szej sktonnosci do myslenia abstrakcyjnego, ksztatcgcych np. informatykow, filologdw bqd? specjalistéw
od zdrowia publicznego.

«  Wspieraé polityke uczenia sie przez cate zycie

Po trzecie, zniechecac studentow, ktérym nie przyniesie to wartosci dodanej, do podejmowania studiéw
Il stopnia, za to zachecac wszystkich dorostych do uczenia sie przez cate Zycie, szczegdinie w bardziej
efektywnych (edukacyjnie i ekonomicznie) krétkich formach ksztatcenia (tj. na kursach czy szkoleniach)
oraz w naturalnym Srodowisku pracy i zaangazowania spotecznego. Polacy na skale niespotykang
w Europie podejmujq studia i dqzq do zdobycia wyzszego wyksztatcenia, a nastepnie (jesli wierzy¢
statystykom) na dtugie lata porzucajq dalsze ksztatcenie lub szkolenie. Aby zmienic¢ te niekorzystng
sytuacje, paristwo moze pomaoc przede wszystkim zapewniajqc rzetelnq informacje o jakosci studiow/
szkolen i wartosci poszczegdlnych kwalifikacji (m.in. dzieki budowie Krajowego Systemu Kwalifikacji)
oraz (wspdt)finansujqc podnoszenie kompetencji przez osoby, ktére nie mogq tego uczynic ze srodkéw
wtasnych lub pracodawcy.

Michat Migskiewicz
Kancelaria Prezesa Rady Ministréw
Departament Analiz Strategicznych

Konkurencyjny system dofinansowania ksztatcenia

Problemy zwigzane ze sposobami finansowania wsparcia proceséw ksztatcenia zostaty wskazane podczas
omawiania kwestii jakosci oferty edukacyjnej. Z jednej strony, srodki nalezy przesuna¢ na trwata popra-
we jakosci oferty, z drugiej zas — zmiany wymaga tez sposéb finansowania wsparcia po stronie popytu.
Obecnie dominuje forma finansowania, ktéra polega na przekazywaniu srodkéw podmiotom swiadcza-
cym ustugi edukacyjne przez administracje publiczng w trybie konkurséw lub przetargéw. To powoduje, 215
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ze oferta jest uzalezniona od relacji pomiedzy tymi stronami. Oczywiscie, przedmiot zamoéwien i konkur-
sOw pozostaje pod wptywem dokonywanej analizy potrzeb, ale sztywne ramy procedur konkursowych
i przetargowych prowadza do konkurowania ceng lub formalna poprawnoscig wniosku, a nie jakoscig
i efektami oraz uniemozliwiaja dostosowanie oferty do potrzeb. System konkurséw i przetargéw jest,po-
zbawiony pamieci”: jakos¢ realizacji poprzednich projektow, o ile nie prowadzi do konsekwencji prawnych
w postaci wykluczenia danego podmiotu z ubiegania sie o srodki publiczne, to nie ma wptywu na roz-
strzygniecia kolejnych konkurséw czy przetargéw. Nie sprzyja to dziataniom na rzecz budowania jakosci
oferty i reprezentujacej jg marki i jest postrzegane jako powazny problem nie tylko przez osoby szkolace
sie (klientow), ale takze przez badane firmy szkoleniowe.

Alternatywa dla dotychczasowego sposobu finansowania jest finansowanie oparte na przekazywaniu
wsparcia zainteresowanym ksztatceniem sie osobom i pracodawcom, ktérzy inwestuja w rozwéj swoich
pracownikéw. Moze to przyja¢ posta¢ bonéw edukacyjnych, indywidualnych kont edukacyjnych itd.,
a takze programoéw dotacji dla przedsiebiorstw. Istnieje katalog rozmaitych pomystow testowanych w réz-
nych krajach, w tym takze doswiadczenia Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci z finansowaniem
adresowanym do przedsiebiorstw. Dodajmy: testowanych z réznym powodzeniem (por. Cedefop 2009),
poniewaz efektywnosc¢ tego sposobu finansowania zalezy od szeregu czynnikéw kontekstowych.

Finansowanie od strony popytowej, pod warunkiem zapewnienia dobrej informacji, powinno sprzyja¢ alo-
kowaniu srodkéw do jednostek oferujgcych ustugi edukacyjne najlepiej dostosowane do potrzeb. Zaktada
sie w tym wypadku, zapewne stusznie, ze osoby korzystajace ze wsparcia dokonuja racjonalnych wyboréw,
ale tez preferencje podmiotéw dokonujacych wyboru sg zgodne z intencjami polityki publicznej. Niestety
nie jest to takie proste. Na ksztatt preferencji i ostatecznych decyzji moga tez oddziatywac rozmaite czyn-
niki instytucjonalne i sytuacyjne, ktére trudno przewidzie¢. Nie znamy np. sity dziatania efektu, ktory
mozna okresli¢ mianem ,efektu darowanego konia’, czy, ogdlniej, wptywu zrédta srodkéw finansowych
na sposob ich wydatkowania. Z badarn (m.in. Zelizer 1994) wiemy jednak, ze zaleznos¢ taka ma miejsce.
Doswiadczenie nakazuje zatem zachowanie ostroznosci.

Niejednoznaczne sa tez doswiadczenia w zakresie kierowania dofinansowania ksztatcenia pracownikéow
za posrednictwem przedsiebiorstw. W tym wypadku istnieje duze ryzyko zastepowania naktadéw prywat-
nych przez publiczne bez uzyskania wartosci dodanej, ale tez badania wykazuja, ze efekty takich inwesty-
¢ji nastepuja z opoéznieniem. Warto podsumowac i oceni¢ dotychczasowe doswiadczenia, m.in. Polskiej
Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci oraz programéw prowadzonych w innych krajach, i w oparciu o to
opracowac nowe koncepcje tej sciezki finansowania.

Przed wprowadzeniem w Polsce finansowania od strony popytowej, nalezy przeprowadzi¢ pilotaz pro-
ponowanych wariantéw rozwigzan i wtedy podja¢ decyzje o ksztafcie systemu docelowego. To pomoze
ograniczy¢ ryzyko niepowodzenia wdrozenia rozwigzan na duzg skale.

Jeszcze raz podkreslamy - zwiekszenie popytu na ustugi szkoleniowe nie spowoduje automatycznie
uksztattowania sie dobrej, dopasowanej do potrzeb oferty. Dowodem na to jest reakcja systemu szkolnic-
twa wyzszego na boom edukacyjny: zareagowat ilosciowo, ale nie jakosciowo. Reakcja jakosciowa bedzie
wymuszana stopniowo przez procesy konkurencji, ale bedzie utrudniona ze wzgledu na presje kurczacych
sie przychoddw. Dlatego konieczna jest interwencja na poziomie ksztattowania jakosci.

Mozna natomiast jednoznacznie stwierdzi¢, ze sposéb wdrazania systemu wsparcia ksztatcenia musi ulec
zdecydowanej zmianie, poniewaz dotychczasowy nie przynosi ani efektéw biezacych, ani wyraznych
strukturalnych korzysci dtugofalowych. Jest to wiec fundamentalne wyzwanie.

Wymienione w niniejszym punkcie dwa kluczowe priorytety — poprawa jakosci oferty edukacyjnej i finan-
sowanie wsparcia po stronie popytu — dajg szanse na zmiane. Dotychczas az 98% badanych firm szkolenio-
wych deklarowata, ze prowadzi ewaluacje swoich szkolen, a wyniki bierze pod uwage; jednoczesnie firmy
te wskazuja, ze alokacja srodkéw publicznych jest zta, sposdb finansowania szkolen i konstrukcja zapytan
ofertowych promuja produkty niskiej jakosci i ktada nacisk na konkurencje cenowa; pracodawcy czesto
nie dostrzegajg przydatnej im oferty, a osoby w wieku produkcyjnym na ogét sie nie ksztatcq i najcze-



$ciej méwia, ze nie potrzebuja tego do pracy. Decydenci publiczni sg niezadowoleni z osigganych efektéw,  Kapitat ludzki

a pracownicy administracji zaangazowani w proces wdrozenia zdaja sobie sprawe z jego wad. Mozna po-  a rozwaj Polski -
wiedzie¢, ze system nikomu nie odpowiada a trwa. Istnieje ryzyko, ze bedzie trwat, dop6ki bedzie spetniat  kluczowe wyzwania
oczekiwania osrodkéw kontroli w zakresie formalnej poprawnosci wydatkowania srodkéw. Tylko co nam

to da jako spoteczenstwu? Zwazywszy na powyzsze, zmiany nie moga by¢ wiec kosmetyczne.

Budowa systemu ksztatcenia nieformalnego poprzez wypracowanie mechanizméw projakoscio-
wych, odpowiedniego modelu finansowania ksztatcenia i uznawalnosci (honorowania) wiedzy
i umiejetnosci

Ogdlnie, kwalifikacje i umiejetnosci ludzi oraz zdolnos¢ do ich generowania i mobilizacji na potrzeby go-
spodarki to podstawowy czynnik decydujqcy dzisiaj o konkurencyjnosci regiondw — to SILNIK napedzajqcy
gospodarke i rozwoj.

Od lat obserwujemy niski poziom ksztatcenia oséb dorostych, co przektada sie na niski poziom uczestnic-
twa w ksztatceniu ustawicznym. Kolejne badania potwierdzajq tylko brak znaczqcych zmian w tym zakre-
sie (zaréwno ilosciowych, jak i jakosciowych). Pora przejs¢ od polityki ,dziatari deklaratywnych” do polityki
,dziatari adekwatnych” - dziatari rzeczywistych i skutecznych, ktére uruchomiq i rozpedzq SILNIK rozwoju,
a takze zapewniq bezawaryjng jego prace w przysztosci. Musimy przy tym pamietac, ze pracownik przygo-
towuje sie w systemie edukacji 12-15 lat, a jako osoba dorosta funkcjonuje na rynku pracy, na ogét, kolejne
40-45 lat, podczas ktérych musi nieustannie podnosic swoje kwalifikacje i zdobywac nowe umiejetnosci!

Nowq jakos¢ polskiego rynku pracy mogq zapewnic 3 filary jej rozwoju, tzn.: jakos¢, adekwatnosé, uzna-
walnos¢.

1. Jakos¢ ksztafcenia i szkoleri wyrazajqca sie wprowadzeniem i przestrzeganiem standarddéw edukacyj-
no-szkoleniowych na kazdym poziomie nauczania. Standardy muszq koncentrowac sie na zapewnieniu
uzyskania zamierzonych efektdw uczenia, a nie na samym procesie uczenia. Szkoty, uczelnie i firmy szkole-
niowe winny konkurowac jakosciq oferty a nie wytqcznie cenq.

2. Adekwatnos¢ wyboru kierunku ksztatcenia i/lub szkolenia do rzeczywistych potrzeb rynku pracy.
Finansowanie ksztatcenia i szkoler musi by¢ tak przemodelowane, aby o wyborze tego co potrzebne decy-
dowat w dominujqcym stopniu podmiot tej dziatalnosci, a wiec uczqcy sie i pracodawca, a nie administra-
cja lub interesy dostawcdw. Potrzeby rynku pracy powinny determinowac proces sterowania strumieniem
srodkow przeznaczanych na ksztatcenie i szkolenia. Konieczne jest sprawdzenie nowych narzedzi finanso-
wania szkoleri, wykorzystujqcych technologie cyfrowe, poprzez opracowanie i przetestowanie technologii
,bonu edukacyjno-szkoleniowego’”

3. Rzeczywista uznawalnos¢ wiedzy i umiejetnosci uzyskanych uprzednio. System musi widzie¢, co juz
umie rozpoczynajqcy nauke. Przetestowanie i praktyczne wdrozenie na poziomie lokalnym (regionalnym)
systemu uznawania (honorowania) kwalifikacji uzyskiwanych drogq nieformalng pozwolitoby nie tylko
na ,ujawnienie” zasobu kompetencji dotychczas niezauwazalnych, ale utatwitoby pracodawcom dobdr
odpowiednio przygotowanych pracownikdw, zmnigjszyto koszty rekrutagji, a réwnoczesnie wyzwolito
pozytywnq konkurencje w edukacji, prowadzqcq do poprawy jakosci ksztatcenia. Szkoty czy uczelnie mu-
siatyby bowiem konkurowac o ucznia, poniewaz przestatyby by¢ jedynym miejscem, gdzie mozna uzyskac
kwalifikacje (formalnie potwierdzone).

Andrzej Martynuska
Dyrektor Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie
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Polityka rynku pracy a polityka edukacyjna -
podnoszenie kompetencji i kwalifikacji
jako aktywny instrument rynku pracy

Wzrost gospodarczy warunkiem ograniczenia bezrobocia

Projekt,Bilans Kapitatu Ludzkiego” koncentruje swojg uwage na zagadnieniu podazy i popytu na pracow-
nikéw o okreslonym zestawie kompetencji. Do tej kwestii nie nalezy podchodzi¢ statycznie. Dojscie do
etapu petnego zréwnowazenia popytu i podazy na pracownikéw w ukfadzie ilosciowym i strukturalnym
jest w gospodarce rynkowej niemozliwe. W praktyce stajemy wobec sytuacji dynamicznych dostosowan,
zaktécanych przez rozmaite czynniki. Miarg sukcesu z perspektywy pracownikéw jest zdolnos$¢ gospodarki
do absorbcji 0séb poszukujgcych pracy (za godne wynagrodzenie), zas z punktu widzenia pracodawcéw
- zdolnos$¢ do zaspokojenia popytu na prace przez doptyw i adaptacje kompetencji pracownikéw, co wa-
runkuje konkurencyjnos¢ i rozwoj. Ogélnie, wyrazem zdolnosci do rozwoju gospodarczego jest trwaty,
wzglednie réwnomiernie roztozony wzrost dobrobytu oparty na dostepnosci i jakosci miejsc pracy. Warto
to zaakcentowad, poniewaz rozwazajac rozmaite wyzwania zwigzane z rozwijaniem kompetencji pod ka-
tem rynku pracy nalezy pamietac, ze cele formutowane w tym zakresie sg instrumentalne wzgledem ogél-
niejszych celéw gospodarczych. Przyktadowo, taki cel, jak uzyskanie 40% udziatu 0séb z wyksztatceniem
wyzszym wsrod ludnosci w wieku produkcyjnym (cel strategii Europa 2020) moze by¢ oceniany jako trafny
lub nietrafny w relacji do potrzeb rozwoju gospodarczego. Dobrym sloganem obrazujacym ten dylemat
jest tytut ostatnio opublikowanego raportu Banku Swiatowego pt. Skills, Not Just Diplomas (World Bank
2012).

Bez dostepnosci miejsc pracy, a wiec w warunkach nadwyzki podazy pracy nad popytem — wzrostu licz-
by miejsc pracy, nie ma sposobu na rozwigzanie problemu wysokiego bezrobocia wsrdéd absolwentéw
szkét, czyli ludzi mtodych. Wystarczy rzut oka na miedzynarodowe statystyki dotyczace bezrobocia, aby
zobaczy¢, ze problem bezrobocia w grupach problemowych jest powigzany z ogdlng stopa bezrobocia.
Charakterystyczne jest to, ze wyzszej stopie ogélnego bezrobocia towarzyszy ponadproporcjonalny przy-
rost bezrobocia wéréd mtodziezy. W sytuacji, gdy liczba miejsc pracy wynikajaca z dynamiki i perspek-
tyw gospodarki rosnie, atrakcyjniejsi stajg sie takze pracownicy starsi. Kluczem do rozwigzania proble-
mu bezrobocia jest zatem przede wszystkim rozwdj konkurencyjnej gospodarki tworzacej miejsca pracy:
Umieszczenie na rynku pracy dodatkowych oséb w oparciu o dotacje lub indywidualne, okresowe obnize-
nie kosztéw zatrudnienia bedzie albo nietrwate, albo odbedzie sie kosztem zwolnienia innych pracowni-
kéw. To jest konstatacja zdawatoby sie oczywista, ale ciagle trzeba o tym przypominad. Po stronie polityki
gospodarczej oznacza to przede wszystkim tworzenie dobrych warunkéw do dziatania przedsiebiorstw,
znoszenie zbednych barier i utrudnien regulacyjnych, nadmiernych ciezaréw podatkowych i takie uspraw-
nienie dziatania agend panstwa, by obnizato to koszty transakcyjne funkcjonowania firm.

»~Gospodarka ma znaczenie, ale nie tylko...”

Edukacja nie powinna by¢ rozpatrywana wytgcznie z perspektywy funkcjonalnosci wobec rozwoju gospo-
darczego. Stuzy ona takze rozwojowi osobistemu, obywatelskiemu i, ogdlnie, jakosci zycia. Poziom przy-
sztych wynagrodzen nie jest jedynym czynnikiem wptywajacym na wybory jednostek, a produktywnos¢
kapitatu ludzkiego nie jest wytaczym wyznacznikiem polityki edukacyjnej, cho¢ niewatpliwie odgrywaja
bardzo duza role. W niniejszym raporcie koncentrujemy jednak uwage na funkcjonalnych zwigzkach kom-
petencji z gospodarka. Trzeba jednak pamietac o innych funkcjach wyksztatcenia, gdy zadajemy pytanie
o wybory i aspiracje edukacyjne.



Dylematy regionalnej polityki edukacyjnej

Regionalna polityka edukacyjna staje przed wyzwaniem dostosowania sie nie tylko do potrzeb gospodar-
ki — tej postrzeganej terytorialnie, ale rowniez aspiracji edukacyjnych miodziezy, wynikajqcych z wyzwari
globalizacyjnych. W tym kontekscie pojawiajq sie dylematy, m.in. dla kogo region powinien ksztafci¢ swoje
zasoby ludzkie. W jakim zakresie powinien zaspokaja¢ potrzeby regionu, kraju, UE i swiata?

Janina Mironowicz
Dyrektor Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Biatymstoku

Konieczno$¢ zapewnienia wykwalifikowanych pracownikow

W warunkach ciagle relatywnie niskiej stopy zatrudnienia i wysokiego bezrobocia kluczowa kwestig jest
wzrost liczby miejsc pracy. Bez tego wzrostu ciagle silna bedzie presja na wydatki socjalne, ze znanymi
konsekwencjami fiskalnymi, a co za tym idzie — rozwojowymi. Procesy demograficzne moga doprowadzi¢
jednak w srednim okresie do powaznego deficytu pracownikéw, zaktadajac wzgledng stabilnosc¢
strukturalnag gospodarki. Utrzymanie wzrostu gospodarczego bedzie jeszcze bardziej zalezato od wzrostu
wydajnosci pracy, a to — obok inwestycji kapitatowych — wymaga wzrostu kompetencji. Wyniki dwdch
edycji badan ,Bilansu Kapitatu Ludzkiego” wskazujg na to, ze ok. 17% firm poszukuje pracownikdw,
z czego 90% w ramach rotacji pracownikéw. Zastepowanie pracownikéw odchodzacych nowymi wigze
sie z poszukiwaniem kandydatéw z doswiadczeniem i konkretnymi umiejetnosciami zawodowymi,
ktorzy szybko moga przeja¢ obowiazki (na stanowisku, na ktérym jest wakat). Az 75% pracodawcow
ma problemy ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw, z czego dwie trzecie wskazujg na problemy
zwigzane z kompetencjami zawodowymi potencjalnych pracownikéw — dotyczy to zaréwno specjalistow,
jak i czesciej poszukiwanych pracownikéw na stanowiska robotnicze, m.in. w sektorze budownictwa.

Zmiany w systemie edukacji i postawach pracodawcéw wobec ksztatcenia pracownikéw

,Bilans Kapitatu Ludzkiego” wskazuje na koniecznos¢ podjecia aktywnych dziatari w resortach edukacyj-
nych w zakresie ksztattowania struktury szkot i kierunkdw ksztatcenia. Prognozy Komisji Europejskiej do
2020 r. przewidujq spadek zatrudnienia w sektorze uzytecznosci publicznej, w rolnictwie. Tymczasem
w Polsce w latach 2009-2010 najbardziej wzrosta liczba studentéw w szkotach resortu obrony narodowej
oraz resortu spraw wewnetrznych i administracji. Innym niezbednym dziataniem jest wzmocnienie roli do-
radcéw zawodowych w szkotach, od poziomu gimnazjum. Zasadniczym sposobem podniesienia kompe-
tencji samoorganizacyjnych i interpersonalnych, na brak ktérych narzekajq pracodawcy, jest wzmocnienie
wychowawczej roli szkoty i jej odpowiedzialnosci poprzez wprowadzenie do algorytmu przydziatu srod-
kéw dla szkdt wynikdéw sprawdziandw kompetencji psychospotecznych.

Zwiekszenie sktonnosci pracownikdw do ksztatcenia ustawicznego wymaga takze zmiany postaw praco-
dawcéw — poprzez uswiadomienie im znaczenia inwestycji w rozwdj kadr, poprawe mechanizmdw za-
rzqdzania zasobami ludzkimi w firmach w zakresie podnoszenia jakosci kompetencji oraz propagowanie
wsréd menedzerdw pozaszkolnych form rozwoju zawodowego.

Prof. dr hab. Marta Juchnowicz
Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie
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Koniecznos¢ dostosowania szkolnictwa zawodowego
do potrzeb rynku pracy

Co ciekawe, trudnosciom ze znalezieniem wykwalifikowanych robotnikéw towarzyszy relatywnie wysoka
stopa bezrobocia wsréd 0séb z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym, w tym wsréd absolwentow
takich szkot, i przecietnie dtuzszy okres pozostawania bez pracy. Jest to efekt przestrzennego,
programowego i jakosciowego niedostosowania szkolnictwa zawodowego do potrzeb rynku pracy.
Wprowadzane w dziedzinie szkolnictwa zawodowego zmiany nie wptynety chociazby na czesciowe
rozwigzanie tych probleméw. Jednym z powoddéw takiego stanu rzeczy jest gwattowny wzrost aspiracji
edukacyjnych mtodziezy i traktowanie szkolnictwa zawodowego jako ,Slepej uliczki” (dla najmniej
uzdolnionych uczniéw). Zapewne odwrécenie tych tendencji bedzie trudne. Nalezy jednak zrekonstruowac
szkolnictwo zawodowe tak, aby byto atrakcyjna $ciezka ksztatcenia.

Postawienie na pracodawcéw w procesie przygotowania przysztych pracownikéw do pracy

Trwajqcy ,poscig” systemu edukadji formalnej za zmieniajgcymi sie wymaganiami rynku pracy to konku-
rencja, w ktdrej zawodnicy nie majq réwnych szans. Wymagania rynku pracy zawsze bedq o kilka lat do
przodu — przynajmniej tak dtugo, jak ditugo nie zmienimy regut tego wyscigu. By¢ moze najwyzszy czas,
Zeby doktadnie przyjrze¢ sie zasadom tej dyscypliny. Logika funkcjonowania systemu edukacji oraz wiek-
szosci projektéw i programéw rzqdowych (réwniez tych realizowanych w ramach Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki) opiera sie na zatoZeniu, ze paristwo ma obowiqzek (zresztq konstytucyjny) zapewnic swoim
obywatelom nauke, obligatoryjnie do 18 roku zycia. Oczywiscie nie tylko po to, aby obywatele mogli swia-
domie uczestniczyc¢ w zyciu spotecznym, ale przede wszystkim po to, aby po zakoriczeniu edukacji mogli
znaleZ¢ prace i godnie zarabiac na utrzymanie. Rdwniez na mocy konstytucji wtadze publiczne prowadzq
polityke zmierzajqcq do petnego, produktywnego zatrudnienia, m.in. poprzez wspieranie szkolnictwa za-
wodowego. W oparciu o przekonanie, ze to paristwo ma obowiqzek nauczania obywateli, wiekszos¢ pra-
codawcdw oczekuje, iz pracownicy, ktdrych poszukujq bedq przygotowani do pracy. To oczywiscie w dzi-
siejszych warunkach — dynamicznych zmian gospodarczych i przy tak zorganizowanej edukacji - nie jest
mozliwe. Wszyscy o tym wiedzq, jednak poprawy funkcjonowania systemu edukacji wciqz szuka sie wyko-
rzystujqc ten sam schemat myslenia. Jesli zrédta wiedzy zawodowej i profesjonalnej znajdujq sie po stronie
rynku pracy, to by¢ moze nalezy zmienic kierunek wysitkéw organizacyjnych i finansowych. Zamiast mo-
bilizowac struktury systemu edukacji do pogoni za uciekajgcym rynkiem pracy, nalezy poszukiwac takich
rozwiqzari, ktdre zachecg pracodawcow do zaangazowania swoich siti czasu w przygotowanie zawodo-
we przysztych pracownikdw.

Piotr Palikowski
Prezes Polskiego Stowarzyszenia Zarzqdzania Kadrami

Uwzglednienie gtosu pracodawcéw w ksztaftowaniu programéw edukacyjnych oraz postawienie
na jakos¢ i ksztatcenie dla innowacyjnosci

Odpowiednio wyksztatcony absolwent to w przysztosci pracownik, ktory jest w stanie wykonywac
swojq prace w sposéb efektywny i podnoszqcy poziom konkurencyjnosci przedsiebiorstwa na rynku
pracy. Efekt ten jest realny do osiqgniecia tylko wéwczas, gdy mamy do czynienia z wiekszq przejrzy-
stosciq, dostepnosciq i jakoscig zdobywanych kwalifikacji. W tym celu konieczne jest stworzenie ram
kwalifikacji, ktdre sq narzedziem dajqcym szanse na podniesienie jakosci ksztatcenia w Polsce. Nalezy
pamietac, ze jakos¢ ksztatcenia bezposrednio dotyka pracodawcéw. W przypadku nieodpowiednio
wyedukowanego pracownika, to pracodawca ponosi koszty zwigzane z koniecznosciq jego dalszego
szkolenia. Wazne jest wiec, aby rynek pracy, w tym pracodawcy, mieli wptyw na tworzenie efektywnych



i kompatybilnych z potrzebami pracodawcdw programéw edukacyjnych, zaréwno tych dotyczqcych
edukacji formalnej, jak i nieformalnej. Umiejetnosci absolwenta muszq by¢ dopasowane do wymogow
stawianych przez rynek pracy, a wiec takze przez pracodawcdw. Tylko dzieki innowacyjnosci przedsie-
biorstw mozna w dalszej perspektywie konkurowac na rynku europejskim i swiatowym. Rozwoj wspot-
pracy pomiedzy osrodkami naukowymi a przedsiebiorcami ma na celu doprowadzenie do sytuacji,
w ktdrej badania nie bedq przeprowadzane w oderwaniu od potrzeb rynku. Nalezy takze inwestowac
w szkolnictwo, ktdre bedzie ksztatci¢ mtodych naukowcdw przyczyniajgcych sie do rozwoju innowa-
cyjnej gospodarki. Potrzebne jest potqczenie myslenia naukowego z podejsciem biznesowym i w tym
celu niezbedne jest przygotowywanie takich rozwigzan, ktdre bedq spetniac oczekiwania konsumen-
téw i znajdq swoje miejsce na rynku.

Urszula Milewska-Marzyriska
Pracodawcy RP

Konieczno$¢ zbudowania nowoczesnego systemu certyfikacji
i uznawania kwalifikacji

Waznym zadaniem jest rozwiniecie, przebudowa, a wielu obszarach skonstruowanie nowoczesnego sys-
temu certyfikacji i uznawania kwalifikacji. Z badan wynika, ze szczegdlne znaczenie ma on w przypadku
0s6b o nizszym poziomie wyksztatcenia formalnego. Chodzi zatem o to, aby stworzy¢ system honorowa-
nia (uznawania) kwalifikacji uzyskiwanych poza systemem edukacji formalnej i pozaformalnej. W przypad-
ku szeregu kwalifikacji zwigzanych z wyzszym poziomem wyksztatcenia istnieje publiczny badz prywatny
system uzyskiwania certyfikatéw, specjalizacji i innych rodzajéw potwierdzen powiazany zwykle z syste-
mem ksztatcenia, czesto majacy charakter miedzynarodowy. Jednak takze i w tym obszarze warto dokona¢
jego przegladu i zadbac o stworzenie dobrych ram jego funkcjonowania.

Stworzenie systemu uznawania kwalifikacji nabywanych drogg nieformalna: przez samoksztatcenie,
w toku wspotpracy z innymi czy przez obserwacje, jest wazne ze wzgledu na funkcje motywacyjne i infor-
macyjne - a wiec zaréwno dla pracodawcéw, jak i 0séb ksztatcacych sie. Same w sobie systemy uznawa-
nia kwalifikacji nie zwieksza kompetencji, jednak ze wzgledu na swoje funkcje moga temu sprzyjac. Jesli
zostang zrealizowane zapowiedzi dotyczace deregulacji w zakresie dostepu do zawodoéw, zmniejszy sie
znaczenie aspektéw formalnych tego systemu, natomiast nie oznacza to braku jego przydatnosci. Dobrze
rozwijany, w porozumieniu z pracodawcami, moze zmniejsza¢ koszty transakcyjne zwigzane z poszuki-
waniem i zatrudnianiem pracownikéw. Polska Rama Kwalifikacji - PRK (w obiegu jest tez termin Krajowe
Ramy Kwalifikacji) ma réwniez duze znaczenie dla ksztattowania edukacji formalnej i pozaformalnej,
w tym ksztattowania standardéw ksztatcenia. Na rynku ustug edukacyjnych wystepuje silna asymetria
informacyjna pomiedzy dostarczycielami ustug edukacyjnych a ich nabywcami. Polska Rama Kwalifikacji
moze wprowadzi¢ przejrzystos¢ do tego systemu. Trzeba jednak dostrzec ryzyko nadmiernej formalizacji
i sztywnosci systemu. Na obecnym etapie potencjalne korzysci z dobrego wdrozenia PRK zdaja sie wy-
raznie przewaza¢ nad ewentualnymi negatywnymi konsekwencjami. Rozwoj i wdrozenie PRK (KRK) jest
elementem procesu poprawy jakosci ksztatcenia i niewatpliwie wymaga takze silnego wsparcia publicz-
nego. System uznawania kwalifikacji nie musi by¢ docelowo systemem panstwowym; funkcjonuja juz
na rynku uznane, niepubliczne systemy certyfikowania kwalifikacji. To, jaka forme przyjmie ostatecznie
krajowy system uznawania kwalifikacji powinno by¢ kwestig praktycznych rozstrzygnie¢. Warto jednak
poprzez ksztattowanie regulacji tworzy¢ warunki do dziatania rynkowych podmiotéw zajmujacych sie
tym zadaniem.
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Budowa efektywnej polityki uczenia sie przez cate zycia - Polska Rama Kwalifikacji i dziatania
komunikacyjne skierowane do uczestnikéw rynku pracy

Jednym z najwazniejszych wyzwari rozwojowych dla Polski jest budowa efektywnej polityki uczenia sie
przez cate Zycie, w tym znaczqce zwiekszenie udziatu dorostych w réznych formach uczenia sie — w ramach
edukacji formalnej, pozaformalnej, jak réwniez samodzielnego uczenia sie. Uczenie to powinno prowadzi¢
do uzyskiwania kompetencji, a przez odpowiedniq ich ocene i weryfikacje — kwalifikacji — potrzebnych na
rynku pracy oraz dla rozwoju spoteczeristwa obywatelskiego.

Aby sprostac temu wyzwaniu, sq realizowane m.in. dziatania w ramach prac nad Polskq Ramq Kwalifikacji
(PRK). PRK stanowi opis wzajemnych relacji miedzy kwalifikacjami, integrujqcy rézne krajowe podsystemy
kwalifikacji, stuzqcy wiekszej przejrzystosci, dostepnosci i jakosci kwalifikacji. W szczegdlnosci, zawiera on
opis poszczegolnych poziomdw kwalifikacji — kazda kwalifikacja jest umieszczona na jednym z osmiu po-
ziomow. PRK stanowi zatem swoistego rodzaju instrument pozwalajgcy na porzqdkowanie i hierarchizo-
wanie dostepnych kwalifikacji — kwalifikacji, ktére osoby uczqce sie mogq uzyskac.

Jednym z problemdw dotyczqcym rynku pracy w Polsce jest brak wiedzy uczestnikow tego rynku o potrze-
bach w zakresie kompetencji i kwalifikacji. Pracownicy i poszukujqcy pracy nie zawsze wiedzq, jakie sq po-
trzeby rynku pracy i pracodawcéw, a zatem nie zawsze odpowiednio ukierunkowujq swéj rozwdj osobisty,
a najczesciej decydujq sie na zaniechanie dziatari w tym kierunku, uwazajqc, Ze nie ma potrzeby uczyc sie
dalej. Réwniez pracodawcy nie w petni dysponujq wiedzq o tym, w jaki sposdb i gdzie rozwijac kompe-
tencje swoich pracownikéw oraz jak te kompetencje mogq stuzy¢ dalszemu rozwojowi firmy. W efekcie,
réwniez po tej stronie wida¢, na co dobitnie wskazujg wyniki badania BKL, brak checi i motywacji do inwe-
stowania w rozwdj pracownikdw. W tym kontekscie wyniki BKL powinny by¢ wykorzystane do wspierania
komunikacji po obu stronach — w zakresie koniecznosci podjecia dziatari na rzecz rozwoju kompetencji
oraz uczenia sie przez cate Zycie.

dr Agnieszka Chton-Dominczak
Zaktad Demografii, Instytut Statystyki i Demografi, Szkota Giéwna Handlowa
oraz Instytut Badari Edukacyjnych, Zespot Edukacja i Rynek Pracy

Brak motywacji do ksztatcenia wsréd dorostych
i atrakcyjnej oferty ksztalcenia

W raporcie pokazalismy dane dotyczace niskiego zaangazowania oséb dorostych w procesy ksztatcenia,
przy jednoczesnym nadzwyczajnym zaangazowaniu w procesy ksztatcenia formalnego. Chetniej ksztatca
sie osoby o wyzszym poziomie wyksztatcenia formalnego, co mozna okresli¢ mianem ,edukacyjnego pra-
wa $w. Mateusza”: tym, ktérzy majg wiecej wyksztatcenia, bedzie dodane jeszcze wiecej. Jesli zaleznosci
miedzy poziomem wyksztatcenia a dalsza aktywnoscig edukacyjng sie utrzymaja, to powinnismy, cho¢-
by dzieki wzrostowi poziomu wyksztatcenia formalnego obserwowac stopniowy wzrost zainteresowania
ksztatceniem dorostych. Mozna przy tym oczekiwa¢, ze dzieki rozwojowi wykorzystania internetu bedg sie
zmienia¢ formy uzupetniania kompetencji. Istotny wplyw na popyt na edukacje bedzie wywierat rozwdj
przedsiebiorstw: przejscie od technologicznej adaptacji charakterystycznej dla fazy doganiania gospoda-
rek rozwinietych do rozwoju opartego na kreatywnej adaptacji rozwigzan i innowacjach. To przejscie jest
pozadane, ale nie jest zadna koniecznoscia historyczna. Alternatywa jest stagnacja gospodarcza. Wysokiej
jakosci, szeroko wykorzystywana edukacja formalna i pozaformalna sprzyja stworzeniu lepszych warunkéw
do przejscia gospodarki do kolejnej fazy, nawet jesli przejsciowo tworzy ,nadwyzke edukacyjna” Jednak
nawet sukces w tej dziedzinie nie wyczerpuje listy warunkéw koniecznych do udanej transformacji.

Propagowanie ksztatcenia przez cate zycie jest niezmiernie wazne. Aby jednak trwale zmieni¢ postawy,
a zwlaszcza zachowania w tym zakresie, konieczna jest zmiana instytucji, a nie tylko dziatania perswazyjne.
Dla wiekszosci 0séb, ktdre nie inwestuja we wiasny rozwdj, doksztatcanie sie jest po prostu niepotrzebne
do wykonywania pracy - dotyczy to zaréwno pracownikéw (4/5), jak i ich pracodawcow (3/4), a nawet
1/3 bezrobotnych, ktérzy nie podejmuja wysitkdw w tej dziedzinie. Nadmiernym optymizmem bytaby in-



terpretacja tego faktu jako wskaznika bardzo wysokiego poziomu kompetenciji. Jest to raczej efekt tego,
Ze nie sg dostrzegane korzysci, jakie mozna uzyskac z podjecia trudu ksztatcenia w ramach oferty znanej
i bedacej w zasiegu respondentéw. To raczej: ,nic mi to nie da” niz,nie warto sie uczy¢”

Utrzymanie dotychczasowego sposobu alokacji Srodkéw publicznych w tym obszarze spowoduje, ze wy-
datkowanie srodkéw publicznych na wspieranie ksztatcenia nadal nie bedzie wytwarza¢ wartosci doda-
nej, gdyz tak sie dzieje, gdy ma miejsce przede wszystkim zastgpienie naktadami publicznymi naktadow
prywatnych, ktére i tak zostatyby poniesione; przez to naktady efektywnie majg charakter konsumpcyjny.
Zeby zatem uzyska¢ efekt netto, nalezy zmieni¢ alokacje na poprawe jakosci oferty ksztatcenia pozafor-
malnego oraz lepsza jakos¢ ksztatcenia formalnego i mechanizmy finansowania, o czym byta juz mowa.

Stworzenie efektywnego systemu doradztwa edukacyjnego i zawodowego

Dtugofalowe wspieranie instytucji doradztwa edukacyjnego (brokerzy edukacyjni, ale doradzajqcy takze
w kontekscie samego uczenia sie, a nie tylko odpowiedniej sciezki edukacyjnej) oraz doradztwa zawodowe-
go, skierowanego takze do 0séb znajdujqcych sie w poczqtkowej fazie edukacji formalnej, moze przyczynic
sie do bardziej racjonalnych wybordéw edukacyjnych i zawodowych oséb uczqcych sie. Nie zawsze bowiem
osoba uczqca sie ma wsparcie w tym zakresie w swoim otoczeniu. Jak sie okazuje, zte wybory edukacyjne
i zawodowe sq bardziej kosztowne niz inwestycje w polityke doradztwa edukacyjnego oraz doradztwa za-
wodowego — przyktadem moze by¢ system niemieckiego doradztwa edukacyjno-zawodowego.

Ksztaftowanie kultury uczenia sie w polskim spoteczerstwie

W Polsce osoby, ktdre zakoriczyly juz edukacje formalng zwykle nie ksztatcq sie dalej, co jest wynikiem
braku w spofeczenstwie kultury uczenia sie. Osoby te nie majg wewnetrznej motywacji do podejmowania
takiej aktywnosci, ktora jest przeciez kluczowa dla rozwoju kompetendji oraz kwalifikacji. Rozbudzenie tej
wewnetrznej motywacji bedzie skutkowac wiekszq sktonnosciq do ponoszenia (wspdtponoszenia) kosz-
téw doksztatcania, ktére obecnie w przewazajqcej mierze pokrywajq pracodawcy. W wyniku zwiekszania
motywacji wewnetrznych obywateli moze takze nastqpic progres w przypadku szkoleri prorozwojowych
i zmniejszenie skali szkolenia adaptacyjnego.

Wspieranie rozwoju kompetencji kluczowych w systemie edukacji formalnej

Wspotczesny przedsiebiorca potrzebuje przede wszystkim pracownikéw o wysokiej klasy kompetencjach.
Kwalifikacje mogq zosta¢ uzupetnione w trakcie wykonywania pracy. Jezeli pracownik chce podnosic¢ swo-
Jje kwalifikacje, a przy tym posiada kompetencje atrakcyjne dla pracodawcy, to ten jest bardziej sktonny
pokry¢ koszty uzyskania tych kwalifikacji. Jedynie wykonywanie niektérych zawodow specjalistycznych
wymaga posiadania na wejsciu specjalnego certyfikatu, czy tez uprawnien, ktére pozwalajq na wykony-
wanie odpowiednich czynnosci w miejscu pracy. Wspotczesnie to kompetencje sq najwazniejszym atutem
danej osoby na rynku pracy. Dlatego tak wazne jest wspieranie rozwoju kluczowych kompetencji w toku
edukacji formalnej.

Zagospodarowanie 5 poziomu Krajowych Ram Kwalifikacji

Majqc na wzgledzie bardzo duze aspiracje edukacyjne Polakow, a takze wykazanq w badaniu ,Bilans
Kapitatu Ludzkiego” prawidfowos¢ poprzedzania dezaktywacji zawodowej dezaktywacjq edukacyjnq oraz
zmniejszaniem sie aktywnosci wsrdd osob w wieku 40+, nalezy rozpoczqc w Polsce publicznq dyskusje
nad zagospodarowaniem 5 poziomu Krajowych Ram Kwalifikacji. Obecnie prowadzone w tym zakresie
badania nie rekomendujq konkretnych rozwiqzan. By¢ moze wskazane jest wprowadzenie w Polsce tzw.
krotkich cykli ksztatcenia [Short Cycle Higher Education — SCHE], ktére umiejscowione na pigtym poziomie
bytyby dedykowane w szczegdlnosci dla oséb dorostych, aktywnych na rynku pracy, ktore chciatyby zna-
czqco podnies¢ swoje kwalifikacje. Moze ta forma ksztatcenia i doszkalania bytaby bardziej atrakcyjna dla
danej osoby niz kursy, ktdre nie dajq gwarancji awansu.

Wojciech Augustowski

Departament Strategii
Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego

Kapitat ludzki
a rozwaj Polski -
kluczowe wyzwania

223



Kapitat ludzki
a rozwaj Polski -
kluczowe wyzwania

224

Prowadzenie polityki na rzecz uczenia sie przez cate zycie (lifelong, lifewide learning — LLL)

Nalezy zmienic¢ odbidr spoteczny polityki LLL w Polsce. Nie mozna, tak jak dotychczas, sprowadzac jej do
idei ksztatcenia ustawicznego dorostych lub catozyciowej skolaryzacji. Centralnym odniesieniem dla tej po-
lityki nie jest system ksztatcenia, ale autonomiczna i odpowiedzialna osoba uczqca sie.

Dla wzmocnienia pozycji osoby uczqcej sie wazne jest doprowadzenie do réwnowaznosci uczenia sie
w réznych miejscach i formach. Mniej istotne jest wartosciowanie — gdzie i jak najlepiej sie uczymy (m.in.
dlatego, e rézne konteksty uczenia sie trudno jest oddzieli¢ i oceniac odrebnie). PoZyteczniejsze jest row-
noczesne wykorzystanie potencjatdw uczenia sie formalnego i innego niz formalne. Efektem takiego po-
dejscia jest m.in. rozumienie edukadji jako zwiqzku ksztatcenia i szkolenia, w ktdrym szkolenie jest réwnie
wazne jak ksztatcenie.

Ponadto, w polityce LLL dqzy sie do réwnowaznosci réZznych etapdw Zycia dla uczenia sie. Nie lekcewazy
sie i nie redukuje sie do ,opieki” kilku pierwszych lat zycia, w ktérych w istocie uczymy sie najbardziej inten-
sywnie. Nie lekcewazy sie uczenia sie dorostych, mimo ze edukacja nie jest juz ich gtdwnym zajeciem (osoby
doroste, niezaleznie od wieku, powinny miec¢ szanse na zdobywanie kwalifikacji). Dotyczy to takze uczenia
sie seniorow, ktérym w tradycyjnym wydaniu rezerwuje sie jedynie polityke socjalng.

Istotne dla wzmocnienia pozycji 0sob uczqcych sie rowne traktowanie miejsc, form i etapéw uczenia sie
ma by¢ gwarantowane przez opieranie systemow kwalifikacji na efektach uczenia sie. Ocene kompetendji
o0sob i nadawanie kwalifikacji nalezy optymalnie uniezaleznic od miejsca, sposobu i czasu uczenia sie (jest
to podstawowe zatozenie europejskich ram kwalifikacji).

Dokumentem rzqdowym, ktéry ma wyraza¢ polityke LLL w Polsce, jest ,Perspektywa uczenia sie przez cate
zycie” (dokument opracowany w 2011 r. przez Miedzyresortowy Zespét ds. uczenia sie przez cate Zycie,
w tym Krajowych Ram Kwalifikacji). Polityka ta ma pobudzac samodzielnos¢, odpowiedzialnosc i kreatyw-
nos¢ oséb, wiqczajqgc w to przedsiebiorczos¢ (takze zespotowq) oraz diuzszq aktywnos¢ na rynku pracy
i szerszq aktywnosc¢ spotecznq (ze zréznicowanymi formami wchodzenia na rynek pracy przed 24 rokiem
Zycia i utrzymaniem aktywnosci zawodowej i spotecznej po 50 roku zycia).

W ,Perspektywie” wyznaczono piec celdw, ktore odpowiadajg na zidentyfikowane wyzwania polityki LLL
w Polsce:

1. Pobudzanie kreatywnosci i innowacyjnosci osob — poprzez szersze otwarcie ksztatcenia i szkolenia
na uczenie sie inne niz formalne (w tresciach ksztatcenia, w dydaktyce oraz w systemach oceny i egzami-
nach).

2. Otwarcie krajowego systemu kwalifikacji na nowq rzeczywistos¢ uczenia sie — nowe rozwigzania
w zakresie oceny kompetencji, nadawania kwalifikacji i poréwnywania ich wartosci.

3. Nowa polityka na rzecz wczesnej edukacji — orientowanie tej edukacji na wielostronne i zintegrowa-
ne wsparcie rodzicéw wychowujqcych mate dzieci, w tym zréznicowanie instytucjonalnej oferty wczesnej
edukacji.

4. Lepsze dopasowanie edukacji do potrzeb rynku pracy i zmian spotecznych - ksztatcenie zawodo-
we i ogdine lepiej przygotowujqce do zmian zawoddw.

5. Promowanie nowego podejscia do uczenia sie dorostych — v oparciu o uznawanie uczenia sie
w pracy oraz w trakcie aktywnosci spofecznej.

Stanistaw Drzazdzewski

Radca generalny

Departament Strategii
Ministerstwo Edukacji Narodowej
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Zachecanie do uczenia sie 0sob w wieku 50+ jest spoznione

Dezaktywacja edukacyjna wyprzedza o 5-10 lat dezaktywacje zawodowa. Zatem zachecanie do uczenia
sie 0s6b w wieku 50+ jest spdznione. Niestety dotychczasowa polityka przeciwdziatania zjawisku dezak-
tywacji zawodowej 0séb starszych, w gtdwnej mierze przez podnoszenie kompetencji, byta skierowana
wiasnie do tej grupy wiekowej. Zwykle po ukoriczeniu 50 roku zycia istnieje silna tendencja do zaprzesta-
nia aktywnosci w sferze edukacyjnej w ogdle. Interwencjg edukacyjna nalezy wiec objac¢ osoby w okresie
poprzedzajacym o 5-10 lat statystyczny punkt zwiekszonego ryzyka dezaktywacji.

Ksztaftowanie poczucia odpowiedzialnosci za wtasny rozwéj, budowanie dobrej etyki pracy

Wyzwaniem na polskim rynku pracy jest przede wszystkim zmiana mentalnosci nie tylko pracodawcdéw,
ale i pracownikéw. Wiele lat temu nastgpita deprawacja pracy samej w sobie. Powszechnie akceptowalne
Jjest ,bycie bezrobotnym’. Powszechne jest rowniez ,chodzenie na zwolnienie” w momencie, gdy praco-
dawca rozwiqzuje lub chce rozwigzac¢ z nami umowe o prace. Uwaza sie zawody fizyczne za te gorsze,
a dzieciom wmawia sie, Ze kazdy musi ukoniczy¢ studia. Nalezy pamietac, Ze teraz wyksztatcenie wyzsze
gwarantuje tylko dobry start, ale nie zapewnia wysokich zarobkdw. Rodzice obecnych 30 i 20-latkéw byli
wychowaniw czasach, kiedy ogdinie byto przyjete, Ze studia gwarantujq dobrq prace. Zmiana mentalnosci
musi nastgpic tym razem u mtodych ludzi, ktdrzy péjdq na studia — te, ktére sq im przeznaczone, a nie na
jakiekolwiek. Obecnie okoto 70% z nas nie pracuje w zawodzie zgodnym z kierunkiem ukoriczonych stu-
diéw. Ta zgodnosc pojawia sie dopiero w przypadku studiow podyplomowych.

Kolejng patologiq wystepujgcq na polskim rynku pracy jest promowanie ideologii: ,pracodawca da, pra-
codawca zaptaci, pracodawca wyszkoli, pracodawca zabezpieczy' W momencie przyjecia do pracy od
pracodawcy oczekuje sie: przedstawienia Sciezki rozwoju, przedstawienia pakietu szkolen, dobrego dziatu
HR, mitej atmosfery itd. Panuje przekonanie, ze to pracodawca musi zadbac o wszystko za pracownika.
Tworzymy w ten sposcb spoteczeristwo, ktére nie umie zarzqdzac swoim zyciem, jest zdane na fachowos¢
i pomystowos¢ pracodawcdw.

Rekrutujqc w swoim zyciu setki, jesli nie tysigce ludzi, smiem twierdzic, ze nizsze dochody kobiet w czesci
wynikajq z ich przekonania, Zze im nalezy sie mniej. Wiekszos¢ kobiet podaje nizsze stawki niz mezczyZzni
za prace na tym samym stanowisku. Oczywiscie nizsze zarobki to takze kwestia dominacji kobiet w sekto-
rze panstwowym, kidry daje stabilizacje i pewnosc zatrudnienia, ale w zamian ptaci mniej niz rynek. Aby
zmienic sytuacje kobiet na rynku pracy, konieczna jest zmiana ich mentalnosci, w tym w aspekcie warto-
Sciowania wiasnych umiejetnosci.

Dominika Staniewicz
Business Centre Club
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Koniecznos$¢ zbudowania systemu wsparcia
i rozwoju nauczycieli

To wyzwanie jest w zasadzie zawarte w priorytecie, ktérym jest wzrost jakosci ksztatcenia. Wymieniamy
ten czynnik odrebnie po to, aby uwypukli¢ jego znaczenie. Wiedza, umiejetnosci i postawy nauczycieli
s kluczem do sukcesu w sferze ksztatcenia. Przy okazji réznych reform systemu edukacyjnego na rozwdj
nauczycieli zazwyczaj brakowato srodkéw. Wprowadzano oczywiscie wymagania kwalifikacyjne, ale zwy-
kle to sami nauczyciele ponosili koszty sprostania tym wymogom. W efekcie czesto poszukiwali taniego
sposobu na spetnienie natozonych na nich formalnych wymogéw, a nie mozliwosci autentycznego pod-
niesienia kompetencji. Zreszta, dostepna oferta w zakresie rozwoju kompetencji nauczycieli tez wymaga
jakosciowej zmiany. Gdy podnoszona jest kwestia ksztatcenia i wsparcia merytorycznego dla nauczycieli,
czesto pojawiaja sie wypowiedzi, ze jest to przedsiewziecie niemozliwe do realizacji ze wzgledu na liczbe
nauczycieli. Nie jest to dobry argument, jesli jego efektem ma by¢ zaniechanie zmian. Trzeba opracowa¢
strategiczny program dziatars w tym zakresie i systematycznie go realizowac. Bez podjecia wyzwania, jakim
jest zmiana charakteru kompetencji nauczycieli, instruktoréw, treneréw (chodzi tutaj bardziej o rodzaj niz
tylko poziom), sposobu ich dziatania oraz zbudowanie dla nich systemu wsparcia i rozwoju, nie dokonamy
przetomu - jako$¢ nauczycieli jest kluczem do jakosci edukacji. Reasumujac, jest to zatem kierunek prio-
rytetowy.

Wspieranie rozwoju kompetencji kluczowych w systemie edukacji formalnej, w tym zwtaszcza
przedsiebiorczosci

Obecna oferta systemu edukacji dla mtodych Polakéw (na poziomie szkoty i uczelni) niestety rozmija sie
z potrzebami polskich pracodawcdw. Trafnie zauwaza b. Szef Zespotu Doradcéw Strategicznych Prezesa
Rady Ministréw, Michat Boni, méwiqc: ,System edukacji musi przygotowywac na wyzwania podczas cafej
kariery zawodowej. (...) Wazne bytoby zatem rozwijanie w ostatnich latach nauki, w szkole czy na stu-
diach, praktycznych umiejetnosci’ Moze wiec warto, na dobry poczqtek, aby przedmiot ,Przedsiebiorczos¢”
w szkotach ponadgimnazjalnych byt wyktadany przez menedzeréw, a nie przekwalifikowanych nauczycie-

li przedmiotdw, ktérym dopetnia sie godziny do etatu.

W raporcie z Il edycji badari BKL, zrealizowanych w 2011 r, we Wstepie znajduje sie takie pytanie: ,Czy
Polska potrafi znaleZ¢ swojq droge rozwoju i czy poradzi sobie z nowymiwyzwaniami, przed ktérymi staje?
Odpowied? jest nastepujqca: (...) naszq intencjq jest zwrdcenie uwagi na znaczenie dobrego wyksztat-
cenia jako kluczowego czynnika rozwoju. (...) Nakiady na edukacje to dobra dtugofalowa inwestycja’
Badanie potwierdza, ze wzrost poziomu wyksztatcenia lepiej sytuuje na rynku pracy. ,Polacy starajq sie
podnies¢ swoje szanse rynkowe poprzez edukacje, nawet w wiekszym stopniu niz wymaga tego rodzaj ich
pracy. Jak wykazaty analizy, nie jest to dziatanie pozbawione sensu. Zagrozenie wigzqce sie z tymi zjawi-
skami to niedopasowanie tego potencjatu i motywacji do realnych potrzeb i oczekiwar rynku pracy oraz
gospodarki” Jak zmotywowac pracodawce, aby zainwestowat w ,absolwenta”? Czy wzrost gospodarczy
mozna budowac¢ na coraz powszechniej stosowanych ,umowach smieciowych?” Czy wzrost gospodarczy
mozna budowac na systematycznym wzroscie bezrobocia wsréd absolwentdw szkdt wyzszych?

,Bilans Kapitatu Ludzkiego” w I i Il edycji badan w wielu aspektach trafnie diagnozuje rzeczywistos¢ ryn-
ku pracy. Stawia przed rzqdem szereg trudnych wyzwan. Niestety brak poparcia spofecznego, inercja
dialogu spofecznego na réznych poziomach, w tym przede wszystkim na forum Trojstronnej Komisji
ds. Spofeczno-Gospodarczych daje nikte szanse na przetamanie dryfu w wielu obszarach polityki spotecz-
nej, edukacyjnej i gospodarczej. Nalezy mie¢ nadzieje, ze powstajqgce w wyniku tego projektu cenne opra-
cowania bedq inspirowac do praktycznych dziatari.

Janusz Trzciriski
Ogdlnopolskie Porozumienie Zwigzkdw Zawodowych
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Rekonstrukcja polityki rynku pracy
i polityki edukacyjnej -
w kierunku polityki opartej na dowodach

Zgodnie z tematyka raportu, skoncentrowalismy uwage na zagadnieniach zwigzanych z rozwojem kom-
petencji. Jak jednak zaznaczyliSmy na wstepie, nie mozna oderwac polityki edukacyjnej od polityki rynku
pracy. Podnoszenie kompetencji i kwalifikacji pracownikéw stanowi wazny, aktywny instrument polityki
rynku pracy. Dotychczasowe doswiadczenia miedzynarodowe wskazuja, ze podnoszenie kompetenciji jest
instrumentem — poza aktywnym posrednictwem pracy potaczonym z doradztwem i kontrolg — najczesciej
wymienianym jako ten, ktéry przynosi efekty, cho¢ czesto odsuniete w czasie. Przy wiasciwym prowadze-
niu polityki ksztatcenia dorostych mozna zatem uzyska¢ spoteczne korzysci. Inne instrumenty aktywnej
polityki rynku pracy na ogot nie przynoszg efektow lub sg one selektywne - dotycza tylko wybranych
grup. Wazna grupa, na ktdra dziata wiele instrumentdw, sg kobiety powracajace na rynek pracy po okresie
poswieconym wychowaniu dzieci. Charakterystyczne jest to, ze pomimo opartej na miedzynarodowych
doswiadczeniach wiedzy, w Polsce nie ma systemowej polityki wobec tej grupy docelowej. Jest to bardzo
dobry wskaznik tego, ze polityka rynku pracy nie jest ksztattowana w oparciu o dowody, cho¢ powinna.
Przeznaczane s3 na nig duze srodki, przede wszystkim z Funduszu Pracy, ale takze europejskie. Rzad, pra-
codawcy i zwigzki zawodowe powinni by¢ zainteresowani tym, aby srodki te byty wykorzystywane efek-
tywnie. Aby tak byto, musza by¢ prowadzone wysokiej jakosci ewaluacje w tym obszarze — nastawione na
wykazanie co dziata, a co nie, i na kogo.

Mozna powiedzie¢, ze jednym z kluczowych wyzwan jest rekonstrukcja sposobu prowadzenia polityki
rynku pracy i polityki edukacyjnej, oparcie ich na porzadnie wykonywanych badaniach, w tym w szczegol-
nosci ewaluacji stosowanych instrumentéw i wprowadzanych rozwigzan. Jednak ewaluacja na nic sie nie
przyda, jesli proces decyzyjny w obszarze tych (jak i innych) polityk nie zostanie oparty na profesjonalnej
analizie polityk publicznych, rozwazajacej warianty i siegajacej po wyniki badan, a w sytuacji braku do-
Swiadczen - po pilotaze i eksperymenty.

Koniecznos¢ pogtebionej analizy potrzeb oraz rozpoznania potencjatow, motywacji i ograni-
czen w przypadku podmiotow zaangazowanych w ksztafcenie przez cate zycie — w celu ade-
kwatnego doboru instrumentoéw polityki edukacyjnej

Dorosli ludzie — wchodzqcy na rynek pracy po zakoriczeniu procesu edukacji formalnej — prezentujq za-
zwyczaj nizszy od oczekiwanego przez nich samych, a takze rynek pracy, stopieri dopasowania do potrzeb
owego rynku. Badanie stopnia niedopasowania i luk kompetencyjnych, a na tej podstawie doskonalenie
programdw i form ksztatcenia w obszarze edukadji formalnej jest niezwykle istotne, ale obarczone duzq
bezwiadnosciq w czasie. Z tego m.in. powodu luki te bedq zawsze tworzy¢ przestrzen dla aktywnosci za-
réwno pracobiorcéw (i petniejszego ich upodmiotowienia na rynku pracy), jak i pozostatych ,gtdwnych
aktoréw” proceséw doksztatcania.

Najwazniejszym z nich, a zarazem najstabszym, jest cztowiek — jako podmiot ksztaftujgcy suwerennie
Sciezke rozwoju zawodowego, posiadajqcy swiadomos¢, gotowy do ponoszenia w tym celu wysitkdw i wy-
datkéw. Zatem idea Long Life Learning (LLL) powinna wyrazac sie poprzez zastosowanie instrumentow
budujgcych swiadomosc¢, wspomagajqcych decyzje i wybory. Wazna jest takze pomoc finansowa kiero-
wana gtéwnie do pracobiorcéw. W tym kontekscie powrdt do debaty nad zastosowaniem bonu edukacyj-
nego wydaje sie uzasadniony, ale wymaga wsparcia poprzez ukierunkowane badania i analizy. Zbyt mato
bowiem wiemy o motywacjach i zachowaniach ludzi na rynku pracy, a doswiadczenia niektérych krajéw
z bonami edukacyjnymi nie sq wolne od patologii. Silnym wsparciem bedq tez Krajowe Ramy Kwalifikacji,
oile w toku ich implementadji nie zostanie zagubiona perspektywa pracobiorcy i zasada traktowania kwa-
lifikacji zdobywanych w obszarze edukacji pozaformalnej i nieformalnej na réwni z tymi uzyskiwanymi

w trybie formalnym.
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Z badan wynika, ze kluczowymi inwestorami” w kapitat ludzki sq pracodawcy, w tym gtdwnie firmy wiek-
sze i duze korporacje. Dlatego ich motywacje i struktura naktaddéw na szkolenia zastuguje na doktadniejsze
zbadanie. Istotne jest bowiem to, w jakim stopniu to zrédfo finansowania stuzy podnoszeniu kwalifikacji
o0 zastosowaniu uniwersalnym i upowszechnianiu nawyku uczenia sie przez cate zycie, a nie tylko doraz-
nym celom biznesowym i szkoleniom ukierunkowanym do wewnqtrz organizacji.

Na odrebngq analize zastuguje takze rola matych i srednich firm w tych procesach. Wyglgda na to, ze dia-
gnoza dotyczqca przyczyn ich niskiej aktywnosci w sferze doksztatcania jest niepetna i nie dotyczy jedynie
niskiej swiadomosci czy ograniczonych mozliwosci finansowych, a dotychczasowe instrumenty wsparcia,
w tym takze sposéb wykorzystywania funduszy w ramach PO KL, wydajq sie mato skuteczne.

Andrzej Lech
Przewodniczqcy Rady Polskiej Izby Firm Szkoleniowych
Prezes Zarzqdu Warszawskiego Instytutu Bankowosci

Jednym z kluczowych wyzwan jest rzeczywiste zaangazowanie w proces ksztattowania polityki rozwoju ka-
pitatu ludzkiego pracodawcoéw, zwiazkéw zawodowych, a takze stowarzyszen zajmujacych sie zarzadzaniem
kadrami, szkoleniem oraz rozwojem systemu edukacji — czyli autentyczny dialog spoteczny. Wyzwaniem
samym w sobie jest wypracowanie metodyki konsultacji, ktéra pozwoli na uwzglednienie réznych punk-
téw widzenia w definiowaniu probleméw i wyborze skutecznych $rodkéw dziatania. W ramach projektu
,Bilans Kapitatu Ludzkiego” staramy sie takie podejscie realizowad. Niezmiernie wazne jest uruchomienie
wiasciwego, systematycznego procesu partycypacji w konstruowaniu polityk publicznych, aby dobrze wy-
korzystac rozproszong wiedze. Taki proces jest postrzegany jako ,chodzenie po linie’, gdyz zmiany zawsze
naruszajg utarte schematy dziatania i uksztattowane struktury interesow. Jednak wprowadzanie zmian bez
partycypacji tez wiaze sie z ryzykiem, poniewaz caty proces wdrozenia moze by¢ hamowany przez grupy
interesu o wystarczajacej sile politycznej. Najwazniejsze jest zatem to, aby w kontekscie zawsze istniejacych
interesow réznych aktoréw spotecznych umiejetnie zmobilizowad poparcie i zasoby w celu przeprowadze-
nia potrzebnych dla dobra wspdlnego zmian. Na tym polega sztuka prawdziwej polityki.
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Wyniki modelu regresji logistycznej prognozujacego szanse na gotowosc zatrudnia-
nia pracownikéw .
Liczba poszukiwanych pracownikéw w okreslonym zawodzie w zaleznosci od bran-
zy, wojewodztwa i wielkosci zatrudnienia (dane populacyjne, zawdd w podziale na
wielkie grupy zawodowe) . . . . . . . . L L oL oL 0L Lo
Pracownicy poszukiwani do pracy w okreslonym zawodzie w zaleznosci od wielkosci
zatrudnienia (procent wierszowy policzony na podstawie sum opartych na danych
populacyjnych) . ..
Zapotrzebowanie na pracownikédw w poszczegélnych zawodach (w podziale na
duze kategorie zawodowe) wsrdd pracodawcow szukajacych oséb do pracy (dane
populacyjne dla zawodéw, w przypadku ktérych w obu edycjach przynajmniej
50 pracodawcéw poszukiwato pracownikéw) .o

Bilans podazy i popytu pracownikéw w danym zawodzie w poszczegélnych woje-
woédztwach (réznica odsetka ludzi szukajacych pracy w tym zawodzie i odsetka pra-
codawcdw poszukujacych pracownikéw w danym zawodzie w podziale na wielkie
grupy zawodowe wedtug ISCO-08) .

Bilans podazy i popytu pracownikéw w danym zawodzie w ujeciu regionalnym (réz-
nica odsetka ludzi szukajacych pracy w tym zawodzie i odsetka pracodawcéw dekla-
rujacych poszukiwanie pracownikéw w danym zawodzie w podziale na duze grupy
zawodowe wedtug ISCO-08) . e e e e e e
Przyczyny trudnosci w znalezieniu odpowiednich oséb do pracy (odsetek odpowie-
dzi pracodawcow, ktorzy majg problemy ze znalezieniem oséb do pracy w podziale
na duze grupy zawodowe wedtug ISCO-08, dane taczne dla 2010 r.i2011r.)

Braki dostrzegane u kandydatéw a bedace utrudnieniem w znalezieniu odpowied-
nich oséb do pracy (odsetek odpowiedzi pracodawcédw, ktdrzy majag problemy ze
znalezieniem oséb do pracy ze wzgledu na spetnianie oczekiwan w podziale na
wielkos$¢ firmy i poziom jej rozwoju, dane taczne dla 2010 r.i 2011 r.)

Wymagania dotyczace doswiadczenia zawodowego: odsetek ofert zawierajacych
informacje o doswiadczeniu zawodowym, Srednia liczba lat wymaganego doswiad-
czenia zawodowego oraz informacje o wymaganych referencjach (dane procentowe
i srednia arytmetyczna w podziale na duze grupy zawodowe ISCO-08).

Zawody, w jakich pracodawcy doswiadczali najwiekszych trudnosci ze znalezieniem
odpowiednich oséb do pracy (odsetek odpowiedzi pracodawcéw poszukujacych
0s6b do pracy w podziale na duze grupy zawodowe wedtug ISCO-08, liczebnosci
dotycza pracodawcow szukajacych pracownikéw i majacych problem zich znalezie-
niem).
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Niedobory kompetencyjne — odsetek odpowiedzi pracodawcéw doswiadczajacych
problemoéw ze znalezieniem oséb do pracy w okreslonym zawodzie (w podziale na
wielkie grupy zawodowe wedtug ISCO-08, dane taczne dla 2010 r.i 2011 r.) .
Niedobory kompetencje zatrudnionych pracownikéw (odsetek pracodawcéw, kto-
rzy wskazali na potrzebe podniesienia kompetencji zatrudnionych oséb).

Réznice sredniego poziomu kompetencji wymaganego przez pracodawcow
i Srednich samoocen kompetencji posiadanych przez szukajacych pracy .

Procent pracodawcow uznajacych dany poziom wyksztatcenia za adekwatny do wy-
konywanej pracy zawodowej (dane procentowe w podziale na wielkie grupy zawo-
dowe ISCO-08) .
Procent pracodawcow uznajacych dany poziom wyksztatcenia za adekwatny do wy-
konywanej pracy zawodowej (dane procentowe w podziale na duze grupy zawodo-
we ISCO-08) . . .. R . R
Minimalne wyksztatcenie akceptowane przez pracodawce do wykonywanla pracy
zawodowej w ofertach pracy (dane procentowe w podziale na duze grupy zawodo-
we ISCO-08) . . Coe
Dostosowanie poziomu wykszta’rcenla osob poszu kUchych pracy do oczeklwan pra-
codawcoéw cheacych zatrudnié pracownika w tym zawodzie (w %) . .
Zapotrzebowanie na pracownikdéw w poszczegdlnych zawodach (w podziale na
duze grupy zawodowe) wsérdd pracodawcoéw szukajacych oséb do pracy (dane po-
pulacyjne z préby panelowej dla zawodéw, do ktérych w obu edycjach przynajmniej
20 pracodawcéw poszukiwato pracownikow) . .
Samoocena kompetencji przez szukajacych pracy w podziale na wielkie grupy za-
wodowe ISCO-08 (Srednia na skali od 0 do 4). .
Poziomy kompetencji wymagane od 0s6b zatrudnianych w podZ|aIe na W|eIk|e gru-
py zawodowe ISCO-08 (Srednia na skali od 0 do 4) e
Wiek ukonczenia ostatniego etapu studiéw wsréd oséb, ktédre nie kontynuowaty da-
lej nauki (w %) ..
Odsetek studentéw réznych typéw kierunkéw pracujacych w ciggu ostatnich 12
miesiecy oraz stosunek do wykonywanej pracy .

Grupy zawodowe (ISCO-1 oraz ISCO-2), w ktérych najczesciej pracowali studenci po-
szczeg6lnych typow kierunkow studidw (w %) . .
Plany i oczekiwania zawodowe studentéw poszczegélnych klerunkow ostatnlch lat
studiow .
Wskaznik zatrudnienia, stopa bezrobocia oraz odsetek nieaktywnych zawodowo
wérdéd absolwentéw i absolwentek z ostatnich 5 lat . e e e
Wskaznik zatrudnienia i stopa bezrobocia wsrdd absolwentéw z ostatnich 5 lat .
Formy pracy wsréd absolwentéw réznych typow szkét z ostatnich 5 lat .
Odsetek absolwentéw (z ostatnich 5 lat) poszczegdlnych grup kierunkéw studiéw
pracujacych w réznych zawodach (ISCO-1 oraz ISCO-2) .
Uczestnictwo w kursach i szkoleniach (w ciggu ostatnich 12 m|e51¢cy) wsrod osob,
ktdre nie kontynuowaty nauki w podziale na poziom wyksztatcenia oraz okres czasu
od zakonczenia nauki (w %) . e s
Srednia samoocena poziomu kompetencji wéréd absolwentéw z ostatnich 5 lat .
Poréwnanie samooceny kompetencji uczniéw i studentédw ostatnich lat z samooce-
nami absolwentéw
Zadowolenie z poszczegdlnych aspektéw pracy wsréd absolwentéw z ostatnich
5 lat pracujacych obecnie na umowe o prace (% odpowiedzi,Tak”) .

Regresja logistyczna: szansa zatrudnienia wsrod absolwentéw (nie kontynuujacych
nauki) z ostatnich 5 lat, w wieku ponizej 30 lat, aktywnych zawodowo .

Wskazniki wyksztatcenia wg ptci i wieku Ce e -
Posiadanie matury i dyplomu szkoty wyzszej oraz inne czynniki warunku;qce wy-
soko$¢ zarobkéw (zmiany wyrazone w procentach, obliczone na podstawie analizy
regresji) .
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Kategorie zawodowe nie wigzace zarobkéw z poziomem wyksztatcenia . .
Przedsiebiorstwa inwestujace w ksztatcenie pracownikéw wedtug branzy dziatalno-
$ci (procent odpowiedzi) Lo e e e
Przedsiebiorstwa inwestujgce w ksztatcenie pracownikéw w zaleznosci od wielkosci
i rozwoju przedsiebiorstwa ..

Wyniki modelu regresji logistycznej prognozujacego szanse na gotowos¢ doksztai—
cania pracownikéw . ..
Regresja logistyczna: szansa uczestnictwa w kursach i szkolenlach w ciaggu ostatnlch
12 miesiecy wsérdd osdb w wieku 25-64 lata . e e e e
Tematyka szkolen oferowana przez instytucje i firmy szkoleniowe przedsiebior-
stwom i urzedom pracy Ce e

Kompetencje, ktérych brakuje kandydatom a strategie rekrutacji. .
Najpopularniejsza tematyka szkolen i samoksztatcenia w ostatnich 12 miesigcach .
Zrédta finansowania kurséw i szkolen, w ktérych ostatnio wzieli udziat pracujacy
i bezrobotni respondenci (w %). .

Najczesciej wymieniana tematyka planowanych kursow i szkolen -
Zestawienie tematyki szkoleniowej: oferta firm i instytucji szkoleniowych oraz korzy—
stanie z niej przez klientéw indywidualnych i pracodawcéw ..

Plany szkoleniowe Polakéw: prognozy przedstawicieli sektora szkoleniowego
i wskazania dorostych Polakow . e e e
Przyczyny ograniczajace wzrost zatrudnienia w zaleznosci od wielkosci podmiotu
oraz oceny rozwoju przedsiebiorstwa (w %) . - e
Gtéwne przyczyny braku uczestnictwa w kursach i szkoleniach w ciggu ostatnich
12 miesiecy (w %) . . . ..
Zmiany w liczebnosci szk6t ponadglmnaZJaInych w2011 r.w Polsce w stosunku do
wrzesnia 2010 ..
Bilans procentowy liczby uczniéw w szkotach ponadgimnazjalnych w wojewddz-
twach w Polsce w 2011 r. w stosunku do 2010 r. (procentowanie wierszowe, N=13912)
Najpopularniejsze kierunki (1% i wiecej) ksztatcenia zawodowego w 2011 r. wg licz-
by uczacych sie (N=1106643) e

Najrzadsze kierunki ksztatcenia w 2011 r. (<30 uczniéw w skali kraju)

Wzgledne zmiany procentowe w ksztatceniu zawodowym w Polsce w latach
2009-2011 wg grup wielkich ISCO-08 (w nawiasie podano 0gdlna liczbe uczniéw
ksztatcacych sie w danym roku w wojewédztwie) C e e e
Zmiany w liczbie poszczegdlnych typdw szkét i w liczbie studentéw ksztatcgcych sie
w tych szkotach . . e e e e
Nominalne spadki liczby uczniéw w poszczegélnych typach szkét ponadgimnazjal-
nych w wojewddztwach w Polsce w 2011 r. w stosunku do 2010 r. (N=13912) .
Charakterystyka wyréznionych segmentéw szkot . e
Klasyfikacja kompetencji wykorzystywana w badaniach ,Bilans Kapitatu Ludzkiego”
Miedzynarodowy Standard Klasyfikacji Zawodéw (ISCO) — poziom pierwszy i drugi .

Spis wykresow

Wykres 1.1.

Wykres 1.2.

Wykres 1.3.

Wykres 1.4.

Profile wymagan pracodawcéw wobec kandydatéw do pracy w okreslonych zawo-
dach . . . e . - . . . .. .
Podobienstwo zawodow w przypadku ktorych pracodawcy poszuklwall kandyda—
téw (ze wzgledu na formutowane wymagania) . e e e e
Wymagane poziomy kompetencji w zaleznosci od poziomu rozwoju firm (Srednia na
skali od 0 do 4, dane faczne dla 2010 r.i 2011 r, N=23935) . R
Wymagane poziomy kompetencji w zaleznosci od wielkosci firmy lub instytucji
(Srednia na skali od 0 do 4, dane faczne dla 2010 r.i 2011 r,, N = 32000)
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Wiek ukonczenia ostatniego etapu studiow wsréod oséb w wieku 21-34 lata,
ktore nie kontynuowaty dalej nauki (w %) . e e e
Odsetek absolwentéw z ostatnich 5 lat (w wieku ponizej 30 lat) w podziale na typ
ukonczonej szkoty . - . . R . .

Liczba absolwentéw (w tys.) z ostatnlch 5 Iat (w Wleku ponizej 30 Iat) w pod2|ale na
typ ukonczonej szkoty . . . .

Wskaznik zatrudnienia wsrod kobiet i mezczyzn, ktorzy zakonczyll nauke w pod2|ale
na poziom wyksztatcenia i okres czasu od zakoriczenia nauki (w %) .

Stopa bezrobocia wirdd kobiet i mezczyzn, ktérzy zakonczyli nauke w podziale na
poziom wyksztatcenia i okres czasu od zakoniczenia nauki (w %) . ..
Odsetek nieaktywnych zawodowo wsrdd kobiet (K) i mezczyzn (M), ktérzy za-
konczyli nauke w podziale na poziom wyksztatcenia i okres czasu od zakonczenia
nauki (w %) . S
Odsetek absolwentow szkot ponadglmnaZJaInych kontynuumcych nauke na stu-
diach wyzszych (wiek 18-25 lat) . ..
Przecietne miesieczne zarobki z pracy studentéw, ktora byia wykonywana w Polsce
i za granica
Odsetek pracujacych absolwentéw poszukujacych nowej pracy ze wzgledu na licz-
be lat od zakoriczenia nauki, w podziale na rodzaj wyksztatcenia . R
Odsetek kobiet i mezczyzn, ktérzy ukonczyli edukacje, bedacych w zwigzku matzen-
skim lub partnerskim, ze wzgledu na poziom wyksztatcenia oraz wiek .

Odsetek kobiet i mezczyzn posiadajacych dzieci, ze wzgledu na poziom wyksztatce-
nia oraz wiek . Lo e e .
Odsetek oséb z wykszta’fcenlem przynajmniej srednim oraz wyzszym wg pfci i ko-
hort wiekowych. . L

Odsetek osdb z wyksztatceniem przynajmniej Srednim w zaleznosci od wieku w po-
szczegolnych grupach zawodowych . L e
Odsetek 0séb z wyzszym wyksztatceniem w zaleznosci od wieku w poszczegdlnych
grupach zawodowych e e e e
Prawdopodobienstwo pracy w kategorii zawodowej (pierwszy poziom ISCO) w za-
leznosci od wieku, ptci i poziomu wyksztatcenia (na podstawie wynikéw regres;ji lo-
gistycznej) . .

Szacowana wysokos¢ zarobkow w zaleznosa od W|eku p’fa stanu cywﬂnego i po-
ziomu wyksztatcenia .
Uczestnictwo w kursach i szkoleniach wsréd oséb pracujacych, bezrobotnych
i nieaktywnych zawodowo w 2010 r.i 2011 r. e
Uczestnictwo w kursach i szkoleniach wsréd oséb pracujacych i bezrobotnych, ze
wzgledu na poziom wyksztatcenia C e e e

Uczestnictwo w kursach i szkoleniach wsréd ludnosci, ze wzgledu na poziom
wyksztatcenia i wiek (w grupie 25-64 lata) . . L.
Uczenie sie dorostych Polakéw w ciggu ostatniego roku oraz plany szkoleniowe na
najblizszy rok . ..

Zasieg dziatania firm i instytucji szkolemowych (w %)

Strategie rekrutacji przedsiebiorstw a stopien rozwoju firmy R
Formy inwestowania wedtug oceny rozwoju przedsiebiorstwa (procent odpowiedzi)
Oferowane formy ksztatcenia (w %) . ..

Powody braku inwestycji w rozwdj kwalifikacji i umiejetnosci pracownikéw po stro-
nie pracodawcéw wedtug oceny rozwoju i wielkosci firmy (procent odpowiedzi)
(N=7483) . .o .
Wybrane gtéwne przyczyny nlepodejmowanla dziatan w zakresie doksztatcania sie
w ciggu ostatnich 12 miesiecy w podziale na grupy wiekowe R
Gléwne powody uczestnictwa w kursach i szkoleniach wsréd pracu;qcych
bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo (w %) e e e
Bariery rozwoju sektora szkoleniowego w Polsce (odsetek respondentéw deklaruja-
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Wykres 4.1.

Wykres 4.2.

Wykres 4.3.

Wykres 4.4.

Wykres 4.5.

Wykres 4.6.

cych, ze dany czynnik w srednim lub duzym stopniu utrudnia rozwdj firm lub insty-
tucji szkoleniowych) (w %). e e e e
Zmiany liczebnosci szkét prowadzacych szkolnictwo ponadgimnazjalne w latach
2009-2011 (dane procentowe, N, .=14071, N, =14141,N, ' =13159).

Zmiany w liczbie uczniéw ksztatcgcych sie w poszczegdlnych typach szkét ponad-
gimnazjalnych w Polsce w latach 2009-2011 (dane procentowe, sz1=1979794,
N, ,=2081761, N, ,=1893054) . o
Poréwnanie liczby uczniéw ksztatcacych sie na roznych klerunkach w szkoiach za-
wodowych w latach 2009-2011 (dane procentowe, N,,.= 1099025, N, , =1161593,
N,,,,=1022878) .
Zmiana procentowa w liczbie studentéw ksztatcacych sie w poszczegdlnych typach
szkot (2010 r. w stosunku do 2009 +.) . P
Najpopularniejsze kierunki na studiach stacjonarnych | stopnia i jednolitych stu-
diach magisterskich wedtug ogdlne;j liczby kandydatéw (10 tys. i wiecej) .
Procentowa zmiana (2010 r. do 2009 r.) w liczbie studentéw ksztatcacych sie na
pierwszym roku studiéw (studia | stopnia (zawodowe) i magisterskie jednolite) .

Spis schematéw i map

Schemat 2.1. Plany edukacyjne uczniéw licedw, technikéw i zasadniczych szkét zawodowych

Mapa 3.1.

(% wszystkich uczniéw danego typu szkoty) . . .
Zrdéznicowanie regionalne liczby podmiotéow d2|a’fajqcych na rynku szkolenlowym
(w %) .

Spis kart wymagan pracodawcéw

Karta 1.

Karta 2.
Karta 3.
Karta 4.

Karta 5.
Karta 6.
Karta 7.
Karta 8.
Karta 9.
Karta 10.
Karta 11.

Karta 12.
Karta 13.
Karta 14.

Karta 15.
Karta 16.
Karta 17.
Karta 18.

Karta 19.
Karta 20.

Wyzsi urzednicy i kierownicy: przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy
i dyrektorzy generalni[1.11] . . P

Wyzsi urzednicy i kierownicy: kierownicy do spraw zarzadzania i handlu [1.12]
Wyzsi urzednicy i kierownicy: kierownicy do spraw produkgji i ustug [1.13] .

Wyzsi urzednicy i kierownicy: kierownicy w branzy hotelarskiej, handlu i innych
branzach ustugowych [1.14] . .. -

Specjalisci: specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technlcznych [2 21]
Specjalisci: specjalisci do spraw zdrowia [2.22] .

Specjalisci: specjalisci nauczania i wychowania [2.23]

Specjalisci: specjalisci do spraw ekonomicznych i zarzadzania [2.24]

Specjalisci: specjalisci do spraw technologii informacyjno-komunikacyjnych [2.25] .
Specjalisci: specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury [2.26] .
Technicy i inny Sredni personel: sredni personel nauk fizycznych, chemicznych
i technicznych [3.31] . e e e

Technicy i inny $redni personel: sredni personel do spraw zdrowia [3.32] .

Technicy i inny $redni personel: sredni personel do spraw biznesu i administracji [3.33]
Technicy i inny $redni personel: sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecz-
nych, kultury [3.34] e

Technicy i inny Sredni personel: technicy informatycy [3.35] .

Pracownicy biurowi: sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych [4.41].

Pracownicy biurowi: pracownicy obstugi klienta [4.42] . .

Pracownicy biurowi: pracownicy do spraw finansowo-statystycznych i ewidencji ma-
teriatowej [4.43] e

Pracownicy biurowi: pozostali pracownicy obstugi biura [4.44]

Pracownicy ustug i sprzedawcy: pracownicy ustug osobistych [5.51].
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Pracownicy ustug i sprzedawcy: sprzedawcy [5.52] .
Pracownicy ustug i sprzedawcy: pracownicy opieki osobistej (N=31) [5.53] .
Pracownicy ustug i sprzedawcy: pracownicy ustug ochrony [5.54] .
Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy: robotnicy budowlani — z wytaczeniem elek-
trykéw (N=1015) [7.71] . Lo
Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy: robotnlcy obrobkl metall mechanlcy maszyn
i urzadzen [7.72] e .. .
Robotnicy przemystowi i rzemiesInicy: rzemleslnlcyl robotnlcy pollgraﬁcznl [7 73] .
Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy: elektrycy i elektronicy [7.74] .

Robotnicy przemystowi i rzemie$lnicy: robotnicy w przetwérstwie spozywczym, ob-
robce drewna, produkcji wyrobdéw tekstylnych [7.75] e
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen: operatorzy maszyn i urzadzen wydobyw-
czych i przetworczych [8.81] . .

Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen: monterzy [8 82] .o
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen: kierowcy i operatorzy pojazdéw [8.83] .
Pracownicy przy pracach prostych: pomoce domowe i sprzataczki [9.91] .
Pracownicy przy pracach prostych: robotnicy pomocniczy w gérnictwie, przemysle,
budownictwie i transporcie [9.93] . L
Pracownicy przy pracach prostych: pracownicy pomocniczy przygotowujacy positki
[9.94] .

Pracownicy przy pracach prostych: sprzedawcy uliczni i pracownicy $wiadczacy
ustugi na ulicach [9.95] . -

Pracownicy przy pracach prostych: tadowacze nieczystosci i inni pracownicy przy
pracach prostych [9.96] .
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W KRAKOWIE

UNIWERSYTET
JAGIELLONSKI

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP) jest agencjg rzadowa
podlegajaca Ministrowi wfasciwemu ds. gospodarki. Powstata na mocy ustawy
z 9 listopada 2000 r. Zadaniem Agencji jest zarzadzanie funduszami z budzetu
panstwa i Unii Europejskiej, przeznaczonymi na wspieranie przedsiebiorczosci
i innowacyjnosci oraz rozwdj zasobdéw ludzkich.

Od ponad dekady PARP wspiera przedsiebiorcow w realizacji konkurencyjnych
i innowacyjnych przedsiewzie¢. Celem dziatania Agencji jest realizacja
programoéw wspierajacych dziatalnos¢ innowacyjna i badawcza matych i srednich
przedsiebiorstw (MSP), rozwdj regionalny, wzrost eksportu, rozwdj zasoboéw
ludzkich oraz wykorzystywanie nowych technologii.

Misja PARP jest tworzenie korzystnych warunkéw dla zréwnowazonego rozwoju
polskiej gospodarki poprzez wspieranie innowacyjnosci i aktywnosci
miedzynarodowej przedsiebiorstw oraz promocja przyjaznych srodowisku form
produkgji i konsumpgji.

W perspektywie finansowej obejmujacejlata 2007-2013 Agencja jest odpowiedzialna
za wdrazanie dziatan w ramach trzech programoéw operacyjnych — Innowacyjna
Gospodarka, Kapitat Ludzki i Rozwdj Polski Wschodniej.

Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk Publicznych Uniwersytetu Jagiellonskiego
(CEiAPP UJ) zostato utworzone w 2008 r. jako uniwersytecka autonomiczna
jednostka naukowo-badawcza. Gléwnym obszarem dziatalnosci Centrum jest
wspétpraca z administracja publiczng - zaréwno centralng, jak i regionalng -
w zakresie ewaluacji i analizy polityk publicznych oraz ich metodologii. Dziatalnos¢
Centrum obejmuje ustugi edukacyjne oraz prowadzenie badan naukowych
i stosowanych, prac eksperckich i analitycznych skierowanych przede wszystkim
do sektora administracji publicznej ré6znych szczebli.

W ciggu kilku lat dziatalnosci pracownicy i eksperci Centrum realizowali
liczne projekty dla instytucji administracji centralnej — Ministerstwa Rozwoju
Regionalnego, Ministerstwa Finanséw, Kancelarii Premiera Rady Ministréw,
Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci, Pracodawcow RP. Przez caly czas
Centrum wspétpracuje réwniez z instytucjami regionalnymi — Wojewo6dzkim
Urzedem Pracy w Krakowie, Urzedem Marszatkowskim Wojewoddztwa
Matopolskiego oraz innymi osrodkami naukowymi i badawczymi - Uniwersytetem
Ekonomicznym w Krakowie, Matopolska Szkota Administracji Publicznej czy
Wojewddzkim Urzedem Statystycznym w Krakowie.

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk Publicznych
ul. Panska 81-83, 00-834 Warszawa Uniwersytetu Jagielloiskiego

tel: +48 22 432 80 80, faks: + 48 22 432 86 20 ul. Grodzka 52, 31-044 Krakow
biuro@parp.gov.pl, www.parp.gov.pl tel./faks +48 12663 17 92

ceapp@uj.edu.pl, www.ceapp.uj.edu.pl
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