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Prezentujemy Panstwu wyniki pierwszej edycji badan przeprowadzonych w Il potowie 2010 r. w ramach naj-
wiekszego w Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP) projektu badawczego pod nazwa ,Bilans
Kapitatu Ludzkiego” Idea projektu narodzita sie w PARP w 2007 r. jako reakcja na deficyt informacji odczuwany
w toku programowania interwencji w obszarze podnoszenia adaptacyjnosci polskich przedsiebiorstw, szcze-
gélnie sektora MSP, wspotfinansowanych ze Srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego.

Wyzwania, przed ktorymi stoi polska gospodarka, a szczegdlnie polskie przedsiebiorstwa, sg $cisle zwigzane
z jakoscig kapitatu ludzkiego, jakim dysponuja i beda, w najblizszym czasie, dysponowac firmy. To wiasnie dzie-
ki wiedzy, kompetencjom i zaangazowaniu pracownikéw firmy moga by¢ innowacyjne, konkurencyjne i spro-
sta¢ wyzwaniom, przed ktorymi stawia je ciggle przeobrazajacy sie rynek. Interwencja publiczna w obszarze
adaptacyjnosci polskich przedsiebiorstw musi by¢ zatem tak prowadzona, aby zapewni¢ im niezbednych pra-
cownikow oraz dostosowac kompetencje dotychczasowych do zmieniajacych sie warunkéw gospodarowa-
nia. Trafnos¢ polityk publicznych jest uwarunkowana dostepnosciag informacji pozwalajacych identyfikowac
problemy, okreslac ich zasieg i formutowac koncepcje interwencji zmierzajace do ich rozwigzania. Niezbedne
jest wiec posiadanie kompleksowych oraz powtarzalnych w czasie badan informujacych o zapotrzebowaniu
pracodawcow na okreslonych pracownikow.

Zwazywszy na powyzsze, projekt,Bilans Kapitatu Ludzkiego"zostat zaplanowany jako wieloaspektowy przeglad
popytu i podazy kompetencji na rynku pracy, powtarzany w pieciu kolejnych latach. W trakcie pieciu edycji
badan wypowie sie ponad 350000 respondentdw reprezentujacych kazda grupe, ktéra ma wptyw na ksztatto-
wanie kompetencji na rynku pracy: pracodawcow, pracownikow, bezrobotnych, studentdw, ucznidow szkét po-
nadgimnazjalnych, a takze przedstawicieli instytucji szkoleniowych.

Wielos¢ badanych grup oraz szerokie spektrum wypowiedzi powoduje, Ze to przedsiewziecie jest czyms wie-
cej niz tylko badaniem — moze by¢ punktem wyjécia do kreowania polityki publicznej, szczegélnie w perspek-
tywie tworzenia nowych strategii rozwoju kraju i nowej perspektywy finansowej, czy tez ukierunkowania dzia-
tart instytucji publicznych na zadania, ktére pomogg szybko uzupetniac zdiagnozowane luki kompetencyjne.
Pragne takze zacheci¢ przedsiebiorcow do wykorzystywania wynikéw badan, szczegdlnie w kontekscie plano-
wania dziafan rekrutacyjnych i szkoleniowych w firmach, a instytucje szkoleniowe do tworzenia swojej oferty
edukacyjnej adresowanej zardéwno do przedsiebiorcow, jak i dorostych Polakdw.

Mam nadzieje, ze wyniki pierwszej edycji badania, ktére dzisiaj oddajemy do Paristwa rak, stang sie podstawa do
merytorycznej dyskusji na temat rekomendacji w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego oraz ich mozliwego wpro-
wadzenia z zycie. Ufam, ze prowadzone badania beda uzyteczne dla Paristwa instytucji i beda mogty by¢ wyko-
rzystywane w Paristwa dziataniach. Biorgc pod uwage fakt, ze niniejszy raport podsumowauje pierwsza z pieciu
edycji badania, zachecam do komentowania wynikow i przekazywania do nas wszelkich Pafstwa spostrzezen —
tak, aby kolejne edycje mogty jeszcze bardziej odpowiadac na Paristwa potrzeby informacyjne.

Zapraszamy na strone projektu: www.bkl.parp.gov.pl, do samodzielnej analizy zgromadzonych danych i do
kontaktu z zespotem badawczym.

Bozena Lublinska-Kasprzak
Prezes Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci
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Oddajemy Czytelnikowi raport, podsumowujacy pierwsza edycje badan w ramach projektu ,Bilans Kapitatu
Ludzkiego”. Z perspektywy serii pieciu zaplanowanych w tym projekcie badan, jest to wydanie szczegélnie waz-
ne i wigze sie z tym specyficzna struktura raportu. Podzielony jest on na dwie czesci — teoretyczng i empiryczng.
W pierwszej z nich zostata przedstawiona koncepcja kapitatu ludzkiego, ktéra przyswiecata nam przy opraco-
wywaniu koncepcji badan. Wstepne wyniki przedstawione podczas spotkan z ekspertami wywotaty zaréwno
zainteresowanie, jak i wiele pytan dotyczacych rozumienia kompetendji, ktérymi postuzono sie podczas badan.
W drugim rozdziale zostat podjety ten watek — przedstawiamy Zrodta, ktére postuzyty nam do opracowania kla-
syfikacji kompetencji oraz sposdb pomiaru tych kompetengji, ktory po wielu probach zostat wdrozony do badan.
W tym samym — drugim rozdziale — zostaty zdefiniowane najwazniejsze pojecia stosowane w trakcie przedsta-
wiania wynikow, takie jak rozumienie kategorii zawodowych oraz réznice w ujmowaniu zawoddw i stanowisk,
a takze, czym kompetencje réznig sie od kwalifikacji. Trzeci rozdziat jest opisem koncepcji metodologicznej, ktéra
zostata zastosowana w badaniach i pozwala objac caty, wieloaspektowy projekt badawczy.

Druga czes¢ raportu ma charakter empiryczny — prezentuje najwazniejsze wyniki, dotyczace kapitatu ludzkiego
w Polsce oraz ma na celu pofaczenie wnioskéw z réznych modutéw badawczych. Rozdziat czwarty jest pierw-
sza w skali kraju, tak obszerng, diagnozg zasobow kapitatu ludzkiego, posiadanych przez Polakéw. Zawarto w
nim odpowied? na kilka kluczowych pytan, ktére postawiono w trakcie tworzenia koncepcji badawczej. Po
pierwsze, zostaty zaprezentowane sciezki edukacyjne Polakéw — jak wygladaja plany uczniow szkét ponad-
gimnazjalnych oraz studentow w zakresie kontynuowania nauki i/lub podejmowania pracy oraz, ogdlnie, jak
wyglada jako$¢ wyksztatcenia polskiego spoteczenstwa anno domini 2010. W tym kontekscie wazne byto za-
prezentowanie danych dotyczacych doksztatcania sie Polakow — tego, jak wyglada w praktyce koncepcja ucze-
nia sie przez cate zycie (lifelong learning). Nastepnie zostaty przedstawione zasoby kompetencyjne, jakie sa do
wykorzystania na rynku pracy. Inng kwestig, z ktérg Czytelnik moze zapoznac sie w tej czesci, sa oczekiwania
ptacowe i jak oceny posiadanych kompetencji na nie wptywaja. Z perspektywy badan okazato sie, ze jednym
z wazniejszych czynnikéw, wptywajacych na ksztatt rynku pracy i sytuacje réznych oséb na tym rynku jest po-
dziat ze wzgledu na pte¢ — na kobiety i mezczyzn, oraz zawody zeriskie i meskie — co zostato rdwniez zapre-
zentowane w tym rozdziale. Na koniec pokazujemy, jak wiek wptywa na posiadane zasoby kompetencyjne.
W kolejnym rozdziale podjeto prébe pofaczenia wynikéw uzyskanych w ramach poszczegdinych badan re-
alizowanych w projekcie. Przede wszystkim zostat przedstawiony bilans podazy i popytu na okreslonych pra-
cownikéw, co pozwolito na wskazanie problematycznych obszaréw polskiego rynku pracy. Okazato sie réw-
niez, ze znaczna czes¢ pracodawcdw miafa trudnosci ze znalezieniem pracownikéw w pewnych zawodach, co
wigzato sie, w gtownej mierze, z brakiem odpowiednich kandydatéw. Przedstawiono najwazniejsze, zdaniem
pracodawcow, braki kompetencyjne, a poréwnanie opinii pracodawcow i 0séb szukajacych pracy umozliwito
wskazanie istotnych luk kompetencyjnych istniejacych na rynku pracy. Podsumowaniem catosci cze$ci empi-
rycznej, ale takze pierwszego raportu badawczego, jest rozdziat szosty, ktéry prezentuje najwieksze wyzwania
stojace przed instytucjami wspierajagcymi rynek pracy, pracodawcami oraz innymi osobami odpowiedzialnymi
za ksztatt polskiego rynku pracy.

Ze wzgledu na wage zgromadzonych danych, a jednoczesnie ograniczone miejsce, chcemy przekazac, ze ra-
port ten jest jedynie probg zebrania najwazniejszych wnioskow ptynacych z réznych modutéw badawczych
i zestawiania kluczowych informacji dotyczacych podazowej i popytowej strony rynku pracy. Wszystkich
Czytelnikdw zainteresowanych bardziej szczegdtowymi danymi zachecamy do lektury raportow tematycznych
poswieconych poszczegdlnym podmiotom badan — pracodawcom (M. Kocér, A. Strzeboriska, Jakich pracowni-
kow potrzebujq polscy pracodawcy?, PARP 2011), dorostym i czynnym zawodowo Polakom (Sz. Czarnik, K. Keler,
A. Strzebonska, D. Szklarczyk, Polki i Polacy na rynku pracy, PARP 2011), bezrobotnym zarejestrowanym w urze-



dach pracy (K. Turek, Bezrobotni — niewykorzystane zasoby polskiej gospodarki, PARP 2011), uczniom ostatnich
klas szkot ponadgimnazjalnych (A. Szczucka, M. Jelonek, Kogo ksztatcg polskie szkoty, PARP 2011) oraz studen-
tom ostatnich lat studiéw licencjackich i magisterskich (M. Jelonek, Studenci - przyszte kadry polskiej gospodar-
ki, PARP 2011). Odrebnym i w petni wyczerpujacym opracowaniem jest raport poswiecony polskiemu rynkowi
firm i instytucji szkoleniowych (B. Worek, K. Stec, D. Szklarczyk, K. Keler, K., Kto nas ksztafci po zakoriczeniu szkoty?,
PARP 2011) i jako pierwsze, tak obszerne badanie, dotyczace tego tematu, zastuguje na oddzielne potraktowa-
nie. Natomiast wszystkich zainteresowanych opisem metodologii badawczej oraz osoby szukajace praktycz-
nych rozwigzan w tym zakresie odsytamy do raportu metodologicznego (K. Keler, Bilans kapitatu ludzkiego — ra-
port metodologiczny, PARP 2011) oraz narzedzi badawczych, ktére znajduja sie na stronie internetowej projektu:
www.bkl.parp.gov.pl. Osoby, ktére samodzielnie chciatyby przeanalizowac zebrane wyniki rowniez odsytamy
do strony projektu, gdzie beda udostepnione bazy danych z gtéwnymi wynikami oraz narzedzie on-line do sa-
modzielnej analizy danych.

Wstep



Glowne wnioski

Gtéwne wnioski

Sciezki edukacyjne

Badania wskazuja na bardzo wysoki wskaznik dotyczacy aspiracji edukacyjnych mtodziezy oraz
powszechnosci i postrzegania fatwej dostepnosci studidw wyzszych. Az 87% ucznidw planuje
dalsza edukacje. Preferowana forma kontynuowania nauki byty studia wyzsze — planowato je okoto
70% wszystkich ucznidw. Sytuacja taka potencjalnie moze rodzi¢ problem: (a) ,przeedukowania”
(overeducation), czylinadpodazy 0sob z wyzszym wyksztatceniem w poréwnaniu do rzeczywistego
zapotrzebowania rynku; (b) spadku znaczenia dyplomu uczelni wyzszej na rynku pracy.
Wiekszos¢ badanych studentow ocenita, ze podjeta dobra decyzje wybierajac taka, a nie inna
uczelnie i kierunek. Zdecydowana wiekszos$¢ (80%) studentdw oczekiwata, ze znajdzie prace zgodna
z kierunkiem studiow.

Duzym problemem jest niezwykle niski udziat w ksztatceniu ustawicznym dorostych Polakow. Jedynie
13% uczestniczyto w kursach, szkoleniach i innych formach doksztatcania (ostatnie 12 miesiecy),
a 81% nie doksztatcato sie w ubiegtym roku w zaden sposob, nawet przez samoksztatcenie. Jedynie
6% doksztatcata sie stale (w zesztym roku i planuje w kolejnym).

Kompetencje

Podstawowa determinantg oceny wiasnych kompetencji byto wyksztatcenie. Osoby z wyksztatceniem
wyzszym zdecydowanie najwyzej oceniaty swoje kompetencje.

Najwyzej oceniali swoje zdolnosci kierownicy i specjalisci, najnizej — pracownicy przy réznego
rodzaju pracach prostych, czy tez robotnicy niewykwalifikowani. Poszczegélne kategorie zawodowe
osiggaja nadprzecietnie wysokie wyniki, szczegdlnie w przypadku tych kompetencji, ktére sg
zwigzane zdanym typem pracy, a mianowicie: kierownicy wyrdzniaja sie pod wzgledem umiejetnosci
kierowniczych oraz (na réwni ze specjalistami) kognitywnych, informatycy — komputerowych,
pracownicy administracyjni — biurowych, robotnicy obrébki metali, mechanicy, elektrycy i monterzy
- technicznych.

We wszystkich klasach kompetencji bezrobotni zarejestrowani w urzedach pracy oceniali sie
nieznacznie nizej od oséb obecnie pracujgcych. Réznice te malaty wraz kolejnymi poziomami
wyksztatcenia poréwnywanych grup. Najwieksze i powszechne deficyty bezrobotnych wystepowaty
w obrebie zdolnosci kierowniczych, technicznych, matematycznych, samoorganizacji pracy i biu-
rowych.

Najwieksze zréznicowanie ocen kompetencji w grupach wiekowych wystepowato w przypadku
kompetencji komputerowych. Miodsze pokolenia, a takze uczniowie i studenci, zdecydowanie
odbiegajg pod tym wzgledem od populacji generalnej. Kompetencje zwigzane z obstugg komputera
i korzystaniem z internetu byty oceniane najgorzej przez osoby powyzej 55 roku zycia. Jest to wyrazny
efekt réznicy pokolen i rewolucji” informatycznej ostatnich dekad. Mtodsze generacje dorastaja
i ksztatca sie w $wiecie zinformatyzowanym. W tym zakresie wysokie kompetencje sg dla uczniow
i studentow wrecz czyms naturalnym i niezbednym, tak jak umiejetno$¢ czytania i pisania.



Oczekiwania ptacowe i zarobki Gléwne wnioski

e Wsrdd studentow relatywnie nizszych pensji oczekuja absolwenci kierunkéw, takich jak: opieka
spoteczna, kierunki pedagogiczne, ustugi dla ludnosci, kierunki humanistyczne, rolnicze i dzien-
nikarskie.

e  Zdecydowanie wyzej cenig sie studenci kierunkéw, takich jak: kierunki artystyczne, prawo,
informatyka, inzynieryjno-techniczne, produkgja i przetworstwo, weterynaria, ustugi transportowe,
architektura i budownictwo, ochrona i bezpieczenstwo oraz ochrona srodowiska.

e Wystepuje wysoka zgodnos¢ pomiedzy ptacami oczekiwanymi przez bezrobotnych w konkretnych
zawodach, w ktérych chcieliby pracowac, a realnymi zarobkami w tych zawodach. Najnizsza ptaca,
za jaka bezrobotni zgodziliby sie pracowac, to przecietnie 1200-1700 zt miesiecznie. Najwyzsze
aspiracje ptacowe oraz realne ptace wystepowaty w zawodach specjalistycznych z zakresu nauk
fizycznych, matematycznych i technicznych, a takze ekonomii i zarzadzania. Na drugim koncu plasuja
sie pracownicy prac prostych.

e Najwyzsze zarobki mieli pracujacy w wojewddztwie mazowieckim. Najnizsze natomiast w $wieto-
krzyskim, podkarpackim, kujawsko-pomorskim i lubelskim. Na poziomie wojewddztw, nizszemu
bezrobociu towarzyszg zazwyczaj wyzsze oczekiwania ptacowe bezrobotnych.

e  Dane wskazujg na znaczace dysproporcje w ptacach i oczekiwaniach ptacowych kobiet i mezczyzn.
W przypadku oséb bezrobotnych kobiety majg zdecydowanie nizsze aspiracje ptacowe niz
mezczyzni - i to bez wzgledu na wyksztalcenie, ocene wiasnych kompetendji, czy tez rodzaj
poszukiwanej pracy. Zarobki kobiet pracujacych w petnym wymiarze to przecietnie jedynie 80%
zarobkdw mezczyzn.

o Wyzsze wyksztatcenie oraz wyzsze oceny kompetencji przekfadaty sie na wyzsze aspiracje pfacowe
oraz zarobki.

Kobiece i meskie profile ksztatcenia oraz grupy zawodowe

e W wiekszosci analiz, zarowno dotyczacych réznych form zatrudnienia pracownikéw, zawodow
wykonywanych i tych, w ktérych poszukuje sie do pracy, jak i w analizach poswieconych
wyksztatceniu, samoocenie kompetencji, czy tez sciezkom edukacyjnym, zdecydowanie na pierwszy
plan wysuwa sie segmentacja rynku pracy ze wzgledu na pte¢. Zréznicowanie to zaczyna sie
wyraznie zarysowywac juz na poziomie szkét ponadgimnazjalnych, aby nastepnie utrwali¢ sie na
poziomie edukacji wyzszej i ostatecznie uksztattowac kobiece” oraz, meskie” segmenty rynku pracy.

e Na kierunkach ,kobiecych”ksztatci sie az 51% studentéw. Do kierunkdw wyraznie sfeminizowanych,
gdzie ponad 70% stanowig kobiety naleza: opieka spoteczna, pedagogika, medycyna, kierunki
biologiczne, zwigzane z ustugami dla ludnosci, humanistyczne, weterynaryjne, spoteczne. Mezczyzni
stanowig znaczng wiekszos¢ jedynie na kierunkach informatycznych, zwigzanych z ustugami
transportowymi, a takze inzynieryjno-technicznych. 44% studentéw studiuje na kierunkach
o w miare wyrdwnanej strukturze ptciowej, chociaz i tak zarysowuje sie w nich przewaga kobiet.

e Mozna wyrdznic typowo meskie i typowo kobiece istotne grupy zawodowe.

e  Zawody kobiece to m.in. specjalisci nauczania i wychowania; pracownicy ustug osobistych; pomoce
domowe i sprzataczki; sekretarki; specjalisci do spraw zdrowia; pracownicy obstugi klienta; $redni
personel z dziedziny prawa spraw spotecznych i kultury; sredni personel do spraw zdrowia.

e Zawody typowo meskie to: robotnicy budowlani, obrébki metali; mechanicy maszyn i urzadzer;
robotnicy w gdérnictwie, przemysle, budownictwie i transporcie; operatorzy maszyn i urzadzen
wydobywczych i przetwoérczych; sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych;
pracownicy ustug ochrony; elektrycy i elektronicy; specjalisci do spraw technologii informatyczno-
komunikacyjnych i technicy informatycy.

e  Zarobwno w zawodach zmaskulinizowanych, jak i sfeminizowanych mezczyzni zarabiali wyraznie
wiecej. Kobiece zawody byty zazwyczaj gorzej pfatne.
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Niewykorzystane zasoby kapitatu ludzkiego w Polsce - bezrobotni i ich plany

Wedtug danych z badan prowadzonych w ramach projektu BKL, okoto 8% ludnosci deklarowato sie
jako osoby bezrobotne i poszukujace pracy. Najwyzsze wskazniki bezrobocia zostaty odnotowane
w podkarpackim, warmirisko-mazurskim i swietokrzyskim. Najnizsze w wielkopolskim, podlaskim
i mazowieckim.
Najwiecej oséb dtugotrwale bezrobotnych byto w wojewddztwach wschodnich, a wiec w pod-
karpackim (40% sposréd wszystkich zarejestrowanych bezrobotnych w tym wojewddztwie),
warminsko-mazurskim (33%), podlaskim (31%), lubelskim, a takze w kujawsko-pomorskim.
Wsrod zawoddw, w ktdrych badani poszukiwali pracy, najczesciej byty wymieniane:
- zawody zwigzane z ustugami i sprzedaza (27%) — przede wszystkim sprzedawcy, kucharze,
fryzjerzy, kasjerzy, kelnerzy, kosmetyczki,
- zawody robotnicze i rzemiesInicze (18%) — m.in. mechanicy, murarze, $lusarze, spawacze,
stolarze, elektrycy, krawcy, piekarze i cukiernicy,
- prace proste (15%) — m.in. robotnicy budowlani, pracownicy fizyczni, pomoce domowe
i kuchenne, sprzataczki, dozorcy,
- prace biurowe i pokrewne (14%) — m.in. pracownicy obstugi biurowej, magazynierzy i se-
kretarki.

Rodzaj poszukiwanej pracy w znacznym stopniu zalezat od poziomu wyksztatcenia. Wsrodd
0s6b z wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym az 36% poszukiwato zatrudnienia przy pracach
prostych. Wsréd oséb z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym popularniejsze niz w innych
grupach byty zawody robotnicze i rzemiesinicze (37%). Wsrdd osob z wyksztatceniem wyzszym
wystepowata wyrazna nadpodaz potencjalnych specjalistéw — az 55% szukato pracy w za-
wodach specjalistycznych. Niemal 60% respondentdw, pracujgcych poprzednio na umowe
0 prace, poszukiwato zatrudnienia w tej samej grupie zawoddéw (wg. ISCO -1), w ktérej pracowato
poprzednio.

Okoto 28% badanych rozwazato mozliwo$¢ rozpoczecia wiasnej dziatalnosci gospodarczej. Byli to
czesciej mezczyzni (32%), osoby w wieku 25-34 oraz osoby z wyzszym wyksztatceniem. Niemal trzy
czwarte badanych byto sktonne do przyuczenia sie do nowego zawodu. Nieco czesciej byty do tego
sktonne osoby mtode. Zdecydowana wiekszos¢ respondentdw poszukujgcych pracy (92%) chciataby
znalez¢ zatrudnienie na petny etat. Jedynie co dziesiaty rozwazat opcje czesci etatu.

Co dziesiaty respondent, zarejestrowany jako bezrobotny w urzedzie pracy, pracowat bez formalnej
umowy O prace w ciggu ostatniego roku. ,Praca na czarno” byta popularna przede wszystkim
w wojewddztwach: Swietokrzyskim, podkarpackim i podlaskim (15%), tédzkim (14%) oraz $laskim
(13%). Niemal dwie trzecie bezrobotnych, pracujacych ,na czarno’, podawato jako powod braku
formalnej umowy niechec¢ drugiej strony.

Wsréd czynnikéw i sytuacji utrudniajacych podjecie pracy najczesciej byty wskazywane przyczyny
zewnetrzne, np. brak odpowiednich ofert pracy (61%). Oprocz tego respondenci narzekali na brak
kontaktow i znajomosci (49%), a takze niedostatki w zakresie wiasnych zasobdw: niedostateczne
doswiadczenie (33%), brak certyfikatow i uprawnient (29%) oraz niewystarczajacy poziom
wyksztatcenia (28%).

Brak odpowiednich ofert pracy wskazywany byt jako utrudnienie przede wszystkim w woje-
wodztwach: podlaskim (87% wskazan), podkarpackim (85%) oraz tédzkim (81%). Zdecydowanie
najrzadziej ten problem pojawiat sie w pomorskim (37%) i $laskim (43%).



Poszukiwani pracownicy

W ostatnim kwartale 2010 r. tylko co szésty (17%) pracodawca poszukiwat nowych pracownikéw. Najwieksze
zapotrzebowanie wystepowato w trzech grupach zawodow. Sa to:

e  robotnicy wykwalifikowani: gtéwnie kierowcy i operatorzy pojazdéw (tzn. kierowcy samochoddw
ciezarowych, operatorzy sprzetu ciezkiego i kierowcy autobuséw), robotnicy budowlani (gtéwnie
murarze, dekarze, glazurnicy oraz monterzy instalacji i urzadzer sanitarnych), robotnicy do obrébki
metali, mechanicy maszyn i urzagdzen oraz pokrewnych (gtéwnie spawacze, operatorzy obrabiarek
sterowanych numerycznie oraz mechanicy pojazdéw samochodowych),

e specjalisci: do spraw sprzedazy, specjalisci do spraw zdrowia (gtdwnie pielegniarki, farmaceuci
i lekarze medycyny rodzinnej), specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych — czyli
przede wszystkim architekci, geodeci i projektantci, inzynierowie elektrycy, specjalisci do spraw
informatyki i komunikacji — a gtéwnie programisci aplikacji, specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin
spofecznych i kultury (w gtéwnej mierze adwokaci, specjalisci informacji naukowej, technicznej
i ekonomicznej oraz dziennikarze) oraz nauczyciele réznego stopnia, a przede wszystkim lektorzy
jezyka angielskiego, nauczyciele przedszkolni oraz wychowawcy w placéwkach o$wiatowych,
wychowawczych i opiekuriczych,

e pracownicy ustug: sprzedawcy, kucharze, kelnerzy i fryzjerzy oraz pracownicy call center.

Bilans podazy i popytu pokazuje rowniez, ze w przypadku robotnikdw wykwalifikowanych oraz specjali-
stow wystepuje widoczne niedopasowanie struktury podazy i popytu, sugerujgce brak odpowiedniej liczby
rak i umystéw do pracy. Dotyczy to przede wszystkim specjalistow do spraw zdrowia, robotnikéw budowla-
nych oraz kierowcow i operatoréw pojazdéw. Trudnosci w znalezieniu odpowiednich pracownikéw wynikaja,
przede wszystkim, nie z braku chetnych, ale raczej z braku odpowiednich kompetencji — gtéwnie zawodowych,
ale takze ogolnych.

Analiza wyksztatcenia wymaganego przez pracodawcdw na poszczegdlnych stanowiskach pracy wykazuje, ze
istotnym problemem bywa brak odpowiednich kwalifikacji potencjalnych pracownikéw, co w szczegdlnosci
moze ograniczac szanse rynkowe starszego pokolenia. Nalezy jednak podkresli¢, ze problemem moze byc¢ tak-
ze zbyt wysoki poziom wyksztatcenia. W niektérych kategoriach zawodowych (np. zwigzanych z praca biuro-
wa) pracodawcy, zwtaszcza mniejsze firmy, deklarujg nieche¢ do zatrudniania 0sob z wyksztatceniem wyzszym.

Rozwodj kapitatu ludzkiego: gtéwne wyzwana

Wsréd kluczowych wyzwan, jakie stoja przed edukacjg ponadgimnazjalng nalezy wymienic:

o Niezadowalajacy stopier (realnego) zréznicowania sciezek w edukacji ponadgimnazjalnej.
Badania wskazaty na generalny wzrost aspiracji mtodziezy, bowiem 87% z nich deklaruje che¢
dalszego ksztatcenia po ukoriczeniu obecnej szkoty. Jednoczesnie potwierdzity bardzo wyrazna
dominacje $ciezki ,0gdlnej” w ramach dokonywanych przez ucznidéw wyboréw (blisko potowa)
oraz marginalizacje sciezki posredniej, miedzy ksztatceniem zawodowym a ogdlnym, w liceach
profilowanych. Olbrzymia wiekszo$¢ uczniow (3/4) planuje dalsza edukacje na studiach. Swiadczy to
o braku dobrych jakosciowo alternatyw wzgledem $ciezki gimnazjum — liceum — studia.

e Niezadowalajgca jakosciowo alternatywe dla ksztatcenia ogdélnego w postaci zasadniczych szkot
zawodowych. Wyniki przeprowadzonych badan wskazuja na duze roéznice miedzy ksztatceniem
0golnym i zawodowym w rozwoju kompetendcji kluczowych oraz na selekcyjny charakter tego
ksztatcenia, grupujacy ucznidw stabszych.

e Nieréwnosci w dostepie do réznych form ksztatcenia i mozliwosci jego kontynuowania. Wyniki
badania wskazujg na zaleznos¢ miedzy wyborem typu szkoty ponadgimnazjalnej a wyksztatceniem
ojca, i w konsekwencji wyborem $ciezki edukacyjnej i zawodowej oraz nizsze prawdopodobieristwo
uzyskania wyksztatcenia wyzszego dla dzieci ojcdw z wyksztatceniem podstawowym, w stosunku do
dzieci ojcow z wyksztatceniem wyzszym.

e Wystepowanie niedoboréw kwalifikacyjnych i kompetencyjnych jako efektu niedopasowania podazy
do popytu na rynku pracy. Wsréd kluczowych niedoboréw kwalifikacyjnych i kompetencyjnych,
ktore zidentyfikowano w badaniu nalezy wskazac:

- Zagrozenie wystgpienia niedopasowania kwalifikacyjnego w grupie zawoddw robotni-
czych i rzemieslniczych, ze szczegdlnym wskazaniem na robotnikéw budowlanych. W
badaniu pracodawcéw zdiagnozowano, ze pracownicy poszukujg przede wszystkim pra-
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cownikéw nalezacych do grupy robotnikow wykwalifikowanych i rzemiesinikéw, w tym
w szczegolnosci robotnikdw budowlanych. Tymczasem struktura ksztatcenia w zawodach
w tej podgrupie nie w petni odzwierciedla strukture tego zapotrzebowania. Zjawisko to
nasila takze zmniejszanie sie bezwzglednej liczby absolwentéw edukacji zawodowej oraz
podwyzszania przez nich swoich kwalifikacji w ramach dalszej edukacji, co powoduje od-
ptyw 0s6b z tych grup zawodow.

- Niedopasowanie podazy i popytu o charakterze kompetencyjnym w zakresie zawodow:
robotniczych, sredniego personelu oraz pracownikéw ustug osobistych i sprzedawcéw.
Grupy te znalazty sie wsréd poszukiwanych zawoddw, w ktérych pracodawcom najtrud-
niej znalez¢ pracownikdw. Przyczyng tego stanu rzeczy jest niespetnianie oczekiwan pra-
codawcy. Niedopasowanie dotyczy w szczegdlnosci kompetencji zawodowych, ale takze
wielu kompetencji ogélnych.

Kluczowe wyzwania, jakie stojg przed szkolnictwem wyzszym to:

Wysoki poziom przeedukowania spoteczenstwa, ktéry niekoniecznie wiaze sie z nadmiarem
kompetencji. Wzrastajacy wskaznik skolaryzacji na poziomie wyzszym i wysokie aspiracje
edukacyjne uczniéw szkét ponadgimnazjalnych sugeruja, ze trend ten bedzie sie nadal utrzymywat.
Rownoczesnie pracodawcy deklaruja, ze istniejg istotne problemy z obsadzeniem stanowisk przez
specjalistow, ktdrzy niejednokrotnie nie posiadajg odpowiednich kompetencji.

Zbytnie rozbudowanie segmentu kierunkéw spotecznych, humanistycznych i pedagogicznych
(masowos¢ ksztatcenia w tym obszarze) i rownoczesny niedobdr absolwentéw niektérych kierunkdw
technicznych i zdrowia (np. programisci aplikacji, pielegniarki, lekarze pierwszego kontaktu). Az takie
rozbudowanie segmentéw kierunkéw spotecznych, humanistycznych i pedagogicznych nie jest
zgodne z potrzebami kadrowymi okreslonymi przez pracodawcow.

Prognozowane zmniejszenie liczby wyboréw kierunkdéw humanistycznych i spotecznych, a
zwiekszenie matematycznych, fizycznych i technicznych, o ktérym $wiadcza deklaracje uczniow
szkét ponadgimnazjalnych odnosnie przysztych wybordw kierunkéw ksztatcenia — podobny odsetek
uczniéw deklaruje wybor w przysztosci kierunku fizycznego, matematycznego lub technicznego, jak
prawnego, spofecznego lub kulturowego.

Silne niedopasowanie popytu do podazy w zakresie zawoddw specjalistycznych, jednak w wiekszym
stopniu majace charakter luk kompetencyjnych, w mniejszym natomiast luk kwalifikacyjnych. Wsréd
kluczowych luk, ktore zidentyfikowano w badaniu nalezy wskazac:

- W przypadku specjalistw nauczania i wychowania braki kompetencyjne dotyczace:
komunikatywnosci, samodzielnosci, umiejetnosci tworczych, dyspozycyjnosci, staranno-
4ci, skrupulatnosci, doktadnosci i dbatosci o szczegdty.

- W przypadku specjalistéw do spraw ekonomicznych i zarzadzania luki w zakresie kom-
petencji zawodowych, takich, jak: umiejetnos¢ oceny kondycji finansowej przedsiebior-
stwa, znajomos$¢ zagadnien procesu rozliczania, stosownie ustawy o finansach publicz-
nych, znajomos¢ narzedzi marketingowych, znajomos¢ przepiséw podatkowych, prawa
zamowien publicznych.

- W przypadku zawoddw informatycznych za luke kompetencyjng odpowiada niedopaso-
wana do wymagan rynku pracy struktura specjalizacji na kierunkach informatycznych.

Istotne luki kwalifikacyjne zidentyfikowane w obszarze zawodoéw zaklasyfikowanych do grupy
specjalisci do spraw zdrowia. Specjalisci do spraw zdrowia (w tym gtownie pielegniarki, lekarze
pierwszego kontaktu czy anestezjolodzy), zgodnie z deklaracjami pracodawcédw, nalezg w chwili
obecnej do grupy pracownikow, ktérych najtrudniej znalez¢.

Niski poziom wiedzy i Swiadomoscitego, czym sa kompetencje w grupie studentéw, a takze problemy
z adekwatna oceng poziomu posiadanych umiejetnosci, o ktorych $wiadczg duze rozbieznosci
w ocenie kompetencji posiadanych przez specjalistéw (oceny pracodawcow) oraz przysztych
specjalistow, czyli studentow ostatnich lat (autoocena). Jedng z przyczyn tych rozbieznosci moze
by¢ brak wystarczajacej informacji rynkowej, a takze nierozwiniety system doradztwa zawodowego.
Niski poziom zadowolenia z praktycznego aspektu ksztatcenia wsrédd studentow szkét wyzszych,
ktory swiadczy o niespetnieniu przez system szkolnictwa wyzszego oczekiwan studentéw odnosnie
przebiegu i efektéw procesu ksztatcenia.



Nowe $ciezki ksztatcenia, w tym: wzrost zainteresowania kierunkami technicznymi, a takze studiami
niestacjonarnymina poziomie studiéw uzupetniajacych oraz deklarowana duza sktonnos¢ studentow
(kierunkéw humanistycznych, spotecznych i gospodarczych) do zmiany kierunku ksztatcenia po
studiach licencjackich.

Najwazniejsze wyzwania dla systemu doksztatcania i rozwoju 0séb dorostych, zidentyfikowane na podstawie
badan zrealizowanych w ramach projektu,Bilans Kapitatu Ludzkiego’, to:

Utrzymujacy sie bardzo niski poziom aktywnosci edukacyjnej dorostych Polakéw, a przede
wszystkim sporadyczne korzystanie z kurséw i szkoler oraz rzadkie rozwijanie kompetencji poprzez
samoksztatcenie. Brak wzrostu wartosci wskaznika uczestnictwa w ksztatceniu pozaszkolnym
stawia pod znakiem zapytania nie tylko zakres wykorzystania instrumentéw z tego zakresu, ale
kaze tez krytycznie przyjrzec sie skutecznosci i efektywnosci wydatkowania srodkéw europejskich
przeznaczonych na rozwoj kapitatu ludzkiego. Chociaz ilosciowy miernik poziomu uczestnictwa w
doksztatcaniu nie jest jedyny, jaki nalezy bra¢ pod uwage przy ocenie oddziatywania tych srodkéw,
to jego stabilizacja na niskim poziomie, a nawet zaobserwowany w 2010 r. spadek, sygnalizujg
wystepowanie probleméw w tym obszarze.

Selektywny charakter uczestnictwa w doksztatcaniu po zakonczeniu edukacji szkolnej, zwiekszajacy
dysproporcje kompetencyjne pomiedzy osobami o wyzszych i nizszych kwalifikacjach. Nie zmieniajg
sie charakterystyczne od lat dla ksztatcenia ustawicznego w Polsce tendencje: doksztatca sie ponad
pieciokrotnie wiecej 0s6b z wyksztatceniem wyzszym niz z wyksztatceniem zawodowym. Cho¢
takie dziatania moga podnosi¢ jakos¢ kapitatu ludzkiego w ogdle, nalezy pamietac, ze maja one
charakter selektywny, nie obejmuja tych osob, ktérych poziom kwalifikacji i zwigzany z nim poziom
kompetencji, zwlaszcza kompetencji ogolnych, jest najnizszy.

Silne powiazanie aktywnosci edukacyjnej z wiekiem, a przede wszystkim brak upowszechnienia
aktywnosci edukacyjnej w starszych grupach wiekowych, zwiekszajacy ryzyko dezaktualizacji
kompetencji i sprzyjajacy utrzymaniu niskiego wskaznika aktywnosci zawodowej wirdd oséb w wie-
ku powyzej 50 lat. Osoby w wieku $rednim i osoby starsze nie tylko rzadziej sie doksztatcajg niz
osoby mifodsze, ale tez nizej oceniaja prawie wszystkie swoje kompetencje ogdine, w tym zdolnos¢
do uczenia sie. Wspotwystepowanie tych elementéw moze uaktywnia¢ mechanizm btednego kofa:
osoby te rzadziej sie doksztatcaja, bo nizej oceniajg swojg zdolnos¢ do uczenia sie nowych rzeczy,
a to z kolei powoduje dezaktualizacje kompetencji.

Wzrastajacy poziom inwestycji pracodawcow w rozwdj kadr, jednak ciagle lokujacy Polske ponizej
przecietnego poziomu europejskiego. Cho¢ odsetek pracodawcdw inwestujacych w kadry wzrést
w ciggu ostatnich pieciu lat i wynosi obecnie 55%, to jest jednak nizszy od przecietnego poziomu
europejskiego (60%). Jest to wynikiem braku tego typu dziatat w podmiotach mikro i matych
oraz w przedsiebiorstwach, ktore stabo sie rozwijajg lub znajdujg sie w fazie stagnacji. Podmioty
te zatrudniajg pracownikéw, ktérych kompetencje sa w ocenie pracodawcéw dostosowane
do obecnych wymogow ich stanowisk pracy, a brak zmian w charakterze pracy i brak nowych
wyzwanh rozwojowych sprawiaja, ze nie ma potrzeby podnoszenia lub uzupetniania kompetencji
kadry.

Wystepowanie niedostosowar pomiedzy potrzebami szkoleniowymi pracodawcéw a tematyka
oferowanych i prowadzonych szkolen. Wysokie pozycje zaréwno w ofercie firm i instytucji szkole-
niowych, jak i na liscie szkolert prowadzonych, czy organizowanych przez pracodawcéw, zajmuja
szkolenia, ktére mozna zaliczy¢ do kategorii obowigzkowych, a takze pozwalajacych przedsiebiorstwu
czy instytucji sprosta¢ wyzwaniom, ktére wynikaja z funkcjonowania w warunkach niestabilnosci
i niejasnosci regut instytucjonalnych, w tym prawnych i administracyjnych. Dopiero na kolejnych
miejscach znajduje sie tematyka stricte zwiazana z rozwojem kompetencji zawodowych i ogélnych
zatrudnionych kadr. Zidentyfikowane braki kompetencyjne pracownikéw dotyczg przede wszystkim
kompetencji zawodowych, kompetencji,miekkich”: indywidualnych, interpersonalnych.

Potrzeba strategicznych dziatanh w obszarze ksztatcenia pozaszkolnego, zwrdcenia wiekszej uwagi
na kwestie zwigzane z jakoscig szkoler. Potencjat rynku szkoleniowego w Polsce mozna uznac za
duzy, trzeba jednak mie¢ na uwadze, Ze istniejg silne bariery utrudniajgce jego aktywizacje. Do
takich barier nalezy zaliczy¢ zaréwno wskazywane wczesniej niskie zainteresowanie doksztatcaniem
Polakow, brak zawodowych motywacji do podnoszenia swoich kwalifikacji, jak i problemy istniejgce
w samym sektorze szkoleniowym oraz jego otoczeniu instytucjonalnym, w tym problemy zwiazane
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z zagrozeniem dla jakosci swiadczonych ustug, jakie stwarza silna konkurencja cenowa pomiedzy
podmiotami dziatajgcymi natym rynku, a zwitaszcza ubiegajacymi sie o srodki unijne (na finansowanie
$wiadczonych przez siebie ustug).

Przyznanie odpowiedniej rangi ksztatceniu pozaformalnemu i nieformalnemu, potozenie wiekszego
nacisku na uczenie sie w miejscu pracy i w spotecznosci. Nalezy mie¢ na uwadze, ze droga do
wzrostu jakosci kapitatu ludzkiego prowadzi nie tylko poprzez reformy systemu edukacji formalnej
czy pozaformalnej. Dobrym i coraz powszechniej cenionym na $wiecie sposobem osiggniecia tego
celu jest uczenie sie w miejscu pracy, w srodowisku, czy w réznych innych miejscach i sytuacjach, w
ktérych przebiega codzienne zycie. Obszar ksztatcenia nieformalnego, szkolenia nie odrywajacego
pracownika od miejsca pracy, czy uczenia sie poprzez praktyke w zyciu codziennym, wymagaja
zardwno szczegodlnej uwagi, jako najbardziej dostepne i praktyczne formy zdobywania i rozwijania
kompetencji, jak i dalszych badan, bowiem ten obszar rozwoju kapitatu ludzkiego jest stosunkowo
stabo rozpoznany.
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Przedstawiajac wybrane wyniki pierwszej edycji badan projektu o nazwie ,Bilans Kapitatu Ludzkiego’, trudno
nie odnies¢ sie do kluczowego w tej nazwie pojecia. Na temat kapitatu ludzkiego i jego znaczenia wylano juz
moc atramentu (a raczej drukarskiej farby). Nie ma potrzeby w tym miejscu rozwija¢ wywoddw podreczniko-
wych, bo te s3 fatwo dostepne dzieki wktadowi owego  kapitatu ludzkiego” w rozwoj Swiatowej sieci internetu
i narzedzi, ktére pozwalajg nam z niego korzystac (zresztg takze dzieki temu, ze sami mamy stosowne kompe-
tencje w zakresie obstugi komputera i wyszukiwania uzytecznych informacji — sktadnik naszego kapitatu ludz-
kiego). W miejsce takiego systematycznego, akademickiego wyktadu, pozwélmy sobie na gars¢ refleksji.
Zacznijmy jednak od przyjecia jakiej$ zgrabnej, uzytecznej definicji kapitatu ludzkiego, ktéra moze przechodzi¢
rozmaite retusze, ale oddaje zasadniczo to, o co w tym wszystkim chodzi. Taki warunek zdaje sie spetniac naste-
pujaca definicja podana w jednym z raportéw OECD:

Kapitat ludzki jest to,wiedza, umiejetnosci, kompetencje i inne atrybuty posiadane przez
jednostki, ktore sprzyjaja tworzeniu osobistego, spotecznego i ekonomicznego dobro-
bytu”(OECD 2001, 5. 18).

Idee - takie jak teoria kapitatu ludzkiego — pojawiaja sie czesto w kontekscie szerszego dyskursu, stanowigce-
go reakcje na zmieniajacy sie swiat. Cho¢ juz Adamowi Smithowi (na ktérego w naukach spotecznych zawsze
warto sie powotywac) przypisuje sie dostrzezenie w kompetencjach ludzi czynnika wytworczego oraz wska-
zanie na to, ze naktady na wyksztatcenie zwrdca sie w postaci nadwyzki ponad wynagrodzenia za ,zwykig pra-
ce’, to jednak dtugo na gruncie ekonomii unikano uzywania terminu, kapitat ludzki”. Jak przypominajg Andreas
Savvides i Thanasis Stengos (2008, s. 12), Alfred Marshall w swoich wplywowych Zasadach Ekonomiki odrzucat
mozliwos¢ traktowania istot ludzkich jako kapitatu, poniewaz nie podlegajg wymianie handlowej. Sporadycznie
wskazywano na mozliwos¢ myslenia o zasobach ludzkich jako jednej z form kapitatu (np. Irving Fisher), ale ter-
min na dobre zagoscit w debacie publicznej dopiero w latach 60. XX wieku dzieki pracom noblistéw: Theodora
Schultza i Garry Beckera oraz pochodzacego z Tomaszowa Jacoba Mincera. Tak wspominat Becker w przedmo-
wie do trzeciego wydania swojej fundamentalnej pracy Human Capital. A Theoretical and Empirical Analysis, with
Special Reference to Education atmosfere poczatku lat 60. (I wydanie jego pracy miato miejsce w 1964 r):,W tym
wczesnym okresie wielu ludzi krytykowato ten termin i lezaca u jego podstaw analize, gdyz wierzyli, ze trakto-
wata ludzi jak niewolnikéw lub maszyny. Ech, jak ten $wiat sie zmienit!” (Becker 1993 s. 6).

Godny uwagi jest wzrost znaczenia ekonomiki edukacji wiaénie na przetomie lat 50.1 60. Swiat rozwinietych go-
spodarek wygoit rany po drugiej wojnie $wiatowej i po okresie intensywnego wzrostu gospodarczego, w wa-
runkach wzglednie powszechnego zaspokojenia standardowych potrzeb i wérdd dzieci,baby boomu” zalud-
niajacych gesto szkoty, wkraczat w nowy okres rozwoju. Zauwazmy, ze mniej wiecej w tym samym okresie
gwattownie zaczyna sie rozwijac¢ refleksja nad nowoczesnym marketingiem, a prace Yorama Winda, Daniela
Yankelovicha i innych badaczy zwrécity uwage na zréznicowanie cech i preferencji klientéw oraz znaczenie
segmentacji rynku, a tym samym zapowiadaty koniec ery prostych korzysci skali z dostarczania klientom stan-
dardowych produktéw. Na gruncie teorii organizacji i zarzadzania pojawia sie fala prac, dotyczacych inno-
wacji, by wspomniec¢ choc¢by jedna z najbardziej wptywowych prac — Toma Burnsa i George M. Stalkera: The
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Management of Innovations (1961), ktéra do 2001 r. doczekata sie 35 wydar (wg WorldCat.org). W pracy tej
brytyjski socjolog i psycholog rozwijaja koncepcje organizacji otwartej, organicznej, silnie opartej na kompe-
tencjach personelu. Towarzyszyta temu krytyka organizacji biurokratycznej: hierarchicznej, scentralizowanej,
sformalizowanej, opartej na gtebokim podziale i specjalizacji pracy; w takiej organizacji mozna byto przyuczy¢
przecietnego pracownika do rutynowego wykonywania powtarzalnych dziatari. To jednak przestato wystarczac¢
przy wzroscie konkurencji opartej na innowacyjnosci.

W ekonomii pracowano (m.in. Robert Solow) nad teoriami wzrostu, ktére bytyby w stanie wyjasnic, niewyja-
$niong dotad, duza czes¢ zmiennosci wzrostu gospodarczego. Pierwszym kandydatem do roli czynnika uzu-
petniajgcego wptyw kapitatu i pracy byt postep techniczny. Drugim, komplementarnym z postepem technicz-
nym, byt kapitat ludzki. W epoce rodzacego sie podboju kosmosu i narastajacej fali cywilnego wykorzystania
wielu nowych osiggniec techniki takie kierunki analizy zdawaty sie najbardziej adekwatne. Wrecz mozna miec
wrazenie pewnego opdznienia refleksji akademickiej w stosunku do zachodzacych w gospodarce i spoteczen-
stwie procesow.

Ta pierwsza fala zainteresowania kapitatem ludzkim kfadta nacisk na badanie korzysci z wydtuzania okresu
ksztatcenia formalnego, co traktowano jako wygodne, operacyjne przyblizenie poziomu kompetencji. Byto ono
dogodne takze dlatego, ze utatwiato policzenie rozmaitych sktadnikéw kosztéw ponoszonych przez jednostke
w procesie ksztatcenia — nie tylko bezposrednich, ale takze alternatywnych, zwigzanych z zarobkami utracony-
mi na skutek niewykonywania pracy zarobkowej w okresie ksztatcenia. To samo dotyczyto obliczania spotecz-
nych kosztéw i korzysci. Wigzato sie to z zaobserwowanymi przez Mincera i analizowanymi takze przez Schultza
zaleznosciami pomiedzy poziomem wyksztatcenia (latami edukadcji) a wynagrodzeniami. Schultz analizowat
ponadto wktad poziomu edukacji we wzrost ekonomiczny. Uzycie terminu kapitat ludzki” byto uzasadniane
wiasnie przez spojrzenie od strony inwestycji w tworzenie zasobu przynoszacego korzysci. Wartos¢ terazniejsza
przysztych dochoddw za okres, powiedzmy 30 lat, stuzyta to wyceny korzysci, a koszty obejmowaty wspomnia-
ne juz wyzej rozmaite nakfady, tagcznie z utraconymi korzysciami z odtozonej pracy zarobkowej.

Na wzrost poziomu kapitatu ludzkiego nie sktada sie wytgcznie edukacja, zwtaszcza formalna. Juz Schultz pod-
kreslat znaczenie takich czynnikéw, obok ksztatcenia formalnego, jak: opieka zdrowotna, ksztatcenie sie i zdoby-
wanie doswiadczenia przy warsztacie pracy, ksztatcenie dorostych poza miejscem pracy, czy migracje w poszu-
kiwaniu lepszych warunkéw pracy. Wszystko to przektadato sie na wiekszg zdyskontowana kwote przysztych
zarobkow. Tyle ze wszystkie te czynniki duzo trudniej jest zmierzy¢ niz formalne wyksztatcenie.

Petne obywatelstwo w krainie teorii wzrostu gospodarczego uzyskat kapitat ludzki dzieki pracy Gregory’ego
Mankiwa, Davida Romera i Davida N. Weila (1992). Zainteresowanie kapitatem ludzkim, jako czynnikiem wzro-
stu, przejawiato sie w postaci rozmaitych modeli, w ktorych miernikiem spotecznego zasobu kapitatu ludzkie-
go byta zwykle proporcja (lub przyrost) oséb z okreslonym poziomem wyksztatcenia, petnym srednim lub wyz-
szym, lub srednia liczba lat edukacji. Ten wygodny, chociaz wprowadzany z rozmaitymi zastrzezeniami, sposob
pomiaru kapitatu ludzkiego przerodzit sie w popularnym wydaniu w skrajne uproszczenie: im wyzszy przeciet-
ny poziom wyksztatcenia, tym wyzsze dtugookresowe przecietne tempo wzrostu, co odczytywano jako recep-
te na bogactwo spoteczne. Jak wiadomo, korelacje mozna interpretowac takze odwrotnie: im wyzszy poziom
zamoznosci, tym wieksze mozliwosci, a w konsekwencji wyzszy poziom wyksztatcenia. Jednak teoria kapitatu
ludzkiego przemawiata bardziej za pierwsza opcja. Przekonanie o znaczeniu formalnego poziomu wyksztatce-
nia byto wzmacniane publikowaniem statystyk dotyczacych zatrudnienia i wynagrodzen. Na ogoét im wyzszy
poziom wyksztatcenia, tym mniejsza stopa bezrobocia, co jest interpretowane jako mniejsze ryzyko utraty pra-
cy i wieksza tatwosc jej znalezienia, gdy dysponuje sie dyplomem. Jest to generalnie zdanie prawdziwe, jesli nie
whnikamy w ztozone kwestie nadmiernych kwalifikacji formalnych czy zgodnosci wykonywanej pracy z aspira-
cjami wynikajacymi z inwestycji w wyksztatcenie.

Fenomen rozwoju Japonii, Tajwanu czy Korei Potudniowej, ktéremu towarzyszyt potezny skok edukacyjny w tych
krajach, utrwalit przekonanie o znaczeniu edukacji w procesach rozwoju gospodarczego i o dostepnosci wysoko
wykwalifikowanych kadr jako warunku wzrostu. Caty $wiat rozwiniety szybko zwiekszat poziom skolaryzacji i az
trudno uwierzy¢, ze na przyktad w Holandii w 1960 r. 57% pracujacych mezczyzn i 54% pracujacych kobiet mia-
fo tylko wyksztatcenie podstawowe, a jedynie odpowiednio 4% i 1% legitymowat sie wyzszym tytutem zawodo-
wym. Juz po 20 latach, w 1979 r. zaledwie 22,9% mezczyzn i 20,5% kobiet miato tylko podstawowe wyksztatce-
nie, a stosownie 13,6% i 11,9% — wyzszy stopiert zawodowy (Hartog, Oosterbeek 2007, s. 13).

W XXI wieku, po raz kolejny, debatujemy o wyzwaniach rozwojowych. Europa chce konkurowa¢ ze Stanami
Zjednoczonymi, ktére utrzymujg swdéj innowacyjny wigor i Chinami, w ktérych gwattownemu, wieloletnie-
mu wzrostowi gospodarczemu towarzyszy rowniez aktywna polityka edukacyjna i naukowa panstwa. Ten ob-



szar zostat przez wiadze Chin ogtoszony strategicznym priorytetem na najblizszg dekade, co ma da¢ temu
krajowi mozliwos¢ przejécia na wyzszy, oparty na tworzeniu technologii poziom rozwoju i konkurencyjnosci.
Odpowiedzig Unii Europejskiej jest strategia,Europa 2020 w ktérej pierwszym z trzech kluczowych priorytetow
jest,inteligentny wzrost’, czyli oparcie rozwoju gospodarczego na wiedzy i innowacjach. Jednoczesnie wszyst-
kie kraje OECD stojg przed wyzwaniami demograficznymi rzutujagcymi na sytuacje na rynku pracy: starzejgcym
sie spoteczenstwem i brakiem przyrostu ludnosci w wieku produkcyjnym. O ile w drugiej potowie XX wieku
liczba 0séb w wieku produkcyjnym wzrosta w krajach OECD o 76%, to prognozowany przyrost w | potowie XXI
wieku wyniesie tylko 4% (Keeley 2007, s. 12). Taka sytuacja stawia przed krajami Unii Europejskiej, a i szerzej —
rozwinietym gospodarczo Swiatem — nowe wyzwania w zakresie dostepnosci i jakosci pracownikdw.

Zmienia sie spojrzenie na nature zaleznosci pomiedzy wyksztatceniem a wzrostem gospodarczym i na sama
koncepcje kapitatu ludzkiego. Prowadzone badania empiryczne pokazaty, ze w wysoko rozwinietych gospodar-
kach korzysci indywidulane z formalnego poziomu wyksztatcenia zmalaty. Nic dziwnego wobec upowszech-
nienia sie wyksztatcenia sredniego i ekspansji wyksztatcenia wyzszego. Bardziej skrupulatne modelowanie po-
kazato, ze nalezy moéwic o nieliniowym zwigzku pomiedzy przecietnym poziomem wyksztatcenia formalnego
w spoteczenstwie a wzrostem gospodarczym: w spoteczenstwach o najnizszych zasobach kapitatu ludzkiego
(operacyjnie: przecietnym wyksztatceniu) mamy do czynienia ze swoistg putapka biedy, gdyz ze wzgledu na
powszechny brak elementarnych kwalifikacji zablokowane sg mozliwosci wykorzystania ich przyrostu — zwia-
zek kapitatu ludzkiego ze wzrostem jest negatywny. Pozytywny zwiazek na linii kapitat ludzki — wzrost gospo-
darczy wystepuje w krajach ze srodka stawki. Natomiast w gospodarkach o wysokich zasobach kapitatu ludz-
kiego ten dodatni zwiagzek wygasa. Z jednej strony zauwazalna jest w nich dodatnia korelacja z przecietnym
okresem ksztatcenia sie mezczyzn na poziomie wyzszym, z drugiej za$ — negatywna z osiggnieciami edukacyj-
nymi kobiet na wyzszym poziomie. Spekuluje sie, ze wynik ten moze by¢ pochodng gorszej dostepnosci le-
piej wynagradzanych stanowisk pracy dla kobiet z wyzszym poziomem formalnego wyksztatcenia (Savvides,
Stengos 2009, s. 209).

Jednak na ztozonos¢ zaleznosci zachodzacych w spoteczenstwach o wysokim przecietnym poziomie wyksztat-
cenia mozna spojrzec tez od innej strony. Przy umasowieniu wyzszych szczebli edukacji formalny poziom wy-
ksztatcenia przestat petnic¢ funkcje informacyjng o poziomie kapitatu ludzkiego, gdyz nie informuje dobrze
o zréznicowaniu produktywnosci jednostek i tego, co o tej produktywnosci decyduje, obok zdrowia i warun-
kow pracy (uzbrojenia w kapitat). Do gtosu dochodzi pojecie kompetencji, czyli wiedzy, umiejetnosci i postaw,
ktore moga by¢ wykorzystane do produkgji dobr i ustug oraz uzyskiwania zarobkéw. To kompetencje, a nie for-
malny poziom wyksztatcenia, sa wskazywane jako kluczowy skfadnik kapitatu ludzkiego.

Do ekonomistow czy socjologdw edukadji, zajmujacych sie makroekonomicznymi czy spotecznymi korzyscia-
mi z edukacji, dofaczyli specjalisci od zarzadzania przedsiebiorstwami, ktérzy bardzo silny nacisk ktada na zaso-
by ludzkie jako kluczowy aktyw firm. Oni zwykli méwi¢ o kompetencjach w odniesieniu do stanowiska pracy.
Przeniesione z ekonomicznych, akademickich rozwazan pojecie kapitatu ludzkiego jest uzywane bez skrepo-
wania w kontekscie zarzadzania zasobami ludzkimi. Samo nazwanie personelu kapitatem ludzkim” zdaje sie
miec pewien potencjat heurystyczny: otwiera oczy na nowe wymiary zarzadzania i znaczenie inwestycji w po-
zyskiwanie pracownikéw, zatrzymywanie ich w firmie i rozwdj ich kompetencji. Uzycie tego okreslenia stawia
w nowym Swietle ponoszone na ten cel naktady: inwestycje w kapitat traktuje sie inaczej niz po prostu — koszty.
Miejsce tradycyjnej, kadrowej”zajmujg w ekspansywnych firmach aktywni, Swietnie przygotowani menedzero-
wie lub menadzerki zasobdw ludzkich, a porzadnej strategii przedsiebiorstwa nie sposéb wyobrazi¢ sobie bez
namystu nad strategig rozwoju zasobow ludzkich — czy, jak sie coraz powszechniej mowi takze w przypadku za-
rzadzania biznesem: kapitatu ludzkiego (por. np. Ingham 2007; Fitz-Enc 2009; Curtis i in. 2010).

W kontekscie nowych wyzwan rozwojowych zmienia sie spojrzenie na kapitat ludzki. Duzego znaczenia na-
biera nie tyle formalny poziom czy dtugos¢ ksztalcenia, lecz jego jakosc i tres¢, w tym takze rozwoj kompeten-
cji ogdlnych, ktére pozwalajg sprawnie funkcjonowac w srodowisku i dostosowywac sie do nowych sytuadji
w szybko zmieniajgcym sie, konkurencyjnym otoczeniu. W nastepnym rozdziale jest mowa o tych kompeten-
cjach. W tym miejscu warto podkresli¢ znaczenie takich jak: umiejetnos¢ pracy w zespole, komunikowania sie
Z innymi, czy po prostu uczciwos¢ i zaangazowanie. Oczywiscie, nie umniejsza to znaczenia wiedzy i umiejet-
nosci zawodowych zwigzanych ze stanowiskiem pracy, ale w tym moze pomdc umiejetno$¢ oraz gotowosce
uczenia sie i wyszukiwania informacji. Wiele tych kompetencji brzmi jak wrodzone talenty, ale w znacznym
stopniu sg one transferowalne, czyli moga by¢ przedmiotem ksztatcenia. Wymaga to jednak zajecia sie nimi
przez system edukacyjny. Szkota powinna takze dostarcza¢ wiedzy rozumianej tradycyjnie — o $wiecie, ludziach,
przyrodzie, historii i technice, ale musi to robic tak, by przy tym ksztattowac umiejetnos¢ poszukiwania informa-
¢ji i rozwigzywania problemdw. Musi uczy¢ dobrze i ze zrozumieniem pisania, czytania i liczenia, ale powinna
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takze stymulowac kreatywnos¢. Musi zacheca¢ do samorozwoju, ale i uczy¢ wspdtpracy w grupie. Dajac dobre
podstawy ogdlne, powinna takze wprowadzac¢ w arkana profesjonalne tych, ktérzy zblizajg sie do zakonczenia
edukacji formalnej.

Jack Fitz-Enz tak podsumowat podejscie do kapitatu ludzkiego, dominujace w kregach menedzeréw zasobow
ludzkich: W kategoriach biznesowych mozemy opisac kapitat ludzki jako kombinacje nastepujacych czyn-
nikow:

e  cechy, ktére osoba wnosi do pracy - inteligencje, energie, ogdlnie pozytywne nastawienie, spo-
legliwos¢, zaangazowanie,

e  zdolno$¢ uczenia sie — uzdolnienia, wyobraZnia, kreatywnos¢ i to, co czesto nazywane jest naturalnym
sprytem [street smarts] i pomyslunkiem [savvy] (wiedza, jak doprowadzi¢ sprawy do konca),

e  motywacja do dzielenia sie informacjami i wiedzg — duch zespotowy i orientacja na cele” (Fitz-Enz
2009, s. XVIII).

Ekspansja wyksztatcenia na poziomie wyzszym moze tatwo prowadzi¢ do zaniedbania dobrego ksztatcenia
pracownikéw sredniego szczebla (zdaje sie brzmie¢ znajomo w przypadku Polski). Zwrécit na to uwage pod
koniec XX wieku harwardzki ekonomista Daron Acemoglu (1998), o czym pisalismy ze Stanistawem Mazurem
(Gorniak, Mazur 2003). Okazuje sie, ze silne zréznicowanie poziomu kwalifikacji przy jednoczesnym wzroscie
liczby oséb wysoko wykwalifikowanych prowadzi do wzrostu bezrobocia nie tylko wsrod oséb o niskich kwa-
lifikacjach, ale i wsrod oséb o kwalifikacjach wyzszych. Acemoglu (1998) przedstawia teorie, ktora wyjasnia
mechanizm oddziatywania na rynek pracy zmian jakosciowych sity roboczej. W przypadku wzrostu poziomu
kwalifikacji sity roboczej (zwiekszenia udziatu oséb o wyzszych kwalifikacjach) firmy decydujg sie na likwida-
cje stanowisk pracy o przecietnych wymogach kwalifikacyjnych i umiarkowanych wynagrodzeniach [middling
jobs], dostepnych zaréwno dla 0s6b o wyzszych, jak i nizszych kwalifikacjach, i zastepuja je wysoko optacanymi
stanowiskami wymagajacymi wysokich kwalifikacji oraz nisko optacanymi stanowiskami oferowanymi osobom
0 nizszych kwalifikacjach.

Ta zmiana w strukturze miejsc pracy prowadzi do wyzszych wynagrodzer oséb o wysokich kwalifikacjach, niz-
szych wynagrodzen osob o nizszych kwalifikacjach i wzrostu bezrobocia w obu grupach pracownikéw. W zwigz-
ku z tym, ze kwalifikacje sg skorelowane (cho¢ niedoskonale) z wyksztatceniem, zmiany tego typu prowadzg
do wyzszej stopy zwrotu z wyksztatcenia, zwiekszenia nieréwnosci ekonomicznych wynikajacych z wyksztatce-
nia i wyzszego bezrobocia we wszystkich grupach wyksztatcenia. W przypadku mniejszych réznic w poziomie
kwalifikacji firmy nie sa motywowane do likwidacji middling jobs i bezrobocie jest nizsze. Tak byto w Niemczech,
ktore przed zjednoczeniem nie odnotowaty wzrostu nieréwnosci wynagrodzen i istotnych zmian w poziomie
bezrobocia, co jest zazwyczaj wyjasniane jako efekt dobrego systemu szkolenia zawodowego w tym kraju, kté-
ry zwiekszat kwalifikacje (kapitat ludzki) nizej wyksztatconych pracownikdw, zmniejszajac korzysci z tworzenia
specjalnych stanowisk pracy dla oséb o wysokich kwalifikacjach. Warto o tym efekcie pamieta¢, gdyz wnio-
skiem, ktéry mozna z niego wyprowadzi¢ jest konieczno$¢ duzej dbatosci o jakos¢ powszechnego ksztatcenia
na poziomie podstawowym i srednim oraz sprzyjanie rozwojowi systemu uzupetniania kwalifikacji w toku pra-
cy, a nie tylko o ksztatcenie na poziomie wyzszym, skadingd kluczowe dla zdolnosci konkurencyjnych gospo-
darki.

Znaczenie jakosci ksztatcenia, takze na nizszym poziomie, bardzo dobrze ilustruje tez wynik analizy przepro-
wadzonej przez Erica A. Hanusheka i Ludgera Woessmanna (2008, 2010). Modelowali oni zalezno$¢ pomiedzy
przecietnym tempem wzrostu realnego PKB per capita w latach 1960-2000 a przecietng liczba lat ksztatcenia
w 50 krajach w 1960 ., przy kontroli wyjsciowego poziomu PKB per capita w 1960 r. Uzyskali przyzwoity zwigzek
liniowy, statystycznie istotny. Jednak po wprowadzeniu do modelu zmiennej zawierajacej przecietny poziom
wynikéw matematyczno-przyrodniczego testu osiggniec (PISA i pokrewne) dla tych krajow (testéw przepro-
wadzonych w badanym okresie — 1964-2003) zalezno$¢ tempa wzrostu od lat nauki znika, a model lepiej wyja-
$nia zmienna zalezng (wzrost skorygowanego R?z 0,25 do 0,73). Natomiast wprowadzenie dalszych zmiennych
—wskaznikow charakteryzujgcych ramy instytucjonalne gospodarki (indeksy otwartosci gospodarki i zabezpie-
czenie praw wiasnosci), poprawito model ostabiajac nieco bezposredni wptyw srednich wynikow testéw, ale
pozostat on ciggle silny i istotny, a wptyw liczby lat ksztatcenia w 1960 1. spadt praktycznie do zera. Swiadczy to
o tym, ze to ogolny poziom kompetencji w spoteczeristwie ma znaczenie dla wzrostu gospodarczego, pod-
czas gdy réznice w sredniej liczbie lat ksztatcenia o tyle, o ile sg korelatem tych kompetencji (matematyczno-
-przyrodniczych, gdyz dla testu umiejetnosci czytania nie uzyskano przekonujacych wynikéw, przy mniejszej
liczebnie probie krajow — zwigzek znikat przy wprowadzeniu zmiennych kontrolnych). Kompetencje poznaw-
cze maja, obok wzrostu gospodarczego, silny wptyw na poziom i zréznicowanie indywidualnych dochodow.



W tym kontekscie autorzy podkreslaja, ze kraje rozwijajace sie dzieli od rozwinietych jeszcze wiekszy dystans
niz wynikatoby to ze statystyk dotyczacych poziomu wyksztatcenia, wiasnie ze wzgledu na réznice pod wzgle-
dem poziomu kompetencji poznawczych.

Powyzsze wyniki analiz zostaty przytoczone, gdyz jasno wskazuja na kierunek interwencji w dziedzinie eduka-
cji. Jest nim niewatpliwie jakos¢ ksztatcenia od najmtodszych lat. Raport OECD (Keeley 2007) na temat znacze-
nia kapitatu ludzkiego stawia pytanie:,Jak mozemy uczyni¢ edukacje lepsza?”. OdpowiedZ daje w trzech jakze
znamiennych punktach:

1. ,Nauczyciele maja znaczenie’.

2. ,Poprawi¢ nauczycieli ..."

3. ... i poprawic¢ szkoty” (ale tu tez chodzi o nauczycieli — o to, aby stanowili zespdt, dzielili sie wiedza
i doswiadczeniami, by szkota, czyli zespdt nauczycieli byta uczaca sie organizacja, a nie zbiorem
jednostek zaangazowanych niemal wytacznie w relacje z uczniami).

W wielu krajach problemy z poprawa jakosci i sposobu pracy nauczycieli sa podobne. Jak czytamy w raporcie:

,Morale wsréd nauczycieli spada w wielu krajach, mimo ich waznej roli. Po czedci jest to
prawdopodobnie wynikiem zmiany statusu spofecznego. (....) Istotnie, przedmiotem tro-
ski jest fakt, ze uczenie nie jest takim wyborem, jakim byto niegdys. Z kilkoma waznymi
wyjatkami studia dla nauczycieli maja tendencje do przyciggania studentéw o mniejszych
kwalifikacjach akademickich. Dla szkét ten niedobdr akademickich ortéw moze stawac sie
szczegolnie dotkliwy w zakresie takich przedmiotéw, jak komputery, jezyki obce czy na-
uki $ciste. Kazdy z dobrymi kwalifikacjami w tych obszarach moze nie chcie¢ zajmowac sie
uczeniem, gdy sg lepiej ptatne prace gdzie indziej” (Keeley 2007, s. 67).

Do tego dochodzi problem ze starzeniem sie kadry nauczycielskiej, ktéra w niektorych krajach OECD w 40%
przekroczyta wiek 50 lat i nie bedzie zastepowana przez mtodszych, bo spada liczba ucznidw.

Poswie¢my teraz chwile uwagi naszemu krajowi. Jego dotycza bowiem prezentowane tutaj badania.
Przedstawione powyzej rozwazania i analizy zdecydowanie dotycza takze Polski. Nasz kraj jest czionkiem
OECD i Unii Europejskiej, zaczynat przed ponad 20 laty transformacje od mimo wszystko nienajgorszej pozy-
cji edukacyjnej i przezyt w latach 90. boom o$wiatowy zblizony do tego, ktéry miat miejsce w latach 60. i 70.
XX wieku w innych panstwach wysoko rozwinietych (u nas wtedy skonczyto sie na dyskusjach i pamietnym
,Raporcie o stanie o$wiaty” przygotowanym w 1973 r. przez Komitet Ekspertéw ds. Oswiaty pod kierunkiem
prof. Jana Szczepariskiego). Boom ten miat w znacznym stopniu charakter spontaniczny. Wzrost liczby studen-
téw z 404 tys. w 1990 r. do prawie 1600 tys. w 2001 r. i nastepnie do liczby 1954 tys. w 2005 r. zostat zabsorbo-
wany przez rozwijajace sie na masowg skale uczelnie prywatne (w 2009/2010 r. ksztatcity 663 tys. z 1900 tys.
studentodw) i wzrost rekrutacji w uczelniach publicznych, zaréwno na studia bezptatne, jak i ptatne. Wzrost licz-
by studentéw wynikat z natozenia sie na siebie trzech czynnikéw: wyzu demograficznego, wzrostu aspiracji
edukacyjnych w kohorcie wyzu oraz uzupetniania wyksztatcenia przez czes¢ oséb z poprzednich rocznikéw na
skutek wzrostu wymagan ze strony pracodawcéw i/lub checi zdobycia lepszej pozycji na rynku pracy. Wskaznik
skolaryzacji brutto (liczba wszystkich studentdw w stosunku do liczby oséb w wieku 19-24 lata) rést dramatycz-
nie:z 12,9% w roku akademickim 1990/1991 przez 40,7% w 2000/2001 do 53,7% w 2009/2010! Wskaznik skola-
ryzacji netto (czyli liczba studentéw w wieku 19-24 lata do catkowitej liczebnosci tej kategorii wiekowej) wrost
w tym samym okresie z 9,8%, przez 30,6%, do 40,9%. Poziom ten zdaje sie stabilizowac, gdyz od roku akademic-
kiego 2005/2006 wzrost tylko o ok. 2 punkty procentowe, z 38%. Rosta takze liczba uczestnikéw studidw pody-
plomowych - osiggajac 194 tys. w roku akademickim 2009/2010, i doktorantow (z 2695 w w roku akademickim
1990/1991 do 35671 w w roku akademickim 2009/2010) (GUS 2010).

Warto przypominac te liczby, bo ilustruja one rewolucje edukacyjna! Takze na poziomie szkolnictwa $rednie-
go Polska zmienita sie, m.in. na skutek zwrotu ku studiom wyzszym i traktowaniu etapu szkoty sredniej jako
drogi do awansu na studia wyzsze. Stad wzietfa sie duza popularnos¢ licebw ogdlnoksztatcacych. Szkoty za-
wodowe odstraszaty obserwowang duza stopg bezrobocia wsréd ich absolwentéw. Konsekwencje tej zmia-
ny beda dalekosiezne, gdyz jak dotad mozna uznac za prawidtowos¢ aspiracje rodzicéw do tego, by dzieci
uzyskiwaty wyksztatcenie nie gorsze od nich. W ciggu dwodch pokolert bedziemy spoteczeristwem wyksztat-
conym na poziomie miedzynarodowej czotéwki — obecnie pod wzgledem udziatu 0séb z wyzszym wyksztat-
ceniem w kategorii wiekowej 25-64 lata pozostajemy o ok. 8 punktéw procentowych za $rednig w OECD, ale
dystans ten systematycznie sie zmniejsza. Skad ten boom edukacyjny?

Przyczyn nalezy szukac, jak zwykle w przypadku ludzkich dziatan, w sferze motywacji i postaw Polakdw. Ludzie
s3 W stanie, na ogot, rozsadnie dobierac srodki do realizacji swoich celéw. Takze wybory edukacyjne sg podyk-
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towane dazeniem do uprawdopodobnienia mozliwosci realizacji podstawowych celdw, do ktérych nalezy za-
pewnienie sobie godnych warunkdéw zycia. Sposobem na osiggniecie tego celu jest praca: dobrze ptatna i ob-
cigzona wzglednie nieduzym ryzykiem utraty. A mozliwosci wejscia na te droge upatruje sie w wyksztatceniu
i to zwiaszcza w wyksztatceniu wyzszym. Czy doswiadczenie potwierdzato taka kalkulacje. Jak dotad — tak wia-
$nie byto. Osoby z wyzszym wyksztatceniem byty w najmniejszym stopniu dotkniete bezrobociem i ciggle tak
jest (w ciggu dwaoch lat nastapit wzrost stopy bezrobocia wérdd 0séb z wyzszym wyksztatceniem z 3,6% do ok.
5%), ale dotyczy to przede wszystkim oséb dysponujacych juz sporym doswiadczeniem zawodowym. Miodzi
absolwenci szkét wyzszych maja trudniejsza sytuacje, ale nadal lepsza niz absolwenci innych rodzajow szkot:
wedtug BAEL GUS w IV kwartale 2010 r. 16,3% 0sob, ktére ukoriczyly uczelnie w ciggu ostatnich 12 miesiecy
nie mogto znaleZ¢ pracy, podczas gdy wsréd absolwentow szkét policealnych i srednich zawodowych byto ich
34,4%, srednich ogdlnoksztatcacych 30,8%, a zasadniczych zawodowych az 42%. Osoby z wyksztatceniem wyz-
szym, $rednio biorac, szybciej tez znajduja prace. Tak jest obecnie, gdy mowi sie o pogorszeniu sytuacji 0séb
7 wyzszym wyksztatceniem. Przez wiele lat posiadanie wyzszego wyksztatcenia byto po prostu przepustkg do
pracy, czesto nie w swoim zawodzie lub ponizej kwalifikacji, ale dajacej utrzymanie. Takie informacje dziataja na
wyobraznie. Do tego dochodzi drugi czynnik: wynagrodzenia (ta kwestia jest analizowana szerzej w niniejszym
raporcie przy okazji badania oczekiwan ptacowych oséb poszukujacych pracy). Przecietny poziom wynagro-
dzen oséb z wyksztatceniem wyzszym przez caty okres od poczatku transformacji uksztattowat sie na poziomie
wyraznie wyzszym od pozostatych kategorii wyksztatcenia. Oba czynniki: nizsze ryzyko bezrobocia i wyzsze
przecietne wynagrodzenie dajg w konsekwencji wysoka wycene prywatnych korzysci z wyksztatcenia wyzsze-
go. To powoduje boom edukacyjny, zwitaszcza ze studia dla ponad 800 tys. studentdw sa bezpftatne, a dla tych,
ktorzy za nie ptaca sg na ogot relatywnie niedrogie. Ponadto rozwdj szkdt prywatnych, osrodkow filialnych szkot
publicznych i panstwowych wyzszych szkét zawodowych zapewnit ich przestrzenng dostepnosc.

Czy gospodarka potrzebuje az tak wielu absolwentéw szkot wyzszych? To jest dyskusyjna sprawa. Z jednej stro-
ny, ciggle jeszcze w wielu krajach OECD udziat 0s6b z wyzszym wyksztatceniem wsrdd pracujacych jest wiekszy,
nawet zdecydowanie wyzszy, niz w Polsce. S3 tez kraje o jeszcze wiekszym wskazniku skolaryzacji na poziomie
wyzszym. Ale nie jest powiedziane, ze i w nich liczba 0séb koriczacych wyzsze uczelnie wyzsze nie przewyzsza
faktycznych potrzeb gospodarki. Byty Dziekan Szkoty Zarzadzania im. Sloana w MIT, Lester Thurow (1975), po-
nad 35 lat temu przedstawit swoj model konkurencji o prace, jako wyjasnienie pogoni za wyzszym wyksztatce-
niem. Jego zdaniem, wydajno$¢ i wynagrodzenie sg bardziej zwigzane z cechami stanowiska pracy niz pozio-
mem wyksztatcenia pracownika, ktéry umiejetnosci zawodowe zdobywa w toku pracy na swoim stanowisku,
formalnie lub nieformalnie, po tym jak juz znajdzie wstepnie zatrudnienie. Caty mechanizm oparty jest na ist-
nieniu dwaoch kolejek: jedna tworza pracodawcy szukajacy pracownikdw — to jest kolejka stanowisk; druga sta-
nowig poszukujacy pracy kandydaci. Kolejka stanowisk jest uporzadkowana wedtug wymaganych kompeten-
¢ji, a kolejka kandydatéw wedtug kwalifikacji, ktére posiadaja. Pracodawcy staraja sie dopasowac do stanowiska
osobe o najwyzszych kwalifikacjach, gdyz to zmniejszy im przyszte koszty szkolenia. Zamiast konkurowac przy
pomocy ptac, kandydaci konkuruja swoim przygotowaniem edukacyjnym. W ramach tego modelu 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 przychoddw z wyksztatce-
nia (Zagga 2006). Ten efekt moze by¢ w Polsce wzmacniany przez ciagle jeszcze wzglednie znaczaca sygnalng
funkcje dyplomu, ktéry ma range dokumentu panstwowego i jest traktowany jako pewna wstepna, ogolna in-
formacja o mozliwosciach kandydata do pracy. Jednak rynek pracy bedzie coraz lepiej rozrézniat range i rodzaj
dyplomow i siegat po sprawdziany kompetencji.

Wspdtautor niniejszego opracowania, Szymon Czarnik, zilustrowat w naszej dyskusji ten wyscig po wyksztatce-
nie, zwtaszcza wyksztatcenie wyzsze, w oparciu 0 modele dylematéw z teorii gier.

W ponizszych macierzach pierwsza liczba to wypfata gracza wierszowego, druga — kolumnowego (wieksza
liczba to wieksza wyptata).

DYLEMAT WIEZNIA
studiowac nie studiowac
studiowac 2,2 4.1
nie studiowac 1,4 3,3

W tym modelu kazdy chce studiowa¢ (albo aby uzyska¢ konkurencyjng przewage nad tymi, ktérzy nie studiuja,
albo Zzeby nie przegrac ze studiujacymi), ale prowadzi to do sytuacji, w ktérej wszyscy studiuja, studia przestaja da-



wac jakakolwiek przewage i ostatecznie dla wszystkich byloby lepiej, gdyby nikt nie studiowat. Problem polegana  Kapitat ludzki
tym, Ze stan,wszyscy studiuja”jest jedyna rownowaga tej gry, nie da sie z niego wyjs¢ drogg indywidualnych de-

cyzji (bo kazdy chce studiowac), a gdyby wybic¢ system na chwile z tej réwnowagi, to i tak do niej wréci.

Alternatywnym modelem sytuacji mogacej prowadzi¢ do zjawiska prze-edukowania jest gra okreslana mia-

nem polowania na jelenia.

POLOWANIE NA JELENIA

studiowac nie studiowac
studiowac 2,2 3,1
nie studiowac 1,3 4.4

W tym modelu ludzie chcg studiowac tylko po to, aby nie dac sie zdystansowac innym, ale najchetniej by nie
studiowali. System ma dwie réwnowagi:,wszyscy studiujg”albo ,nikt nie studiuje” Ta pierwsza rownowaga do-
minuje ze wzgledu na ryzyko (ludzie najbardziej boja sie najgorszego: ze zostang na rynku jako jedyni bez dy-
plomu, i dlatego studiuja), ale jest wysoce nieefektywna. Wszyscy mogliby sie znalez¢ w najlepszej dla siebie
sytuacji, gdyby nikt nie studiowat. To tez jest stan réwnowagi, dlatego gdyby ludzi udato sie jakos sktoni¢ do
przejscia w ten stan, to nie bytoby zadnej motywadcji, by wraca¢ do powszechnego studiowania’”Czarnik dodaje
do tego pytanie:,czy nasz system wpycha ludzi w jeden, czy w drugi dylemat? co z tym zrobi¢?".

Nie jest fatwo odpowiedzie¢ na to pytanie. Oparte jest ono zreszta na takim samym zatozeniu o niezréznicowa-
niu studiow jak ekonomiczne modele wzrostu. Przyjmuje tez zatozenie o kredensjalizmie , czyli dominujgcym
znaczeniu dyplomu dla orzekania o poziomie kapitatu ludzkiego. Co do rodzaju gry, to mojej intuicji blizsza jest
sytuacja opisana przez dylemat wieznia”. Zdaje sie, ze jest to uniwersalny mechanizm dominujacy w procesie
ewoludji. Richard Dawkins barwnie opisuje to w swojej popularyzatorskiej ksiagzce o,najwspanialszym widowi-
sku swiata”— ewoludji, w podrozdziale o znamiennym dla naszych rozwazan tytule:,Trzeba biec bardzo szybko,
by zosta¢ w tym samym miejscu’, co jest sentencja Czerwonej Krélowej z Alicji w Krainie Czaréw. Chodzi tylko
0 to, aby wyprzedzi¢ konkurenta. W jakims stopniu opis Dawkinsa (2010) wyjasnia nawet to, dlaczego wyscig
ten odbywa sie w ramach systemu edukacyjnego, ktory nie daje specjalnej szansy (miejmy nadzieje — tylko na
razie) na wyprzedzenie w wyscigu absolwentéw najlepszych uczelni zagranicznych. Te sytuacje ilustruje przy-
toczony przez niego dowcip o dwdch turystach, gonionych przez niedzwiedzia, z ktérych jeden rzuca sie do
ucieczki, a drugi zmienia obuwie na sportowe. Na zdziwienie pierwszego, ze przeciez i tak nie przegoni grizzly,
odpowiada,Jego nie, ale ciebie juz tak” Wyscig po wyzsze wyksztatcenie jest jak opisywany przez Dawkinsa
Wyscig zbrojen'lesnych drzew w dazeniu do swiatta stonecznego: nie mozna zostac z tytu, by nie straci¢ mozli-
wosci przetrwania. W maksymalizacji poziomu wyedukowania takim,,storicem-motywatorem”jest bardziej pre-
stiz spoteczny niz czysto ekonomiczne korzysci. Zdaniem Dawkinsa, w podlegajacej mechanizmom ewoludji
przyrodzie utopia sg pomysty ,ekologicznego planowania” zmierzajacego do ograniczenia bezproduktywne-
go wyscigu, ktory niekiedy doprowadza do jednostronnego rozwoju zagrazajacego gatunkowi wyginieciem.
Dobdr naturalny nie moze petnic¢ takiej funkgji ,nie dysponujac umiejetnoscia przewidywania i planowania”
Rodzi sie jednak pokusa, by przypisa¢ takie funkcje panstwu, a w nim rzadowi dziatajgcemu w oparciu o cen-
tralne planowanie.

No wiasnie, jak sie zdaje, rzad-centralny planista moze cos w tej dziedzinie zrobic, ale ryzykowne jest przeswiad-
czenie, ze t0,c0$" opiera sie na zdolnosci przewidywania biegu dziejow i tego, jakie wybory bedg dla poszcze-
golnych jednostek najlepsze. Rzad-centralny planista moze w jakims stopniu opierac sie na ogélnych zasadach,
by ten,wyscig zbrojen” szedt w kierunku bardziej produktywnych rozwigzan. Wybory edukacyjne sg skompliko-
wane przez fakt, ze od decyzji podjetych na wczesnym etapie zycia zaleza, w znacznym czesto stopniu, losy ca-
tego zycia. To jest jak inwestycja w dobro kapitatowe o bardzo dtugim okresie eksploatacji i duzej niepewnosci
co do przysztych warunkéw wykorzystania. Dazenie do zdobycia lepszego wyksztatcenia, niz moze sie okazac
przydatne bezposrednio po studiach, wynika z intuicyjnej checi kompensowania tej niepewnosci. Taka kom-
pensata pocigga za sobg koszty typowe dla overeducation. Jednak jeszcze bardziej ryzykowne jest odgdrne,
scentralizowane okreslanie struktury kierunkéw i specjalnosci w oparciu o wycinkowa, juz historyczng w mo-
mencie powstania diagnoze. Decyzje w tej dziedzinie musza by¢ podejmowane w oparciu o indywidualne ro-
zeznanie mozliwosci, uzdolnien, zyciowych scenariuszy i wtasnej wyceny kosztow i korzysci. Takie decyzje moz-
na wspierac informacyjnie, ale nie nalezy ich centralizowac.

Jest oczywiste, ze sytuacja edukacyjnego wyscigu po dyplom jest ograniczona do tych, ktérzy sa w stanie stu-
diowag, a to zalezy od selektywnosci matury. Zapewne madra selektywnos¢ na tym szczeblu — powigzana 21
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z uruchomieniem alternatywnych, zawodowych sciezek ksztatcenia — mogtaby co$ wnies¢. Chodzi o to, aby ry-
walizacja o kompetencje ulegta dywersyfikacji.

Jednoczesnie nalezy stworzy¢ mozliwos¢ budowania kompetencji pozadanych przez rynek pracy w krot-
szym okresie ksztatcenia formalnego, a takze poprzez uzupetnianie i potwierdzanie kompetencji w toku pracy.
Potrzebne sg dobre $rednie szkoty zawodowe — dobre - tj. Swietne w zakresie profesjonalnego przygotowa-
nia mtodych ludzi do zawodu, w kontakcie z praktyka i nowoczesnymi technologiami w obszarze ksztatcenia.
Potrzebny jest tez dobry system egzaminowania i potwierdzania kompetencji, ktory nie jest powigzany z sys-
temem uczenia.

Moze nasuwac sie pytanie: a moze po prostu wprowadzic¢ opfaty za studia, ktére dodatyby do kosztéw utraco-
nych dochodéw i kosztéw utrzymania na studiach jeszcze te dodatkowe, zwigzane z bezposrednimi opfatami
za nauke? To jednak nie jest rozwigzanie, ktére moze powstrzymac boom (o ile ma powstrzymywac, bo tego
tu nie zadeklarowano). Moze jedynie zwiekszy¢ indywidualne konsekwencje kryzysu, ktére w przypadku stu-
didw bezptatnych rozkiadajg sie na podatnikdw. W Polsce i tak mamy juz wiecej studentdw na studiach ptat-
nych niz bezptatnych (nikt nikomu nie moze zabroni¢ ptacenia za ustugi dydaktyczne). W USA, gdzie koszty
ksztatcenia sa wielokrotnie wyzsze, wieszczy sie wielki kryzys w tej dziedzinie, wynikajacy z faktu, ze wartos¢
terazniejsza przysztych przychoddw z wyksztatcenia jest przeszacowana, co zacheca do podejmowania kosz-
townych studiow za kredyty, takze wérod studentdw klasy ,subprime”. Wprowadzenie optat za studia mozna
rozwazac, ale z innych powoddw niz che¢ ograniczenia,nierozsadnego” biegu po dyplom, gdyz na tym polu
optaty nie sg skuteczne. Mozna oczywiscie zadac pytanie, czy podatnicy powinni finansowac ksztatcenie, kté-
re nie przynosi gospodarce pozytku. Trzeba byc¢ jednak pewnym, ze tego pozytku nie ma i to nie tylko w ka-
tegoriach korzysci zewnetrznych, jak mniejsza przestepczo$c, lepszy stan zdrowia czy ogdlnie wyzsza jakos¢
zycia.

W kategoriach najbardziej ogolnych zasad mozna powiedzie¢, ze ten, $wiety zapat”do studiowania nalezy skie-
rowac do systemu edukacyjnego, ktéry bedzie dostarczat dobrych, przydatnych kompetencji ogdinych, takich,
ktore pracodawcom rzeczywiscie obniza przyszte koszty szkolenia. O nich méwi m.in. zamieszczony powyzej
cytat z ksigzki Jacka Fitz-Enza. Nalezy taki system edukacyjny budowac: dazy¢ do tego, by nie tylko podnosic¢
jako$¢ nauczania, lecz takze zmieniac jego profil. Inzynierowie powinni uczy¢ sie projektowania, socjologowie
powinni umiec prowadzi¢ badania i analizy spoteczne, ekonomisci powinni poradzic¢ sobie z biznesplanem czy
analiza zdolnosci kredytowej, a absolwenci nauczania poczatkowego powinni umie¢ uczy¢ dzieci takze mate-
matyki — z pasjg i zrozumieniem. Czy dzi$ absolwenci takich kierunkéw to potrafig? Jesli nawet niektdrzy po-
trafig, to rynek nie bardzo umie ich znaleZ¢. By uszlachetnic¢ wyscig, potrzebne jest takze dobre informowanie
o karierach absolwentéw poszczegdinych kierunkdw i specjalnosci. Oceny zajec i prowadzacych, dokonywane
przez studentéw w toku studiowania, cho¢ wazne, nie s3 jednak w petni miarodajng ewaluacja. W dziedzinie
ewaluacji procesu ksztatcenia i przektadania jej wynikéw na zmiany wiele jest jeszcze do zrobienia. Kluczem
jest przy tym wymyslenie mechanizmu motywacyjnego, ktéry zacheci uczelnie do angazowania sie w owo
uszlachetnianie ,wyscigu zbrojert”i nadawanie mu sensu. To kwestia, ktdérg musimy w tym miejscu pozostawic¢
otwarta.

A jaka role odgrywaja w tym procesie takie przedsiewziecia, jak badania w ramach projektu ,Bilans Kapitatu
Ludzkiego"? Badania takie dostarczaja uczestnikom rynku pracy waznego elementu: informacji. Ujawniajac
obszary, w ktorych wystepuja nadmiary i deficyty pozwalajg roztropniej podejmowac indywidualne decyzje
osobom planujacym ksztatcenie, pracodawcom - planujgcym zatrudnienie, a takze dysponentom $rodkéw
publicznych - planujgcym interwencje. Takie badania w zadnym razie nie dostarczajg kompletu informacji,
ktére sg potrzebne do podjecia decyzji w kazdym z tych przypadkéw. Dostarczajg jednak informacji istotnych.
W toku kolejnych badan, gdy ujawnia sie trendy zachodzace na rynku, wartos¢ tych informacji bedzie jesz-
cze wieksza.

Podsumujmy ten istotny punkt debaty postawieniem pytania: czy obecnie warto studiowac? Trzeba udziela¢
odpowiedzi na to pytanie ostroznie i z namystem. Moze sie narzuca¢ odpowiedz negatywna — ze wzgledu na
to, ze czes¢ absolwentdw nie znajduje, lub nie znajduje od razu, miejsca pracy na miare zdobytego wyksztat-
cenia. Ale taka odpowiedz wcale nie jest oczywista. Osoby lepiej wyksztatcone czesciej powracajg do nauki na
pdZniejszych etapach zycia zawodowego, chetniej sie doszkalajg i zdobywajg nowe kwalifikacje. Mozna powie-
dzie¢, Ze nie jest to wartoscig dodang uzyskanego wyksztatcenia wyzszego, lecz cecha osob, ktéra popchneta
je takze na studia. Zapewne i tak jest, cho¢ efekty te trudno analitycznie rozdzieli¢. Studia, zwlaszcza w dobrych
osrodkach akademickich, prowadza do nabywania wszechstronnej wiedzy ogdinej i budowania kontaktéw,
ktore sg przydatne w pracy zawodowej. Nalezy pamietac, jak dziata mechanizm podwdjnej kolejki (opisany
powyzej). O tym, ze dziafa, zdaja sie Swiadczyc¢ dane o bezrobociu, ktére sg ciggle faskawsze dla absolwentéw



z wyzszym wyksztatceniem. No i wreszcie: czy mamy prawo odgérnymi decyzjami przeciwstawiac sie aspira-
cjom edukacyjnym? Wyksztatcenie wielu niesie szereg korzysci wszystkim.

Polska jest krajem o relatywnie mtodej populacji na tle innych panstw Unii Europejskiej czy OECD, ale wszyscy
zdajemy sobie sprawe z demograficznego kryzysu, ktory w ciagu najblizszych dziesiecioleci zmieni te korzystna
sytuacje. Chwilowe nadwyzki dostepnych zasobdw kadrowych szybko znikaja, pojawia sie deficyt, czego smak
odczulismy juz po otwarciu dla Polakéw niektorych rynkéw pracy po wstapieniu do Unii Europejskiej w warun-
kach boomu koniunkturalnego: brak pracownikéw stawat sie juz bariera rozwoju. Takze to wptyneto na zacho-
wanie pracodawcdw, ktdrzy w sytuacji niepewnosci zwigzanej ze swiatowym kryzysem finansowym nie szukali
krotkookresowych oszczednosci w zwalnianiu pracownikdw. Wszyscy zdaja sobie sprawe z kosztéw zwigza-
nych z pozyskaniem kompetentnych i sprawdzonych pracownikéw lub doprowadzeniem do pozadanego po-
ziomu kompetendji tych, ktérych uda sie zatrudnic.

W Polsce, jak dotad, system ksztatcenia przez cate zycie nie angazuje zbyt duzej czesci dorostych oséb. Piszemy
o tym w niniejszym raporcie. Nie pomagaja w tym ani fundusze europejskie, ktorych sporo wydajemy, ani $rod-
ki z funduszu pracy. W przypadku o0séb bezrobotnych przyjety sposéb wydatkowania srodkéw jest najwyraz-
niej nieskuteczny. Jak mozemy przeczyta¢ w raporcie z ewaluacji wydatkdw z Funduszu Spéjnosci na zatrud-
nienie, przeprowadzonej na zlecenie Ministerstwa Rozwoju Regionalnego:

,Rozpatrujac caty okres realizacji projektow, nie stwierdzono wystepowania istotnego
efektu netto finansowanych z funduszy unijnych szkolert oséb bezrobotnych z wyjat-
kiem opdZnienia podjecia przez nich pracy o okoto miesigc w zwigzku z efektem lock-in"
(Drazkiewicz iin. 2010, s. 89).

Najczesciej jednak nie dysponujemy dobrymi ewaluacjami efektow netto. Brak znaczacego wzrostu liczby osob
zaangazowanych w ksztatcenie ustawiczne, mimo wzrostu publicznych nakfadéw, kaze postawi¢ pytanie, czy
przyjety sposéb wytaniania, finansowania i rozliczania projektéw jest sensowny. To jest jednak kwestia na inng
debate.

W Polsce musimy sie przygotowac do zmiany jakosciowej w mechanizmach rozwojowych — do przejécia do
rozwoju opartego na wiedzy i innowacjach: stopniowo opieranych na wiasnych osiggnieciach mysli technicz-
nej i tworczosci kulturalnej o globalnym znaczeniu. Obecnie narzekamy na brak innowacyjnosci gospodarki, co
rozumiane jest przede wszystkim jako brak wtasnych wynalazkow czy idei menedzerskich, ktérych wdrozenie
dawatoby miedzynarodowa przewage konkurencyjna. Mimo tych utyskiwan, gospodarka ciggle nieZle sie roz-
wija i bedzie sie jeszcze jakis czas tak rozwijata, opierajac sie na mysli technicznej importowanej w maszynach,
urzadzeniach, technologiach i rozwigzaniach menedzerskich. Gospodarki doganiajace maja zwykle te ceche,
ze korzystaja z procesu dyfuzji wynalazkéw opracowanych w krajach najbardziej rozwinietych. Niemniej, dos¢
zgodny chér ekonomistéw twierdzi, ze to zrédto wzrostu wyczerpie sie. Przed nami kryzys rozwojowy, z ktére-
go albo wyjdziemy obronng reka, albo utkniemy na peryferiach rozwoju. Przejscie do mechanizmdw gospo-
darki opartej na innowacjach bedzie wymagac¢ wielu zmian: w instytucjach wptywajacych na aktywnos¢ go-
spodarcza, w politykach publicznych, w dziatalno$ci naukowej i potencjale innowacyjnym firm. Jednak zmiany
takie, o ile nadejda, zostang zablokowane przez stabg jakos¢ i mizerng ilos¢ kapitatu ludzkiego, jesli rozwdj tego
kapitatu nie nastapi. Nawet jesli przez jakis czas bedziemy go mieli niejako,na zapas’, to taki,zapas”jest niezbed-
ny, gdy gospodarka przyspieszy i jednoczesnie bedzie zmieniac sie jakosciowo. Nalezy tylko zadbac o to, aby
byt to prawdziwy kapitat ludzki, a nie zaséb powierzchownie wyksztatconych absolwentow, ktérzy nie maja
szans na wykorzystanie swojej podrecznikowej wiedzy i nie potrafig pracowa¢ nad rozwigzaniem problemu
w zespole.

Wreszcie, warto powiedziec jeszcze o jednym: wyksztatcenie jest nie tylko narzedziem kariery zawodowej. Ma
tez swoja whasna wartos$c. Trafnie oddaje to nastepujacy cytat:

,Nie nalezy uzasadnia¢ edukacji wytacznie w oparciu o jej wptyw na wydajno$¢ pracy.
Oczywiscie, nie to byto argumentem Platona czy Tocqueville'a i nie musi by¢ naszym.
Uczniowie nie sg nauczani wiedzy obywatelskiej lub sztuki, albo tez muzyki tylko w celu
podniesienia ich wydajnosci pracy, lecz raczej w celu wzbogacenia ich zycia i uczynienia
ich lepszymi obywatelami” (Weiss 1995, s. 151)
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Rozdziat 2
Kompetencje jako przejaw kapitatu
ludzkiego

Anna Strzeboriska, Maja Dobrzynska

Analiza kompetencji badanych stanowita jeden z kluczowych elementéw projektu,Bilans Kapitatu Ludzkiego”.
W pracach nad zdefiniowaniem i pomiarem kompetencji temu zagadnieniu poswiecono najwiecej uwagi,
uznajac je za centralne dla oceny jakosci kapitatu ludzkiego w Polsce. Niniejszy rozdziat zawiera przyjete w ba-
daniu sposoby rozumienia i pomiaru pojecia kompetencje, zidentyfikowane na podstawie przegladu literatury,
dotychczasowych sposobdw badania, a takze empirycznych testéw stosowania réznych podejsé.

2.1. Kompetencje: rozumienie i rodzaje

Wsrod teoretykdw, jak i praktykow, zajmujacych sie zagadnieniem kapitatu ludzkiego w organizacjach domi-
nuje przekonanie, ze we wspdtczesnym swiecie kompetencje pracownikdw sg najcenniejszym kapitatem, jaki
posiada pracodawca. Z tego punktu widzenia, polityka personalna powinna bazowac na systemie zarzadzania
opartym na kompetencjach. Taki sposéb zarzadzania kapitatem ludzkimi przynosi pracodawcy szereg korzysci,
gdyz pozwala na (Armstrong 2000):

e udoskonalenie proceséw rekrutacji i selekcji pracownikdéw — poprzez wykorzystanie profilu
kompetencyjnego pracownikéw, przypisanego do poszczegdlnych stanowisk pracy w procesie
rekrutacji i selekcji pracownikéw,

e rozwojpracownikéw —poprzez opracowanie plandw szkolenr, coachingu czy rozwoju zawodowego,
na podstawie wiedzy o tym, jakie kompetencje potrzebne sg do wypetniania poszczegdlnych zadan
zawodowych,

e tworzenie systemu ocen pracownikéw - poprzez opisanie oczekiwar pracodawcy wobec
stanowiska pracy w jezyku kompetendji,

e udoskonalenie systemu wynagradzania pracownikéw — poprzez stworzenie hierarchii stanowisk
pracy i zréznicowania wysokosci wynagrodzenia na podstawie profilu kompetencyjnego.

Przejécie na model zarzadzania kapitatem ludzkim opartym na kompetencjach jest utrudnione na skutek bra-
ku zgody w kwestii zdefiniowania pojecia kompetencji w literaturze przedmiotu. Przyktady rozumienia tego
terminu zestawione sg w tabeli Il.1. Niezgodnos¢ terminologiczna utrudnia prace jednostkom publicznym,
gdzie wiekszos¢ dziatan jest niezwykle sformalizowana i wymaga przyjecia jednej, powszechnie obowigzujacej
i ogdlinie dostepnej definicji kompetencji.

Kompetencje:
rozumienie i rodzaje
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Tabela ll.1.

Przyktady definiowania pojecia kompetencje w literaturze z zakresu kapitatu ludzkiego

Autor

R. Boyatzis

Rok

1982

Definicja kompetencji

Potendcjat, istniejacy w cztowieku, prowadzacy do takiego zachowania, ktére przyczynia sie do zaspoko-
jenia wymagan na danym stanowisku pracy w ramach otoczenia organizacji, co z kolei daje pozadane
wyniki. Kompetencja zbudowana jest z trzech elementéw: motywacji i cech charakteru, obrazu wta-
snej osoby i roli spotecznej, umiejetnosci (Boyatzis 1982).

D.Thierry, C. Sauret

1994

Zdolnos¢ pracownika do dziatania, prowadzacego do osiggniecia zamierzonego celu w danych wa-
runkach, za pomoca okreslonych srodkéw (Thierry, Sauret 1994, s. 6).

C. Lévy-Leboyer

1997

Kompetencje sa zbiorem zachowan opartym na zintegrowanym wykorzystaniu zdolnosci, cech oso-
bowosci, a takze nabytej wiedzy i umiejetnosci w celu doprowadzenia do pomysinego wykonania
zatozonej misji w ramach przedsiebiorstwa, ktére obarczyto nig pracownika w duchu swoich strategii

i swojej kultury (Lévy-Leboyer 1997,5.19).

A. Gick, M. Tarczynska

1999

Kompetencje to wiedza, umiejetnosci, zachowania, przymioty i postawy wyrézniajace tych, ktérzy
osiggaja najwyzsza efektywnosc (Gick, Tarczyriska 1999, s. 45).

M. Armstrong

2000

Potencjat, przyczyniajacy sie do osiggania okreslonych (pozadanych) wynikow (Armstrong 2000, s.
241).

J. Bjgrnavold, P. Tissot

2000

Potwierdzone osobiste zdolnosci do wykorzystania know-how, umiejetnosci, kwalifikacji i wiedzy,
w celu sprostania obecnym i mogacym sie pojawi¢ wyzwaniom zawodowym (Bjernavold, Tissot 2000).

S.Whiddett,
S. Hollyforde

2003

Zespot cech danej osoby, na ktéry sktadaja sie charakterystyczne dla tej osoby elementy, takie jak mo-
tywacja, cechy osobowosci, umiejetnosci, samoocena zwigzana z funkcjonowaniem w grupie oraz
wiedza, ktéra ta osoba sobie przyswoifa i ktdrg sie postuguje (Whiddett, Hollyforde 2003, s. 13).

M. Bukowski

2003

Zdolnosci pracownikéw do wykorzystania swojej wiedzy w okreslonych sytuacjach (Bukowski 2003,
s.29).

A. Pocztowski

2003

Pojecie szersze od kwalifikacji, obejmujace ogot trwatych wiasciwosci cztowieka, tworzacych zwigzek
przyczynowo-skutkowy z osigganymi przez niego wysokimi lub ponadprzecietnymi efektami pracy, kt6-
re majg wymiar uniwersalny. Do grupy kompetencji podstawowych' naleza najczesciej wiedza i umie-
jetnosci, natomiast do grupy kompetendcji wyrézniajacych? postawy, motywy i wartosci’(Pocztowski
2003, s. 153-155).

G. Filipowicz

2004

dyspozycje w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw, pozwalajace realizowac zadania zawodowe na
odpowiednim poziomie (Filipowicz 2004, s. 17).

T. Rostkowski

2004

Kompetencje to wszystkie cechy pracownikéw, wiedza, umiejetnosci, zdolnosci, ambicje, wyzna-
wane wartosci, style dziatania, ktorych posiadanie, rozwijanie i wykorzystywanie przez jednostki
umozliwia realizacje strategii firmy, w ktorej sg zatrudnieni (Rostkowski 2004, s. 41).

Project Tunning

2006

Kompetencje stanowig dynamiczne potaczenie atrybutéw — cech, umiejetnosci oraz postaw — sg
tym, co studenci potrafig, konczac okreslony etap ksztatcenia. Sg to zaréwno wiedza, jej rozumienie, jak
i umiejetnosci praktyczne, intelektualne oraz interpersonalne, a takze wartosci etyczne. Warto podkre-
$li¢, ze kompetencje mozna zaréwno oceniac jak i rozwija¢, ale nie da sie jasno stwierdzi¢, czy ktos je
posiadt lub nie. Kompetencje, ktére rozwijane sg, czy to drogg ¢wiczen, czy nauki, stanowig swego ro-
dzaju kontinuum (Tunning 2006, s. 140).

26

Kompetencje podstawowe (ang. treshold competiences) maja kluczowe znaczenie dla prawidfowego wykonywania danych czynnosci zwiazanych
z pracg w danym zawodzie.

2 Kompetencje wyrdzniajace (differentiating competiences) pozwalajg odréznic¢ pracownika efektywnego od pozostatych.



Roznorodnose definicji jest zwigzana ze wspdtwystepowaniem dwodch sposobdw rozumienia kompetencji,
ktore w jezyku angielskim sg odzwierciedlone za pomoca stéw competency i competence.

Pierwszy termin wywodzi sie ze Stanéw Zjednoczonych, gdzie pomiar kompetencji koncentruje sie na okre-
$leniu, w jaki sposob ludzie musza sie zachowywac, aby z powodzeniem wykonywac powierzone im zadania.
Kompetencje sg rozumiane jako szczegdlne cechy jednostki, ktdre przejawiajac sie w zachowaniach decydu-
ja o jakosci wykonywanego dziatania. Poziom kompetencji zalezy od szeregu czynnikow nazywanych przez
autoréw ,zdolnosciami’, ,wiedzg’, ,umiejetnosciami’, czy choc¢by ,motywacjami” Na przyktad Richard Boyatizis
— jeden z autoréw pojecia competency — wskazat na trzy charakterystyki, ktére decyduja o osiggnietym przez
jednostke poziomie kompetencji. Nalezg do nich: motywacja i cechy charakteru, obraz wiasnej osoby i rola
spofeczna oraz umiejetnosci (Boyatizis 1982). W tym rozumieniu kompetencji nacisk potozony jest na identyfi-
kacje sposobow zachowania, ktére sg widoczne u oséb uzyskujacych dobre wyniki, w odréznieniu od zacho-
wan charakterystycznych dla ludzi mniej skutecznych w dziataniu (tzw. kompetencje réznicujace) (Armstrong
2000, s. 245), ocenianych wedtug wymagan sformutowanych przez pracodawce (Whiddett, Hollyforde 2003).
Wymagania opisane sg zazwyczaj w rozbiciu na wiedze, umiejetnosci oraz postawy i silnie zaleza od kontekstu
miejsca pracy, np. branzy dziafalnosci pracodawcy, wielkosci czy sposobu organizacji firmy.

Odmienne rozumienie kompetencji miesci sie pod pojeciem competence. Termin ten, powstaty na gruncie bry-
tyjskim, skupia sie na wystandaryzowanych efektach/wynikach wykonywanych dziatan, przypisanych do zawo-
du czy stanowiska pracy. Przy tym, procedurze standaryzacji podlegaja nie zachowania prowadzace do realiza-
cji celu, ale efekty tych dziatari. W tym rozumieniu kompetencje dotycza sytuacji, w ktérej znany jest minimalny
zakres umiejetnosci, wiedzy i postaw, pozwalajacych wykonac zadania zawodowe, konczace sie spodziewa-
nym (i znanym) wynikiem. Co istotne, wymagane jest, aby wiedza, umiejetnosci i postawy wchodzace w zakres
tej kompetencji byty wystandaryzowane w oparciu o ustalone (na poziomie przedsiebiorstwa albo catego kra-
ju badz grupy krajow) i powszechnie dostepne kryteria (Mikuta, Pietruszka-Ortyl 2007, s. 52) np. efekty uczenia
sie” przyjete w Europejskich i Krajowych (Polskich) Ramach Kwalifikacji. Kwestig kluczowa jest, by efekty podle-
gaty procedurze walidacyjnej, kontrolowanej przez organy panstwowe badz niezalezne organizacje eksperckie,
ktéra ma byc¢ gwarancja posiadania kompetencji. Warto wspomnie¢, ze na gruncie polskim przyjeto termin
,kwalifikacje” dla oznaczenia tego rodzaju zweryfikowanych kompetendiji.

Majac na uwadze ogodlnopolski charakter projektu BKL, w badaniu kompetencji nie skoncentrowano sie na po-
miarze efektdw ksztatcenia, poniewaz nie oceniano dziatari indywidualnych podmiotéw (np. szkét). Celem pro-
wadzonych dziatan byto dokonanie bilansu podazy kompetencji (badania aktywnych i nieaktywnych zawodo-
wo) i zapotrzebowania na nie (badania pracodawcéw), niekoniecznie wnikajac, na ktérym poziomie edukadji
badani nauczyli sie konkretnego zachowania.

Majac na uwadze powyzsze rozwazania, przyjeta definicja kompetencji obejmuje wiedze, umiejetnosci i po-
stawy zwigzane z wykonywaniem okreslonych czynnosci, niezaleznie do tego, w jakim trybie zostaty
nabyte i czy sa potwierdzone w wyniku procedury walidacyjne;j.

Przed dokfadnym omoéwieniem przyjetej definicji kompetencji warto wspomniec o dwdch waznych kwestiach:
réznicy miedzy pojeciami kompetencje i kwalifikacje oraz odniesieniu pojecia kompetencji do wykonywane-
go zawodu.

W projekcie BKL zdecydowano sie wyjs¢ naprzeciw zmianom dokonujacym sie w systemie edukacji na pozio-
mie ogdlnym, zawodowym oraz wyzszym, polegajacym na ukierunkowaniu dziatari edukacyjnych na wspo-
mniane ,efekty uczenia sie” W tym celu skorzystano z rozréznienia miedzy kwalifikacjami a kompetencjami
obowigzujacymi w oficjalnych dokumentach oswiatowych. Kwalifikacje, stanowiace zweryfikowane kompe-
tencje, sg rozumiane jako wiedza, umiejetnosci i postawy, ktore zostaty potwierdzone w procesie formalnej pro-
cedury walidacyjnej. W waskim sensie, za kwalifikacje mozna uznac taki rodzaj wiedzy, umiejetnosci i postaw,
ktore zostaly potwierdzone przez akredytowang przez witadze publiczne jednostke oceniajaca, np. Krajowy
Punkt Koordynacyjny, rekomendowany w ramach Krajowych (Polskich) Ram Kwalifikacyjnych®*

Badajac zasoby kompetencyjne, konieczne jest ich odniesienie do wykonywanego zawodu. Pojawia sie za-
tem potrzeba okreslenia znaczenia tego, czym jest zawdd, szczegdlnie w przypadku badania pracodawcow.

> Definicja:, Efekty uczenia sie” (ang. learning outcomes) - ,to, co osoba uczaca sie wie, rozumie i potrafi wykona¢ w wyniku uczenia sig, ujete w katego-
riach wiedzy, umiejetnosci oraz kompetencji personalnych i spotecznych [za:] Perspektywa uczenia sie przez cate zycie” (Perspektywa 2010, s. 72).

* Przyjeta definicja kwalifikacji utworzona w 2009 roku jest zbiezna z ta opracowang w ramach Krajowych (Polskich) Ram Kwalifikacji a opublikowang
w styczniu 2010 roku w raporcie pt.,Od Europejskich do Polskich Ram Kwalifikacji. Model Polskich Ram Kwalifikacji” na stronie 9 traktujacej kwalifika-
cje jako,formalny wynik procesu oceny i walidacji uzyskany w sytuacji, w ktdrej wtasciwy organ stwierdza, ze dana osoba osiggneta efekty uczenia sie
zgodne z okre$lonymi standardami”.
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Zawdéd rozumiany jest jako zbiér zadar zawodowych® wyodrebnionych w wyniku spotecznego podziatu pra-
cy, wymagajacy od pracownika odpowiednich kwalifikacji zawodowych. W jezyku specjalistow, do zarzadzania
kapitatem ludzkimi w przedsiebiorstwach® czesciej niz zawdd uzywane jest okreslenie ,stanowisko’, jako pew-
nej najmniejszej jednostki organizacyjnej przedsiebiorstwa, z ktéra zwigzane jest wykonywanie okre$lonego
zestawu czynnosci, wymagajacych posiadania przez wykonawce okreslonych kompetencji i/lub kwalifikacji.
Pracodawcy szukajac pracownikéw, chcg ich zatrudni¢ na okreslonym stanowisku. Stanowiska bywaja réwniez
wielozawodowe, np. monter instalacji budowlanych, od ktérego wymagane sa czesto kompetencje zwigzane
z takimi zawodami, jak elektryk, glazurnik, tynkarz. Aby zatem usprawni¢ badania wsréd pracodawcéw, pyta-
no ich o osoby poszukiwane na konkretne stanowiska, kompetencje wymagane na okreslonym stanowisku’
itd. Natomiast poréwnywalnos¢ wynikdéw pomiedzy poszczegdlnymi grupami badanych, zaréwno po stronie
podazowej kompetencji (pracownicy, uczniowie i studenci, bezrobotni), jak i popytowe] (pracodawcy), wyma-
gata standaryzacji kodowania i wobec tego postuzono sie ustalong klasyfikacja zawoddéw, opracowang przez
Miedzynarodowa Organizacje Pracy w postaci ISCO-08. Graficzna ilustracja przyjetego modelu poréwnywania
kompetencji zostata przedstawiona na rysunku IL.1.

Rysunek II.1.

Model diagnozy kompetencji po stronie popytu i podazy

Bilans kapitatu ludzkiego

Popyt Podaz

Kompetencje Kompetencje
(ocena) (samoocena)

\

Pracodawcy Pracownicy

Uczniowie / studenci
Bezrobotni

Zrédto: Opracowanie whasne.

°  Zgodnie z definicjg Krajowych Standardéw Kwalifikacji Zawodowych pod pojeciem,zadania zawodowe” rozumiano:,logiczny wycinek lub etap pracy

w ramach zawodu o wyraznie okreslonym poczatku i koricu. Uktad czynnosci zawodowych powiazany jednym celem dziatania koriczacym sie okre-
Slonym wytworem, ustuga lub istotna decyzjg” (Kwiatkowski, Wozniak, s. 9).

©  Szerzejna ten temat m.in. w publikacji: (Tomaszewska 2010).

Przedstawione definicje zawodu, stanowiska pracy sa zgodne z obowiazujaca od 1 lipca 2010 r. nowa klasyfikacja zawodow i specjalnosci wprowa-
dzong rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 27 kwietnia 2010 r. w sprawie klasyfikacji zawodow i specjalnoéci na potrzeby rynku
pracy oraz zakresu jej stosowania (Dz.U. Nr 82 z dnia 17 maja 2010 r,, poz. 537).



2.2. Charakterystyka pojecia kompetencje
w badaniu BKL

Przyjety na potrzeby projektu sposéb rozumienia kompetencji wskazuje na kluczowe trzy komponenty: wie-
dze, umiejetnosci i postawy, ktére odzwierciedlone sg w dziataniu.
Na pojecie ,wiedza" sktadaja sie z kolei cztery elementy (Lundvall B, Johnson 1996, s. 12):

1. Wiedza o faktach (,know — what”).

2. Wiedza o zasadach i prawach natury, ludzkiego umystu i spoteczenistwa (,know — why”).

3. Wiedza praktyczna zwigzana z doswiadczeniem zawodowym (,know — how").

4. Wiedza odnoszaca sie do spotecznej zdolnosci do kooperacji i komunikacji z réznymi typami ludzi
i ekspertéw (,know - who").

Wazne jest podkreslenie, ze wiedza moze by¢ zdobywana w réznych trybach, poprzez:

e uczenie sie formalne (formallearning), rozumiane jako udziat w procesie ksztatcenia prowadzonym
przez instytucje edukacyjng lub szkoleniowa, prowadzace do uzyskania kwalifikacji,

e uczenie sie pozaformalne (non-formal learning), czyli uczenie sie zorganizowane instytucjonalnie,
jednak poza programami ksztatcenia i szkolenia, prowadzacymi do uzyskania kwalifikacji,

e uczenie sie nieformalne (informal learning), czyli uczenie sie nie zorganizowane instytucjonalnie,
realizowane w sposéb zamierzony lub nie zamierzony” (Perspektywa 2010, s. 72).

Komponent ,umiejetnosci” (ang. skills) jest ksztattowany poprzez praktyczne dziatanie, a wiec i doswiadczenie.
Wskazuje, w jakim stopniu jednostka jest w stanie wykorzysta¢ zdobyta wiedze do wykonywania okreslonych
zadan, przypisanych do danego stanowiska pracy i/lub zawodu®

Ostatni element kompetencji, czyli postawa, w projekcie BKL zostat zawezony do checi i gotowosci wykorzysta-
nia zdobytej wiedzy i wyksztatconych umiejetnosci w procesie realizacji zadan zawodowych.

Podsumowujac zatozenia, w idealnym modelu teoretycznym u jednostki nastepuje transfer wiedzy na umie-
jetnosci, ktére moga przejawiac sie w konkretnym zachowaniu, pod warunkiem jednoczesnego wystepowania
checii gotowosci do podjecia dziatania.

Poszukiwanie odzwierciedlenia kompetencji w zachowaniach (badZ deklaracjach zachowania) implikuje sze-
reg zatozer koncepcyjnych®:

1. Kompetencje majg wymiar indywidualny, gdyz koncentruja sie na jednostce i jej cechach, lezacych
u podstaw udanego (kompetentnego) dziatania.

2. Kompetencje musza by¢ mierzalne i stopniowalne, przy czym o poziomie kompetencji mozna
jedynie wnioskowac na podstawie zbioru obserwowanych (deklarowanych) zachowan. Poprzez
analogie mozna porownac kompetencje do ,gory lodowej”. O posiadaniu kompetencji swiadcza
zachowania jednostki, ktére sg jak ,wierzchotek gory lodowej”. Przy czym, na poziom wykonywa-
nych zadan wptywa ,podwodna” czes¢ gory lodowej, czyli wiedza, umiejetnosci i postawy.

3. Jezeli kompetencje koncentrujg sie na dziataniu, to zawsze nalezy okresli¢ kontekst tego dziata-
nia. Zawody i/lub stanowiska pracy o tej samej nazwie moga wymagac odmiennych kompetencji.
Innymi stowy, kompetencje silnie zalezg od kontekstu miejsca pracy, np. branzy dziatalnosci praco-
dawcy, wielkosci czy sposobu organizacji firmy.

4. Kompetencje umozliwiaja realizacje zadarn zawodowych, gdyz sie do nich bezposrednio odnosza.
To kompetencje decyduja o skutecznosci dziatania, przy czym niektédre zadania zawodowe wyma-
gaja kilku rodzajow kompetencji, podczas gdy inne tylko jednego rodzaju.

5. Kompetencje sa wspotzalezne, gdyz pojecie ,kompetencje” zawsze wystepuje w liczbie mnogiej,
podobnie jak okulary, drzwi, spodnie czy nozyczki. Uzywanie stowa ,kompetencja” nalezatoby za-
tem uznac za neologizm. Istotng wskazoéwka przydatng w rozwazaniach o kompetencjach jest fakt,
ze niezwykle trudno wyizolowac kompetencje i traktowac jg jako witasciwos¢ catkowicie oderwang
od innych kompetencji, niezalezna (Filipowicz 2004, s. 36-37).

6. Kompetencje sg miarg tego, co jednostka jest w stanie zrobi¢ w danym momencie.

8 Podobne rozumienie umiejetnoéci mozna znalez¢ w materiatach CEDEFOP (patrz: Bjerndvold, Tissot 2010), przy czym niektére definicje umiejetnosci,
np. Krajowych Standardéw Kwalifikacji Zawodowych podkreslaja aspekt zdolnosci do wykonania czynnosci zawodowych

¢ Opracowanie na podstawie: (Furmanek 1997, s. 17; Filipowicz 2004, s. 36-37; Armstrong 2000).
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7. Kompetencje sa dynamiczne, gdyz moga sie rozwija¢ na skutek przyrostu wiedzy i/lub umiejetno-
$ci, badZ wzrostu checi do dziatania u jednostki. Rozwdj kompetencji odzwierciedlony jest w jako-
$ci wykonywanych zadan, zgodnie z zasadg: im wyzszy jest stopieri przyswojenia danej kompeten-
cji, tym wieksza jest efektywnos¢ w tym obszarze dziatan, ktéry jest z nig powiazany. Przyktadowy
model rozwoju kompetencji wykorzystywany w neuropsychologii przedstawiony jest na poniz-
szym rysunku I1.2.

Rysunek II.2.

Model rozwoju kompetencji wedtug Maxwella

nieSwiadoma

kompetencja
‘ éwiadoma potrafie, choc o

kompetencja tym nie mysle
potrafie, jesli

. zwracam uwage
Swiadoma

niekompetencja

wiem, czego nie

potrafie
.nieéwiadoma
niekompetencja
nie wiem, czego
nie wiem, czy tez
nie potrafie

Zrédio: (Kanarski 2005, s. 155).

Wyszczegdlnione zatozenia koncepcyjne wskazujg na wieloznacznos¢ i ztozonos$¢ pojecia ,kompetencje”.
Z tego powodu w literaturze przedmiotu mozna spotkac szereg podziatéw kompetencji, ktérych przyktady zo-
staty przedstawione w tabeli Il.2.



Tabela ll.2.

Typologia kompetencji pracowniczych w organizacji

Kryterium
klasyfikacji

Zrédfo nabywania

Nazwa
kompetencji

Formalne

Charakterystyka
pojecia kompetencje
w badaniu BKL

Interpretacja

Potwierdzone dyplomem, $wiadectwem lub innym certyfikatem

kompetendji Rzeczywiste Objawione w dziataniu
Waskie Zawezone do konkretnej dziedziny zawodowej, funkdji, roli, stanowiska pracy
Zakres merytoryczny - - = .
Szerokie Odnoszone do kilku dziedzin, grupy zawoddéw
» Wiasne Dostepne i potencjalne kompetencje witasnych zasobow ludzkich
Dostepnos¢ 5 - 5 —
Pozyczone Kompetencje nabyte droga ,wypozyczenia
KI p . — -
Prreznaczenie ucz.O\{ve Wspdlne dl'a wszystkich Pracowmkovv, grL.J.py zavvgdovvej
Specjalistyczne Inne dla kazdego stanowiska pracy, funkcji lub roli
) ) Operacyjne Niezbedne kierownikom liniowym w codziennej dziafalnosci
Zasieg zarzadzania : - 5 - ;
Strategiczne Niezbedne na wyzszych poziomach zarzgdzania
Aktualne Wymagane,tu i teraz”
Perspektywa czasowa - - - - p -
Pozadane Wymagane w pewnej perspektywie czasowej, okreslone wyprzedzajgco

Mierzalnos¢

tatwo mierzalne

tatwe do zaobserwowania, zmierzenia

Trudno mierzalne

np. umiejetnos¢ podejmowania decyzji o strategicznym znaczeniu; skuteczno$é
mozna ocenic¢ dopiero,za jakis czas”

Doktadnos¢ definiowania

Ogolnie zdefiniowane

np. umiejetnosci informatyczne to obstuga komputera klasy PC i wykorzystywanie
podstawowych programdw informatycznych

Szczegdtowo zdefinio-
wane

np. umiejetnosci informatyczne to biegtos¢ w obstudze programéw LINUX, UNIX

Szeroko$¢ oddziatywania

Waskie

Kompetencje potrzebne na konkretnym stanowisku pracy

Szerokie

Kompetencje umozliwiajace skuteczne dziatanie w szeroko rozumianym srodowisku
spotecznym

Tresci

Profesjonalne (zawodo-
we)

Kompetencje zawodowe niezbedne do skutecznego dziatania w danej profesji

Spoteczne

Sprzyjajace prace w zespofach

Przedsiebiorcze

Swiadomo$¢ biznesowa, np. nastawienie na sukces, zysk

Konceptualne

Niezbedne na najwyzszym szczeblu zarzadzania, np. umiejetnos¢ przewidywania,
myslenie systemowe

Szczegdtowosc oceny

Oceniane wg zawezo-
nej skali

np. posiada kompetencje lub nie posiada kompetengji

Oceniane wg szczegoto-
wej skali

np. | poziom - brak kompetencji

Il poziom — posiada kompetencje, ale bardzo rzadko je wykorzystuje

Il poziom — wykorzystuje kompetencje w codziennym praktycznym dziataniu

IV poziom — wykorzystuje kompetencje do wykonywania pracy na bardzo dobrym
poziomie

V poziom — wykorzystuje kompetencje tworczo

Zintegrowane

Kompetencje silnie ze sobg powiazane, np. nastawienie na budowanie zespotéw —
komunikatywno$¢ — przywodztwo — wartosci i normy kulturowe

Zawarto$¢ - 7

Zintegrowane luzno . . . - ,

(stabo) np. umiejetnos¢ przewidywania wizji — przywddztwo

Indywidualne IS\ICaUIeZa do konkretnej osoby i moga by¢ wykorzystywane w dowolnym czasie i miej-
Wiasnos¢

Grupowe (organizacyjne)

Naleza do zespotu i sg przydatne w konkretnej organizacji, sa wynikiem synergii kom-
petendji indywidualnych

Zrédto: (Walkowiak 2004, s. 23, za: Walas-Trebacz 2009).
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Kompetencje jako Majac na uwadze najwazniejszy, poréwnawczy cel prowadzonych badan, czyli wskazanie kompetencji, ktére sg
przejaw kapitatu potrzebne na rynku pracy wraz z okre$leniem, jaka jest ich podaz ze strony pracownikéw (aktualnych i poten-
ludzkiego cjalnych — ucznidw, studentéw, bezrobotnych), zdecydowano sie przedstawi¢ kompetencje na poziomie ogol-
nym (,kluczowym” uzywajac terminéw umieszczonych w tabeli).
W toku prowadzonych prac konceptualizacyjnych i w zgodzie z przyjeta na potrzeby projektu definicjg kompe-
tencji, wyrézniono jedenascie ogolnych klas kompetencji, odnoszacych sie do réznych sfer pracy. Podziat kom-
petencji zostat przedstawiony w tabeli Il.3.

Tabela ll.3.

Jedenascie ogodlnych klas kompetencji wykorzystanych w projekcie BKL

Nazwa kompeteng;ji Wymiar zachowania Podwymiar zachowania

szybkie streszczanie duzej ilosci tekstu

wyszukiwanie i analiza informacji oraz wyciaga-

Kognitywne : S logiczne myslenie, analiza faktow
nie wnioskow - —
ciagte uczenie sie nowych rzeczy
wykonywanie prostych rachunkow
Matematyczne wykonywanie obliczer . S

wykonywanie zaawansowanych obliczer matematycznych
podstawowa znajomos¢ pakietu typu MS Office

znajomosc¢ specjalistycznych programoéw, umiejetnosc pisa-
Komputerowe obstuga komputera i wykorzystanie internetu nia programoéw czy tworzenia stron internetowych

wykorzystanie internetu: przeszukiwanie stron interneto-
wych, obstuga poczty elektronicznej

Artystyczne zdolnosci artystyczne i tworcze —
Fizyczne sprawnosc fizyczna —

o ) ; - postugiwanie sie urzadzeniami technicznymi
wyobraznia techniczna i postugiwanie sie urza-

dzeniami technicznymi

Techniczne
dokonywanie napraw urzadzen technicznych

samodzielne podejmowanie decyzji

przedsiebiorczos¢ i przejawianie inicjatywy

kreatywno$¢ (bycie innowacyjnym, wymyslanie nowych roz-

wigzan)

odpornos¢ na stres

terminowa realizacja zaplanowanych dziatan

wspotpraca w grupie

kontakty z innymi ludZmi, zaréwno ze wspéfpra- fatwe nawiazywanie kontaktow ze wspotpracownikami czy

Interpersonalne cownikami, jak i klientami czy podopiecznymi _klientami
bycie komunikatywnym i jasne przekazywanie mysli
rozwigzywanie konfliktdéw pomiedzy ludzmi

samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy
Samoorganizacyjne (rozplanowanie i terminowa realizacja dziatar\
w pracy, skutecznos¢ w dazeniu do celu)

Biurowe organizowanie i prowadzenie prac biurowych ~ —
przydzielanie zadar innym pracownikom
Kierownicze zdolnosci kierownicze i organizacja pracy innych GOl SIEIITE [T TN (SO O
dyscyplinowanie innych pracownikéw — przywotywanie ich
do porzadku.
t s¢d tych wyjazdo
Dyspozycyjne dyspozycyjnosc JOIOWDSC C0 Ceslyth Wyjazdow

elastyczny czas pracy (bez statych godzin pracy)

7Zrédto: Opracowanie whasne.
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Zilustrowany w tabeli uktad kompetendji, przyjety w projekcie BKL, grupuje pod jedna nazwa zidentyfikowane
w procesie konceptualizacji przejawy zachowania pod katem podobnego charakteru dziatan. Tam, gdzie byta
taka koniecznos$¢ zwigzana ze ztozonoscia grupy kompetencji, klasyfikacja jest dwupoziomowa: wymiary dzie-
I3 sie na podwymiary.

Badanie dostepnych kompetencji (posiadanych w grupie oséb aktywnych i nieaktywnych zawodowo) wy-
korzystywato petny uktad kompetencji z wymiarami i podwymiarami. Nieco inaczej skorzystano z klasyfikacji
kompetencji w badaniu pracodawcéw. Ze wzgledu na zastosowang technike badawcza (wywiad telefoniczny
— CATI) pracodawcy formutowali oczekiwania kompetencyjne wobec przysztych pracownikdéw w ograniczeniu
do wymiaréw gtéwnych.

By zapewnic¢ reprezentacje wymagan kompetencyjnych, specyficznych dla konkretnego stanowiska pracy,
oprocz tych jedenastu ogdlnych klas kompetencji stworzono grupe dodatkowg, obejmujgcg kompetencje za-
wodowe rozumiane jako wiedza, umiejetnosci i postawy umozliwiajgce wykonywanie wyspecjalizowanych
zadan i petnienie nietypowych funkcji zawodowych'®, W zwigzku z tym przyjeto, ze kompetencje zawodowe
dotycza danego zawodu i w oparciu o znajomosc¢ tego zawodu instytucje i osoby zainteresowane beda mogty
okredli¢, jakie s3 wymagania wobec zasobow kompetencji zawodowych w kazdym z nich.

2.3. Kompetencje - jak je mierzy¢?

Obiektywny i deklaratywny pomiar kompetencji

W pomiarze kompetencji mozna wyrézni¢ dwa podstawowe podejécia: deklaratywny — polegajacy na opisie
samego siebie dokonywanym przez osoby badane, oraz obiektywny — polegajacy na wykonaniu przez osoby
badane zadania wymagajacego rozwigzania konkretnego problemu, ¢wiczenia itp.

Obiektywny pomiar poziomu posiadanych kompetencji, w warunkach badania sondazowego, polega na za-
daniu respondentowi pytania sprawdzajagcego jego wiedze lub wydaniu mu polecenia, sprawdzajgcego opa-
nowanie danej umiejetnosci': Przyktadem pytania o wiedze jest pytanie z zakresu kompetendji jezykowych:

Do kazdego z podanych stéw dopisz jego synonim (wyraz o zblizonym znaczeniu) zaczynajqcy
sie na podang litere i majqcy okreslong liczbe liter.

Harmonia-1_ _
Nieprzyzwoity-o_ _ _______ _

Publikatory-m _ _ _
lub kompetencji komputerowych:

Jaka kombinacja klawiszy pozwala kopiowac wybrany fragment tekstu?
CTRL+A CTRL+C CIRL+V CTRL+ X CIRL+Z

Deklaratywny pomiar kompetencji jest zwigzany z samooceng oséb badanych dokonang zgodnie z instrukcjg
podanga przez badacza. W praktyce badan sondazowych stosuje sie wiele wariantow pytan m.in.:

e  pytanie wprost o poziom, jaki respondent osiggnat w ramach danej kompetencji,

e  pytanie posrednie o trudnos¢, jaka sprawia respondentowi wykonywanie czynnosci wymagajacej
posiadania danej kompetencji,

e  pytanie o odczucie odnosnie wykonywania zadan zwigzanych z dang kompetencja,

e  pytanie o motywacje do wykonywania pracy wymagajacej posiadania danej kompetencji,

e  pytanie o sktonnos¢ respondenta do podjecia dziatar swiadczacych o posiadaniu danej kompetendji,

19 Przyjeta w badaniu BKL definicja ,kompetencji zawodowych” bazuje na rozumieniu pojecia ,kwalifikacji specjalistycznych” opracowanego w ramach
Krajowych Standardéw Zawodowych (KZS), gdzie za kwalifikacje specjalistyczne rozumie sie specyficzne, rzadziej wystepujace wymagania w zakre-
sie umiejetnosci, wiadomosci i cech psychofizycznych umozliwiajacych wykonywanie wyspecjalizowanych zadar i petnienie nietypowych funk-
¢ji zawodowych” Przy czym réznica dotyczy elementéw sktadowych definicji . W badaniu BKL komponent o nazwie ,cechy psychofizyczne” obecny
w definicji KSZ zostat zamieniony na,postawy’, zgodnie z przyjeta definicjg kompetendji. Zrédto definicji KZS: (Kwiatkowski, Wozniak 2003, s. 9).

Nalezy podkresli¢, ze prezentowane metody pomiaru kompetencji dotycza mozliwosci ich realizacji w ramach badan sondazowych. Rézne metody
pomiaru kompetencji stosowane w praktyce zarzadzania kapitatem ludzkim, opartym na mysleniu kompetencyjnym, takie jak assessment centre czy
obserwacja uczestniczaca nie byty przedmiotem analiz z uwagi na brak mozliwosci ich zastosowania w warunkach badan ankietowych.
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e  pytanie o minimalny poziom danej kompetencji, wymagany w zawodzie wykonywanym przez
respondenta,

e  pytanie o przecietny poziom danej kompetencji, pracujagcych w zawodzie wykonywanym przez
respondenta,

e  pytanie o wage danej kompetencji dla zawodu wykonywanego przez respondenta.

Przyktadem czesto stosowanego pytania jest pytanie wprost o kompetencje:

Jak oceniasz poziom wtasnych umiejetnosci zwigzanych z korzystaniem z internetu? Prosze
podac ocene poziomu wtasnych umiejetnosci na 5-punktowej skali, gdzie 1 oznacza poziom
niski, 2 — podstawowy, 3 — Sredni, 4 — wysoki i 5 — bardzo wysoki.

Pytanie o trudnos$¢ w wykonywaniu czynnosci $wiadczacej o opanowaniu danej kompetencji, zadawane jest
W nastepujacy sposob:

Firma ma zamiar powierzy¢ Ci samodzielne kierowanie nowym dziatem. Wigze sie to z duzym
ryzykiem — w razie niepowodzenia zostaniesz zwolniony/zwolniona, jednak w przypadku suk-
cesu bedziesz zarabiac znacznie lepiej niz dotychczas.
Jak trudne bytoby to zadanie?

a)  wyjgtkowo trudne,

b)  bardzo trudne,

¢) dosctrudne,

d) anitrudne, anitatwe,

e) dosctatwe,

f)  bardzo tatwe,

g)  wyjqgtkowo fatwe.

Pomiar kompetencji w badaniu BKL

W badaniu BKL zdecydowano sie na zastosowanie deklaratywnego podejscia do pomiaru kompetencji.
Gtéwnymi argumentami za przyjeciem tego sposobu pomiaru byty: dgzenie do dokonania catosciowej dia-
gnozy podazy i popytu kompetencji na rynku pracy, poréwnawczy charakter badania, jego kompleksowos¢
oraz efektywnos¢ finansowa.

Z uwagi na przyjete zatozenia i cele badawcze efektem badar BKL powinno by¢ uzyskanie catosciowego profi-
lu kompetencyjnego badanych zbiorowosci, aby nastepnie mozna go byto skonfrontowac z potrzebami praco-
dawcow. Oznaczato to koniecznos$¢ operacjonalizacji wszystkich 11 klas kompetendji: kognitywnych, matema-
tycznych, technicznych, komputerowych, artystycznych, fizycznych, samoorganizacyjnych, interpersonalnych,
biurowych, kierowniczych i dyspozycyjnych. W warunkach badan sondazowych, za pomoca testow wiedzy
i umiejetnosci, mozna zmierzy¢ jedynie niektére z wyréznionych wymiaréw kompetencji. Pomiar takich kom-
petendji, jak interpersonalne, samoorganizacyjne, fizyczne czy dyspozycyjne, w trackie standaryzowanego
wywiadu kwestionariuszowego jest mozliwy do przeprowadzenia tylko poprzez samoocene osob badanych.
Z tego wzgledu zdecydowano sie na zastosowanie takiego podejscia rowniez do pozostatych rodzajow kom-
petencji.

Aby dokona¢ bilansu podazy kompetencji i zapotrzebowania na nie, konieczne byto wypracowanie takich me-
tod ich mierzenia, aby umozliwiaty poréwnywanie wynikdw uzyskanych w badaniach ludnosci, bezrobotnych,
ucznidw i studentéw z jednej strony i badaniach pracodawcéw z drugiej strony. Poréwnanie wynikow obiek-
tywnych testéw kompetencyjnych z zapotrzebowaniem na kompetencje zgtaszanym przez pracodawcéw by-
toby niezmiernie trudne, jesli wrecz niemozliwe. Deklaratywny pomiar kompetencji, dzieki zastosowaniu stan-
daryzowanej skali adekwatnej do tej stosowanej w badaniu pracodawcdw, umozliwia takie poréwnania.

Nie bez znaczenia jest réwniez czynnik organizacyjny — zwiazany ze skalg i kompleksowoscig badania BKL.
Z uwagi na objecie badaniem tak réznych zbiorowosci, jak osoby doroste w wieku produkcyjnych, bezrobot-
ni zarejestrowani w urzedach pracy, uczniowie i studenci oraz zastosowanie wielu réznorodnych technik ba-
dawczych, od wywiadéw telefonicznych wspomaganych komputerowo (CATI), przez wywiady osobiste (ze
wspomaganiem komputerowym — CAPI i bez — PAPI) po ankiety audytoryjne i sporadycznie wykorzystywane



ankiety internetowe (CAWI), przyjety sposob pomiaru kompetencji musiat by¢ w miare mozliwosci uniwer-
salny. Przygotowanie narzedzi badawczych zawierajacych testy i zadania adekwatne z punktu widzenia po-
szczegdlnych grup bytoby przedsiewzieciem niezwykle trudnym. A zupetnie niewykonalne okazatoby sie ich
zastosowanie do innych niz wywiady bezposrednie metod dotarcia do respondentow. Realizacja tak duzych
badan tylko i wytacznie za pomocg metody kontaktu bezposredniego z respondentem, z uwagi na racjonal-
nos¢ wydatkéw, nie byta mozliwa. Dlatego zdecydowano sie na wykorzystanie samooceny oséb badanych na
standardowe;j skali. Takie podejscie okazato sie rozwigzaniem na tyle uniwersalnym, ze po odpowiedniej mo-
dyfikacji mogto z powodzeniem by¢ stosowane do badania réznych zbiorowosci, najbardziej efektywnymi dla
nich technikami.

Decyzja dotyczaca pomiaru kompetencji w badaniach BKL zostata podjeta z petng $wiadomoscia wad i za-
let alternatywnego podejscia. Bezsprzeczng zaletg obiektywnego pomiaru kompetendji jest fakt, iz przy jego
zastosowaniu sprawdzamy rzeczywiscie posiadana wiedze i umiejetnosci, a nie deklaracje co do ich posiada-
nia. Poddajac osoby badane testom wiedzy lub mierzac poziom posiadanych przez nie umiejetnosci, pod-
czas konkretnych ¢wiczen, niwelujemy ryzyko zawyzania czy zanizania oceny wiasnych kompetencji przez
badanych. Przy obiektywnym pomiarze kompetencji unikamy réwniez wieloznacznosci pojec stuzacych do
okreslenia poszczegolnych klas czy wymiarow kompetendji. Niemniej jednak, jeszcze raz nalezy podkresli¢, ze
to podejscie ma swoje powazne ograniczenia analityczne i realizacyjne, ktére uniemozliwity jego zastosowa-
nie w badaniu BKL.

Narzedzia badawcze a pomiar kompetencji

W projekcie BKL po stronie podazowej kompetencje byty badane dwuaspektowo: poprzez samoocene pozio-
mu danej umiejetnosci (pytanie wprost o kompetencje) oraz poprzez ujawnienie przezen stopnia motywadji,
tj. checi wykonywania pracy zwiazanej z wykorzystaniem tej umiejetnosci (pytanie o motywacje). Zamystem
wyodrebnienia tych dwodch elementéw byt zamiar okredlenia realnego, czyli mozliwego do spozytkowania
przez pracodawcdw, kapitatu ludzkiego. Analiza literatury i dotychczasowych technik pomiaru kompetencji
skfaniata do obaw, iz wystepowa¢ mogg sytuacje, w ktorych jednostka posiada kompetencje, lecz nie chcia-
faby ich spozytkowac w pracy (ktos, mimo posiadania wysokich umiejetnosci matematycznych i biurowych,
nie chciatby pracowac w zawodzie, w ktérym takie umiejetnosci sa niezbedne, np. w roli ksiegowego), lub tez
sytuacje, w ktérych jednostka pragnefaby wykonywac jakas prace mimo braku wystarczajacych umiejetnosci.
W przypadku subiektywnych, deklaratywnych ocen, problem ten wydaje sie by¢ istotny. Dostowne sformuto-
wanie pytan, uzytych w kwestionariuszach, prezentuje tabela Il.4. Dodatkowo w tabeli zaprezentowano sposéb
pytania o kompetencje w badaniu pracodawcéw, aby zilustrowac porownywalno$¢ zastosowanych rozwigzan.
Jak pokazuja wyniki uzyskane w pierwszej edycji badania, mamy do czynienia z wysokga korelacjg umiejetno-
$ci i motywacji wérdd wszystkich badanych grup (ludnos¢ w wieku produkcyjnm, bezrobotni, uczniowie i stu-
denci). Swiadczy to o tym, iz z jednej strony ludzie najczesciej chca robic to, co w swoim mniemaniu potrafia,
a z drugiej strony nabywaja umiejetnosci wymagane w pracy, ktéra chcg wykonywac. Bardzo wysoka korelacja
ocen kompetencyjnych i motywacji zawodowych z nimi zwiazanych pozwolita, w przypadku wiekszosci analiz,
na postugiwanie sie juz tylko jednym z wymiaréw — oceng poziomu posiadanych kompetencji.

Aby zminimalizowa¢ wieloznacznos¢ stosowanych poje¢ na okreslenie poszczegdlnych typdw umiejetnosci
i sktoni¢ badanych do rzeczowej samooceny, w kwestionariuszu we wstepie do bloku pytari o kompetencje
starano sie nakresli¢ mozliwie silny kontekst, wigzacy pytania z praca zawodowa. Dodatkowo, obok samooce-
ny na poziomie gtéwnych kategorii kompetencji, proszono o ocene réwniez w odniesieniu do poszczegdlnych
podwymiaréw (na ogot wystepuje w miare duza zgodnos¢ pomiedzy samooceng umiejetnosci nadrzednej
i jej sktadowych; wyjatek stanowi,wykonywanie zaawansowanych obliczet matematycznych”oraz,znajomos¢
specjalistycznych programoéw komputerowych, umiejetno$¢ pisania programodw czy tworzenia stron interne-
towych’, ktdre sg wyraZnie najnizej ocenianymi kompetencjami).
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Tabela ll.4.

Sposdb zadawania pytan o kompetencje w badaniach BKL

Podaz kompetencji
(badanie ludnosci, bezrobotnych
zarejestrowanych w urzedach pracy,
uczniéw i studentéw)

Popyt na kompetencje
(badanie pracodawcéw)

Rézne rodzaje pracy wymagaja réznych umiejetnosci
i zdolnosci. Czesto jest tak, ze w jednej lub dwdch
dziedzinach nasze mozliwosci sg w miare wysokie,
podczas gdy w innych sg one znacznie nizsze.

Zaleznie od stanowiska od pracownika oczekuje sie
okre$lonego poziomu kompetencji. Pewne kompe-
tencje moga by¢ w ogdle niepotrzebne, a inne sg

wymagane w stopniu podstawowym, srednim, wy-

sokim badz bardzo wysokim. Prosze powiedzie¢, czy
kompetencje, ktore Panu(i) wymienie sa potrzebne
w przypadku tego stanowiska? A jezeli tak, to w ja-
kim stopniu (podstawowym, srednim, wysokim, bar-
dzo wysokim)?

Kazdy ma tez pewne wyobrazenie o tym, jaka prace
chciatby wykonywad. Z jednej strony, niekiedy
bardzo dobrze potrafimy cos robi¢, ale nie chcemy
wykonywac pracy z tym zwiazanej. Z drugiej strony,
mozemy bardzo chcie¢ wykonywac¢ pewna prace,
ale na razie nie mie¢ jeszcze wystarczajacych
umiejetnosci.

Teraz przeczytam Panu(-i) liste réznych umiejetnosci.
Przy kazdej z nich poprosze Pana(-ig) o ocene
poziomu wiasnych umiejetnosci pod tym wzgledem
na 5-punktowej skali, gdzie 1 oznacza poziom niski,
2 — podstawowy, 3 — $redni, 4 — wysoki, i 5 — bardzo
wysoki.

Nastepnie zapytam Pana(-ig), czy chciat(a)by Pan(i)
wykonywac prace wymagajgcq takiej umiejetnosci

i poprosze o odpowiedz na 5-punktowej skali, gdzie
1 oznacza ,zdecydowanie nie’, 2 — raczej nie, 3 - ani

tak, ani nie, 4 — raczej tak, i 5 — zdecydowanie tak.

Zrédto: Opracowanie whasne.

Po stronie popytowej kompetendji (badanie pracodawcédw) zdecydowano sie wykorzysta¢ podejscie tzw.,wa-
katowe” (CEDEFOP 2010). Polega ono na deklarowaniu przez pracodawcow kompetencji wymaganych na wol-
nym stanowisku pracy. Przy czym, wolne stanowisko pracy byto rozumiane jako stanowisko pracy, na ktére
pracodawcy w momencie przeprowadzenia badania prowadza rekrutacje. W tym module badawczym zdecy-
dowano sie zaadaptowa¢ metodologie szacowania zapotrzebowania na kompetencje opracowana na uzytek
badan przeprowadzonych w 2005 r. w Walii na losowej prébie przedsiebiorstw. Szczegdtowy opis metodologii
mozna odnalez¢ na portalu Learning and Skills Observatory for Wales'. Koncepcja badania polegata na zadaniu
badanemu pracodawcy sekwencji pytan otwartych, kodowanych zgodnie z odpowiednim systemem klasyfi-
kacji zawoddw, kompetenciji itd. Pytano o problemy z obsadzeniem danych stanowisk, przyczyny tych proble-
mow, oczekiwane kompetencje kandydatow, ocene kompetencji zatrudnionych pracownikéw i doksztatcanie
pracownikéw. W badaniach pracodawcéw prowadzonych w ramach BKL otwartym pytaniom o poszukiwa-
nych pracownikéw towarzyszyty pytania zamkniete — o problemy zwigzane z ich znalezieniem i oczekiwany od
kandydatow poziom poszczegélnych rodzajow kompetencji.

Na koniec nalezy podkresli¢, ze jakos¢ pomiaru kompetencji odgrywa duzg role w catosci badan BKL, dlatego
tak duzo uwagi poswiecono temu zagadnieniu na etapie przygotowania metodologii badania, a zespét ba-
dawczy bedzie podejmowac dalsze proby oceny przyjetych rozwigzan. Szansg na zweryfikowanie rzetelno-

12 Jest to portal, w ktérym mozna znalez¢ informacje, badania, materiaty na temat ksztatcenia, szkoler\, kompetencji, rynku pracy (w Walii i Wielkiej
Brytanii). Celem portalu i jego twoércdw jest dostarczanie réznym podmiotom aktualnych informacji, wspieranie proceséw decyzyjnych (http://www.
learningobservatory.comy/).



4ci i trafnosci przyjetego w ramach projektu BKL sposobu pomiaru kompetencji bedzie mozliwo$¢ poréwna-
nia uzyskanych deklaracji z wynikami testow kompetencyjnych realizowanych w ramach Miedzynarodowego
Badania Kompetencji Oséb Dorostych (Programme for the International Assessment of Adult Competencies
- PIAAC), prowadzonego przez OECD (w Polsce realizowanego przez Instytut Badan Edukacyjnych). W PIAAC
przyjeto bowiem obiektywny sposdb pomiaru kompetencji, polegajacy na wykonaniu przez osoby badane za-
dania wymagajacego rozwigzania konkretnego problemu, ¢wiczenia, a nastepnie ocenie sposobu wykonania
tego zadania. Poréwnanie bedzie miato z koniecznosci charakter fragmentaryczny — z uwagi na to, ze PIAAC do-
tyczy tylko oséb dorostych i obejmuje tylko cztery klasy kompetencji (umiejetnos¢ stosowania nowoczesnych
technologii do rozwigzywania problemdw, umiejetnosci matematyczne, rozumienie tekstow i umiejetnosci je-
zykowe). Niemniej przeprowadzenie takiego testu trafnosci z pewnoscig dostarczy cennej wiedzy z punktu
widzenia interpretacji wynikéw uzyskanych w badaniach BKL. Pierwszy pomiar kompetencji w ramach PIAAC
zaplanowano na przetomie 2011 i 2012 r, a analizy poréwnawcze bedzie mozna prowadzi¢ najwczesniej po
trzeciej edycji badan BKL.
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Rozdziat 3
Metodologia badania

Karolina Keler

W ramach pierwszej edydji,Bilansu Kapitatu Ludzkiego”w IV kwartale 2010 r. zrealizowano siedem ogolnopol-
skich badan terenowych umozliwiajacych analizy regionalne (wojewddzkie), tj.:

1. badania pracodawcow (wielkos¢ zbadanej proby: 16 009 podmiotéw'®) — CATI (91%), CAWI (4%)
i CAPI (5%)',

badania ofert pracy (20 009 ofert),

badania ludnosci w wieku produkcyjnym (17 904 oséb) — CAPI (99,6%) i PAPI (0,4%),

badania 0séb zarejestrowanych jako bezrobotne w urzedach pracy (8 122 oséb) — CAPI,

badania uczniéw szkdt ponadgimnazjalnych (35 712 oséb) — ankieta audytoryjna,

badania studentéw (33 272 0séb) — ankieta audytoryjna (97,3%), CAPI (2,5%) i CAWI (0,3%),

badania instytucji szkoleniowych (4 502 podmiotéw) — CATI (96,5%) i CAWI (3,5%).

N kW

Realizacja wszystkich siedmiu modutéw badawczych miata z zatozenia charakter komplementarny. Dzieki
temu zgromadzone dane pozwalajg na wieloaspektowe ujecie zagadnienia zasobdw kompetencyjnych, istnie-
jacych na polskim rynku pracy. Zbadano zaréwno strone popytowa (pracodawcow oraz oferty pracy), jak i po-
dazowa (ludnos¢ w wieku produkcyjnym, osoby bezrobotne). Dla uzyskania petnego obrazu sytuacji, badania
zrealizowano takze w instytucjach odpowiadajacych za ksztattowanie polskiego rynku pracy — w ramach sys-
temu edukacyjnego (osoby uczace sie w szkofach ponadgimnazjalnych i studiujace na uczelniach wyzszych)
oraz instytucjach szkoleniowych. Dodatkowo wykonano analize kierunkéw ksztatcenia w szkofach i uczelniach.
W niniejszym rozdziale szczegdtowo omowiono zakres mozliwosci uogolnienia wynikow analizy danych, uzy-
skanych w ramach realizacji wszystkich modutéw badawczych. Opis kazdego z badan zawiera informacje
o przyjetej definicji badanej populacji, zawartosci uzytego finalnie operatu, sposobie doboru préby do bada-
nia i stosowaniu wag w analizie wynikéw, wraz z uzasadnieniem przyjetych zatozer i podjetych decyzji oraz
ograniczen z nich wynikajacych. Pozostate informacje, dotyczace zagadniert metodologicznych, znajduja sie
w raporcie metodologicznym z pierwszej edycji badan. Raport metodologiczny wraz z kwestionariuszami uzy-
tymi w badaniach terenowych jest dostepny na stronie,Bilansu Kapitatu Ludzkiego” (http://www.bkl.parp.gov.
pl/kwestionariusze).

3.1. Badania pracodawcow

Badaniem objeto pracodawcéw, tzn. podmioty gospodarcze funkcjonujace aktualnie na rynku, ktére w cza-
sie realizacji badania terenowego zatrudniaty przynajmniej jednego pracownika. Z populacji badanej w tym

3 Przy czym 168 rekordéw zostato na etapie analizy wykluczonych ze wzgledu na przynaleznos¢ do sekgji PKD 2007 spoza zakresu zatozonej populacji

badanej.

14 CATI (Computer Assisted Telephone Interview) — komputerowo wspomagany wywiad telefoniczny, CAPI (Computer Assisted Personal Interview) — kompu-
terowo wspomagany wywiad osobisty, CAWI (Computer Assisted Web Interview) — komputerowo wspomagany wywiad internetowy.

Badania pracodawcéw

39



Metodologia badania

40

module zostaty wykluczone osoby samozatrudnione, ktére uczestniczyty w badaniu ludnosci. W badaniach
skoncentrowano sie na wybranych kategoriach podmiotéw. Z badanej populacji wykluczone zostaty podmio-
ty z kilku sekgji Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci 2007 (dalej: PKD): rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo;
administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne; gospodarstwa domo-
we zatrudniajgce pracownikéw; gospodarstwa domowe produkujace wyroby i Swiadczace ustugi na wiasne
potrzeby oraz organizacje i zespoty eksterytorialne, a takze organizacje cztonkowskie i fundacje, koscioty, zwigz-
ki wyznaniowe, stowarzyszenia i inne organizacje spoteczne, partie polityczne, zwiazki zawodowe, organizacje
pracodawcow, samorzaddw gospodarczych i zawodowych, wspdlnoty mieszkaniowe i zwigzki grup produ-
centdw rolnych. Wytaczenie tych sektoréw z zakresu badania nastgpito ze wzgledu na to, Zze jego wyniki miaty
by¢ powigzane z celami wydatkowania funduszy na rozwdj kapitatu ludzkiego, ktérych operatorem jest Polska
Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci. Potrzeby kadrowe administracji publicznej sg juz przedmiotem odreb-
nych diagnoz. Dodatkowo, dokfadne zbadanie firm i instytucji z tych specyficznych sektoréw oraz typéw pod-
miotéw nie bylo mozliwe przy zatozonej wielkosci préby. Warto jednoczesnie podkresli¢, patrzac na zakres
badanej populacji, ze zatozona populacja objefa zdecydowang wiekszo$¢ pracodawcédw funkcjonujacych na
polskim rynku pracy, w szczegélnosci, gdy uwzgledni sie liczbe pracownikéw w nich zatrudnionych.

Spis podmiotéw uzyty do losowania pochodzit z bazy REGON - Urzad Statystyczny w Krakowie, w ramach
umowy, byt zobowigzany do weryfikacji aktualnosci statusu losowanych podmiotéw. Zastosowanie REGON
jako Zrédta danych pozwolito na dobér préby zgodny z zatozeniami dotyczacymi docelowej populadji.
Uzupetniajgco, w koricowej fazie badania, w przypadku warstw podmiotéw, z ktorymi trudniej byto zrealizo-
wac badanie (1-91250-999 pracownikdw'), wykorzystano operat pochodzacy z bazy EFEKT, bedacej w dyspo-
zycji Polskiego Centrum Marketingowego. Ostatecznie, udziat préby zrealizowanej na bazie EFEKT byt jednak
marginalny. Zrealizowano bowiem tylko 6,5% proby w oparciu ten operat.

Losowanie podmiotéw miato charakter warstwowy (wzgledem wojewddztwa i wielkosci podmiotu), niepro-
porcjonalny (aby zachowac réwnomierny rozktad badanych podmiotéw na wojewddztwa oraz ze wzgledu na
dominacje w populacji podmiotéw z kategorii,,do 9" pracownikéw). Pierwotnie proba zostata podzielona na
dwie czesci: 1) prébe najwiekszych podmiotéw (proba wyczerpujaca, 250+ oraz losowo dobranych podmio-
téw z podklasy 50-249 pracownikéw, przy zatozeniu, ze 90% dolosowanych podmiotéw stanowia te z pod-
klasy 100-249 pracownikéw) oraz 2) prébe podmiotow dobranych losowo z pozostatych warstw podmiotow.
W pierwszym losowaniu z podklas 0-9'¢, 10-49, 50-249 pracownikdw zostaty wylosowane podmioty w rownej
liczbie w kazdym wojewddztwie, zasadniczo proporcjonalnie do udziatu tych kategorii w wojewddztwie, przy
czym z podklasy 0-9 pracownikéw wylosowano pofowe podmiotow, w stosunku do tej wynikajgcej z udziatu
w populacji. Pozostate rekordy, przypadajace na podklase 0-9 pracownikéw w kazdym wojewddztwie w opar-
ciu o rozktad wszystkich klas wielkosci, wylosowano z pozostatych dwoch kategorii (10-49, 50-249), proporcjo-
nalnie od ich udziatu w populacji wojewddztwa. Zmniejszenie udziatu warstwy najmniejszych przedsiebiorstw
wynikato z ich dominacji w populacji i checi uzyskania lepszej reprezentacji wiekszych podmiotéw. Dobor za-
ktadat 60% stope zwrotéw i zapas rekorddw w zwigzku z mozliwymi btedami operatu (nawet do okoto 20% ze
wzgledu na brak mozliwosci wytaczenia przed realizacjg badania oséb samozatrudnionych oraz na mozliwg
nieaktualnos¢ danych czy btedy w danych kontaktowych do firm). Ze wzgledu na trudnosci w realizacji zakta-
danej stopy zwrotdw, zostaty dolosowane dwie préby wielkosci odpowiednio — 5360 oraz 5296 z podklas 0-9,
10-49, 50-249 pracownikéw, we wszystkich 16 wojewddztwach, w sposob analogiczny do proby nr 2, opisanej
wyzej. Dodatkowo, w celu dopetnienia zaktadanej liczby zrealizowanych wywiadéw w warstwach podmiotéow
najmniejszych i duzych zostaty wylosowane w sposéb prosty losowy z bazy EFEKT 2862 rekordy z podklasy 1-9
pracownikéw oraz dobrane nie dublujgce sie podmioty z podklasy 250-999 pracownikéw (216).

Wazenie préby pracodawcow zostato wykonane w celu skompensowania niejednakowych prawdopodo-
bierstw wejscia jednostek populacji do préby, wynikajacych z przyjetego i w efekcie zrealizowanego (z do-
datkowymi uzupetnieniami) planu losowania. Kompensujac niejednakowe prawdopodobieristwa realizacj,
wiaczony zostat do zestawu zmiennych stratyfikujacych podziat na 6 kategorii PKD, utworzonych specjalnie
dla potrzeb wazenia. Przydziat bardziej szczegdtowych kategorii PKD do tych 6 klas nastapit w oparciu o analize
kombinacji maksymalizujacych zréznicowanie miedzyklasowe kluczowych zmiennych, analizowanych w ba-
daniach.

Ostatecznie, obliczenie wag nastapito tak, aby udziat w prébie kombinacji warstw losowania (wojewodztwo
i klasa liczby zatrudnionych) z szescioma klasami PKD odpowiadat ich udziatowi w operacie losowania, stano-

" W przypadku kategorii 250-999 wylosowano tylko 216 rekordéw, co stanowito 7% dodatkowej proby.

e Losowanie mogto odbywac sie tylko z tak okreslonej grupy, cho¢ docelowo w badaniu nie braty udziat osoby samozatrudnione.



wigcego najlepszy, dostepny aktualnie stan rejestru przedsiebiorstw aktywnych w Polsce, w okresie prowadze-
nia badania (GUS). Wyliczono wagi populacyjne, umozliwiajace szacowanie liczebnosci populacyjnych w toku
analiz oraz wagi unormowane, sumujace sie do liczebnosci proby. Dla potrzeb szacowania liczby poszukiwa-
nych pracownikéw przyjeto, ze przypadki o ekstremalnej liczbie zadeklarowanych poszukiwanych pracow-
nikow beda miaty wagi populacyjne ustalone na poziomie 1. Jako kryterium ekstremalnosci przyjeto gérny
tzw. ,zawias Tukey'a’, czyli wartos¢ réwna mniej wiecej gornemu kwartylowi powiekszonemu o dwukrotno$c¢
rozstepu ¢wiartkowego (jest to dobrze znany w statystyce sposéb ustalania wartosci skrajnych stuzacy m.in.
do sporzadzania diagnostycznych wykresow skrzynkowych czy wykreséw todyga-liscie); gorny,zawias Tukey'a”
obliczono odrebnie dla kazdej warstwy przedsiebiorstw pod wzgledem liczby zatrudnionych, wymienionej
powyzej.

Wagi uzyskane w ten sposéb cechuje duza wariancja w sytuacji globalnych oszacowan na poziomie catego
kraju. Wariancja wag spada silnie w sytuacji analizy na poziomie wojewddztw i w kategoriach wielkosci przed-
siebiorstw. Dzieki temu, w przypadku analizy w obrebie tych kategorii nizsza liczebno$¢ proby jest kompenso-
wana w pewnym stopniu mniejszg utrata precyzji, ze wzgledu na wariancje wag. W przypadku analizy na po-
ziomie ogolnokrajowym, mechanizm ten dziata w przeciwnym kierunku.

3.2. Badania ofert pracy

Docelowo, badaniem miaty zostac objete wszystkie unikalne oferty pracy z 16 wojewoddztw, aktualne w wybra-
nym dniu badania. Unikalna oferta to ogtoszenie poszukiwania pracownikéw na pojedyncze stanowisko pra-
cy, opublikowane w konkretnym dniu i wystepujace raz na kazde Zrédto ogtoszenia'. Przedmiotem analiz byty
oferty zgromadzone w urzedach pracy witasciwych dla powiatu (dalej: PUP) oraz umieszczane w internecie za
posrednictwem niepublicznych portali posrednictwa pracy.

Do analizy zostaty zakwalifikowane wszystkie aktualne ogtoszenia na dzier 13 wrze$nia 2010, nie tylko zareje-
strowane w ustalonym dniu badania, ale takze wczedniejsze. Operat wszystkich ofert pracy zostat ograniczony
do ofert dostepnych w dwdéch rodzajach Zrodet:

e wPUP
e  oraz na ogolnokrajowym portalu Careerjet.pl — wyszukiwarce ofert pracy.

Wybor Careerjet.pl wynikat gtéwnie z nastepujacych przestanek:

e  portal gromadzilinki do ofert zinnych portali, posredniczacych w poszukiwaniu pracy; nie powoduje
wiec ograniczenia sie do jednego Zrédfa danych,

e nie promuje konkretnego portalu z ogtoszeniami, uwzglednia tez dane o zasiegu lokalnym, nawet
niewielkich firm, ktére sg specyficzne dla danej branzy,

e daje mozliwos¢ sprawdzenia ilosci informacji publikowanych w tresci ogtoszenia z punktu widzenia
zasiegu danego portaluy,

e umozliwia tez sprawdzenie, w ilu Zrodtach dany pracodawca zgtasza swoje ogtoszenia i czy obecna
jest jakas zaleznos¢ dotyczaca tej ilosci np. od branzy, zawodu czy specyficznych kompetencji
poszukiwanych pracownikow.

W badaniu uwzgledniono PUP wylosowane w module badan 0sob zarejestrowanych jako bezrobotne'®. W ty-
godniach poprzedzajacych date spisu ogtoszert dokonano kwerendy dostepnosci i aktualnosci ogtoszer dla
poszczegolnych urzedéw pracy, wylosowanych do badania. Kwerenda objeto Centralng Baze Ofert Pracy
(CBOP) i wybrane strony urzedow pracy. Warto zaznaczy¢, ze ogtoszenia publikowane w CBOP charakteryzu-
ja sie jednolitym formatem i opisem bardziej szczegdtowym niz informacje dostepne na stronach poszczegél-
nych urzedéw pracy. Dlatego zdecydowano sie na wykorzystanie w badaniu przede wszystkim CBOP. Jednak
w przypadku 43 urzeddw CBOP okazata sie nieodpowiednim Zrodtem danych z powodu braku lub bardzo ma-
tej liczby aktualnych ogtoszen, a takze braku aktualizacji ogtoszert w okresie miesigca od daty rozpoczecia ba-
dania. W przypadku tych PUP zdecydowano sie na bezposredni kontakt z pracownikami urzedu, w celu zebra-
nia ofert pracy na miejscu.

17

Oferta nie musi posiada¢ poszukiwanego zawodu. Taka sytuacja wystapita jednak tylko w przypadku 1% ogtoszen poddanych analizie.

'8 W badaniu oséb bezrobotnych w 8 przypadkach PUP na 160 zaszfa koniecznos¢ realizacji wywiadow w rezerwowym PUP. Dlatego tez zakres PUP
(w ktorych badano bezrobotnych i oferty pracy) w obu modutach rézni sie tylko nieznacznie.
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W przypadku portalu Careerjet.pl w pierwszym kroku kierowano sie datg rejestracji ogtoszenia o prace, czy-
li zgromadzono wszystkie ogtoszenia aktualne 13 wrzednia 2010 r. Dane pochodzace ze zrédfa internetowe-
go sg znacznie bogatsze pod wzgledem publikowanych tresci w ogtoszeniach o prace, w poréwnaniu do da-
nych uzyskanych z PUP. Pracodawcy umieszczajac oferte pracy na portalach internetowych mogli przygotowac
znacznie bardziej szczegdtowy jej opis, a zatem lepiej sprecyzowac swoje wymagania. Natomiast w przypadku
PUP tres¢ (i forme) ogtoszenia ograniczata formatka danych, ktéra pozwala na zapisanie poszukiwanego zawo-
du oraz ewentualnych preferencji odnosnie wyksztatcenia i znajomosci jezyka obcego.

3.3. Badania ludnosci w wieku produkcyjnym

Badang populacja byty osoby w wieku produkcyjnym, tzn. kobiety w wieku 18-59 lat oraz mezczyzni w wie-
ku 18-64 lata, mieszkajace w Polsce w okresie badania. Dane kontaktowe pochodzity z rejestru PESEL (czyli:
Polskiego Elektronicznego Systemu Ewidencji Ludnosci).

Losowanie miato charakter warstwowy, proporcjonalny. Préba badawcza miafa z zatozenia umozliwiac wy-
cigganie wnioskdw na poziomie poszczegdinych wojewddztw, dlatego tez wylosowano 16 odrebnych woje-
waodzkich préb. Warstwy stworzono w oparciu o podziat na podregiony GUS (66 podregiondw w skali kraju)
oraz klasy wielkosci miejscowosci wedtug GUS (9 klas). Dodatkowo, niezaleznie dla kazdego wojewddztwa,
warstwowanie wylosowanej proby objeto rozktad ptci i kohort wiekowych dla poszczegolnych klas wielko-
$ci miejscowosci. Gmina wiejska, czes¢ wiejska gminy miejsko-wiejskiej, miasto-gmina, miasto bedace czescia
miejska gminy miejsko-wiejskiej traktowane odrebnie zwane sg,jednostka administracyjng"i stanowig pierwot-
ne jednostki losowania proby (dalej: PJL). W celu zoptymalizowania sposobu realizacji badan na etapie losowa-
nia dokonano wigzkowania proby, co polegato na losowaniu po 10 rekordéw w ramach jednej,jednostki admi-
nistracyjnej” Wigzkowanie powodowato zaokraglenie podanych liczebnosci wojewddzkich. Dzieki temu - przy
statej liczebnosci wigzki — prawdopodobienstwo wejscia w sktad proby poszczegdinych jednostek, nalezacych
do badanej populadji, byto jednakowe. Ten sposdb wigzkowania nie oznacza losowania zespotowego — adresy
0s56b wylosowanych nie byty klastrowane w ramach jednostki administracyjnej.

Losowania dokonano technikg ze zwracaniem, co oznaczato mozliwos¢ powtdrnego wylosowania danej PJL
(liczba wywiadow w PJL jest wielokrotnoscig 10). W warstwie wiejskiej losowanie dokonano z prawdopodo-
bienstwami proporcjonalnymi do liczby mieszkancow w wieku 18-59 (dla kobiet) oraz 18-64 (dla mezczyzn)
w danej gminie. Liczebnosci préby w poszczegdlnych warstwach odpowiadaja proporcjom populacji w war-
stwie odniesionej do populacji wojewddztwa - z uwzglednieniem zaokraglenia do petnych 10 wywiadow. Ze
wzgledu na doswiadczenia realizacyjne na bazie PESEL zatozono przy losowaniu 9% zapas na ewentualne nie-
aktualne dane (ze wzgledu na $mier¢ czy wyjazd z miejsca zamieszkania wylosowanej osoby).

W celu zapewnienia mozliwosci realizacji zaktadanej efektywnej wielkosci préby, dopuszczono realizacje bra-
kujgcych wywiaddw w oparciu o doboér metoda random route.,Random route” nalezy rozumiec jako ,ustalong
sciezke’, a nie przypadkowe poruszanie sie w terenie. Tylko bowiem takie podejscie gwarantuje niezaleznos¢
dobrania respondenta od woli i checi ankietera. Dla doboru respondenta tg metoda, istotne byto szczegdlne
zwrdcenie uwagi na dwa podstawowe czynniki: zachowanie kryteriow doboru respondenta oraz ustalenie ad-
resu startowego i sposobu poruszania sie ankietera w terenie. Konieczne byto zachowanie kryteriow doboru
respondenta (ptci i wieku) oraz jego lub jej rekrutacji we wskazanej miejscowosci. Miejsce rozpoczecia pracy
przez ankietera zostato okreslone w trakcie losowania. Gdy okazato sie, ze wskazana metoda random route 0so-
ba nie moze zostac, z powoddw obiektywnych, respondentem w badaniu, procedura poszukiwania byta kon-
tynuowana. Adres biezacy stawat sie adresem startowym. Sposéb poruszania sie przez ankietera moze ulec
modyfikacji lub nie, ale zawsze jest dokfadnie okreslony. Kryteria doboru respondenta nie ulegajg zmianie.
Procedura byfa kontynuowana do osiggniecia sukcesu. Na te metode dotarcia do respondentéw zdecydowa-
no sie tylko w miejscowosciach powyzej 50 tys. mieszkaicdw, z uwagi na nizszy poziom stopy zwrotow w tych
klasach wielkos$ci miejscowosci.

Zrealizowano facznie 17906 wywiaddw, z czego metoda random route — 943 wywiady. Dato to 56% stope zwro-
téw, nieco wieksza w mniejszych miejscowosciach. Wyniki z uwzglednieniem préby zrealizowanej random ro-
ute nie roznig sie od tych bez jej uwzglednienia. Nie zrealizowane wywiady wynikaty gtéwnie z nieobecnosci
respondenta w domu, mozna zatem domniemywac, ze wyniki moga byc¢ nie do konca reprezentatywne dla
0s6b migrujacych zarobkowo oraz np. studentéw. W celu skompensowania réznic w wielkosci stopy zwrotéw
w warstwach, zastosowano wagi korygujace taczny rozktad proby w stosunku do populacji, ze wzgledu na wo-
jewodztwo, wiek i ptec.



3.4. Badania os6b zarejestrowanych jako
bezrobotne w urzedach pracy

Badania dotyczyty populacji oséb bezrobotnych', zarejestrowanych aktualnie w PUP. Pierwotny operat stano-
wita petna lista PUP funkcjonujacych w lipcu 2010 1. Lista PUP zostata stworzona na podstawie:

e  Krajowego Systemu Monitorowania Rynku Pracy,

e listy adresowej z BIP Ministerstwa Spraw Wewnetrznych i Administracji,

e  bazy adresowej PUP znajdujacej sie na stronach portalu Publicznych Stuzb Zatrudnienia,
e  orazinformacji zawartych na stronach www poszczegdlnych PUP.

Kazde z tych Zrodet zawierato rézne informacje, a ich wykorzystanie pozwolito na przygotowanie petnej i zwe-
ryfikowanej listy teleadresowej. Jako jednostke losowania uznano placéwki gtéwne (tacznie — 337). Do opera-
tu, dla celéw podZniejszego wazenia, zostaty dotaczone najbardziej aktualne informacje na czas przygotowa-
nia operatu — o liczbie oséb zarejestrowanych w powiecie w oparciu o statystyki dostepne w Banku Danych
Regionalnych GUS (obecnie: Bank Danych Lokalnych). Ze wzgledu na réznice miedzy podziatem na PUP i po-
dziatem administracyjnym na powiaty, przed losowaniem PUP w oparciu o dane dotyczace liczby bezrobot-
nych w powiatach, nalezato zastosowac specjalne rozwigzanie w trzech sytuacjach:

e w przypadku powiatdw, w ktérych nie byto PUP (i analogicznie — w przypadku obstugi wiecej niz
jednego powiatu przez jeden PUP) - liczebnosci dotyczace oséb zarejestrowanych jako bezrobotne
zostaty zagregowane w ramach wiasciwej placowki obstugujgcej dane powiaty,

e w przypadku obstugi jednego powiatu przez wiecej niz jeden PUP (dot. tédzkich urzedéw) — zostat
wylosowany w sposoéb prosty losowy jeden PUP,

e wprzypadku podziatu powiatu na czes¢ miejska i pozostatg (np. w Krakowie na Grodzki Urzad Pracy
i Powiatowy Urzad Pracy w Krakowie) wylosowano w sposob prosty losowy jeden z nich.

W ten sposdb 43 PUP nie weszty do operatu, z ktérego losowane byty PUP, ale statystyki dotyczace liczby oséb
bezrobotnych w powiatach zostaty zachowane i uwzglednione na etapie przygotowania wag. Taki sposob
przygotowania operatu miat na celu jego optymalizacje pod katem badan terenowych. Losowane byty PUP,
a nie powiaty, poniewaz drugi etap losowania wymagat wspotpracy z PUP (przy zatozeniu préb imiennych),
a jednoczesnie wylosowane PUP postuzyty jako proba do badan ofert pracy.

Badanie zakfadato realizacje badan w 160 PUP (niemal potowie uwzglednionych w operacie) i analizy regional-
ne, dlatego tez w kazdym z 16 wojewddztw wylosowano w sposéb prosty losowy bez zwracania po 10 placé-
wek. Nastepnie z pozostatych PUP dobrano prébe rezerwowa:

e w3 wojewddztwach dobrano pozostate PUP: opolskim — 1 PUP, w lubuskim — 2 PUP, w Swietokrzys-
kim — 3 PUP, w podlaskim — 4 PUP.

o dla reszty wojewddztw, w ktérych znajdowato sie wiecej niz 14 PUP zastosowano dobdr prosty
losowy i dobrano 4 rezerwowe PUP.

Losowanie oséb do badania opierato sie gtdwnie na zastosowaniu tzw. ,metody stolikowej” W pierwotnym
zatozeniu operatami do drugiego etapu losowania miaty by¢ aktualne rejestry oséb bezrobotnych w wyloso-
wanych PUP (tzw. listy imienne). Na poczatkowym etapie badan okazato sie, iz wystepuja problemy z pozyska-
niem operatéw od czesci PUP, a co wazniejsze Gtowny Inspektorat Ochrony Danych Osobowych (GIODO) wy-
dat niekorzystne dla realizacji o$wiadczenie. Zgodnie z nim nie mozna byto oczekiwac¢ dostarczenia od PUP-ow
listy zarejestrowanych w nich bezrobotnych, poniewaz obowigzujace przepisy prawa nie przewiduja takiej
mozliwosci. W zwiagzku z tym, na poczatku pazdziernika 2010 r. podjeto decyzje o przejsciu na bezposrednie
badanie w PUP. W efekcie tylko w przypadku 12 PUP zrealizowano badania na prébie imiennej. W pozostatych
PUP losowanie nie opierato sie o operat. W przypadku 12 préb imiennych (dajacych razem 7% zrealizowanej
préby 0séb zarejestrowanych jako bezrobotne) — zastosowano losowanie systematyczne bez uwzgledniania
jakichkolwiek warstw (aby uprosci¢ sposéb uzyskania operatéw i losowania proby — w sytuacjach, gdy losowa-
nia dokonywat pracownik PUP). W 149 PUP (w jednym dla ktérego realizowano badania takze na prébie imien-

19 Osoby zarejestrowane w urzedach pracy jako osoby bezrobotne. Podstawa prawna: ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy (tekst jednolity z 2008 . Dz.U. Nr 69, poz. 415 z pdzn. zm.); Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 26 listopada 2004 r.
w sprawie rejestracji bezrobotnych i poszukujacych pracy (Dz.U. Nr 262, poz. 2607 z pdzn. zm.) + zmieniajace (Dz.U. Nr 210, poz. 1746); Rozporzadzenie
Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 6 pazdziernika 2004 r. w sprawie szczegdtowego trybu przyznawania zasitku dla bezrobotnych, dodatku szkolenio-
wego, stypendium i dodatku aktywizacyjnego (Dz.U. Nr 219, poz. 2222). + zmieniajace (Dz.U. Nr 210, poz. 1747).
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nej) badanie zrealizowano tzw.,metoda stolikowa” Do badania losowana byta kazda pierwsza osoba, ktéra sta-
wiata sie do urzedu w danym kwadransie. Jesli np.: badanie zostato rozpoczete o godzinie 8:00, to do badania
zostata wybrana osoba wchodzaca do PUP jako pierwsza o godzinie 8:00, nastepna o 8:15, kolejna o 8:30, 8:45,
9:00 itd. Jesli w minucie wyznaczajacej start nowego kwadransa nie wchodzit nikt do PUP, dobierana byta oso-
ba, ktora jako pierwsza pojawita sie w urzedzie miedzy godzing 8:00 a 8:15. W przypadku, gdy nie byto mozli-
wosci przeprowadzenia wywiadu na miejscu ankieter prosit o kontakt i umawiat sie na wywiad w innym czasie.
Priorytetem byto rejestrowanie 0séb bedacych pierwszymi w danym kwadransie. W ponad 88% udato sie zre-
alizowac¢ wywiad z pierwsza osobg pojawiajaca sie w PUP w danym kwadransie, co pozwolito zachowac loso-
wos¢ doboru proby.

Préba imienna, ze wzgledu na jej nieduzg liczebnos¢, nie daje mocnych podstaw do wnioskowania o poten-
cjale tego sposobu doboru préby. Warto jednak w tym miejscu wymienic¢ zalety oraz ograniczenia badan re-
alizowanych w ten sposob. Stopa zwrotdw na probie imiennej wynosita w stosunku do catej préby 32%, przy
czym w 11% przypadkdw kontaktow ogdtem osoba byfa nieobecna w okresie badania, a w niemal 10% osoba
wyprowadzita sie na czas dtuzszy niz 3 miesigce. Gdyby od podstawy liczenia stopy zwrotéw odjac te przypad-
ki — stopa wyniostaby 40%. Gdyby dodatkowo nie uwzgledni¢ sytuacji, w ktorych,pod wskazanym adresem nie
mozna nikogo zasta¢”, sugerujaca — przynajmniej dla czedci respondentdw — nieobecnosé respondenta w miej-
scu zamieszkania, wyniostaby 47%. Tak zrealizowane badanie umozliwitoby poznanie sytuacji oséb zarejestro-
wanych jako bezrobotne, takze takich, ktére nie pojawiaja sie relatywnie czesciej w PUP.Wciaz jednak osoby, np.
migrujace zarobkowo, bytyby wykluczone z populacji, na ktérg mozna uogélni¢ wyniki badania.

Metoda stolikowa ma ograniczenie w postaci zakresu populacji, ktérej dotyczy. Nie jest tez efektywniejsza (pod
wzgledem liczby kontaktéw) od imiennej. W przypadku wywiadow zakorczonych sukcesem, a zrealizowanych
technika stolikowa niemal 90% odbyto sie poprzez jeden kontakt. Kolejne 6% wymagato dwoch kontaktéw,
a dalsze 5% — trzech lub nawet czterech. Statystyki, w przypadku proby imiennej, s3 jednak podobne. Zatem,
gdyby mozliwe byto zrealizowanie badania w petni na prébach imiennych, uzyskano by unikalne dane dla po-
pulacji 0sob zarejestrowanych jako bezrobotne w skali kraju i umozliwiajace analizy poréwnawcze miedzy wo-
jewddztwami.

Ze wzgledu na zastosowany w efekcie dobor préby (w ponad 90% préby metodg stolikowa), uzyskujemy in-
formacje o populacji 0séb odwiedzajacych PUP. Prowadzito to do przypuszczenia, ze w prébie znalazty sie
osoby bardziej zaangazowane w okresie badania w staraniu sie o zatrudnienie dzieki ustugom oferowanym
przez PUP niz ma to miejsce w catej populacji zarejestrowanych bezrobotnych. Poréwnanie ostatecznych
prob w zakresie ich struktury demograficznej w prébie stolikowej, imiennej, probie z modutu badan ludno-
$ci oraz danych z GUS pokazato, ze pod tym wzgledem préba stolikowa ma rozkfady nie odbiegajace zna-
czaco od innych Zrédet. Porownanie wynikéw dla kluczowych zmiennych na bazie pochodzacej z badania
0s6b bezrobotnych oraz dla czesci z préby w badaniu ludnosci (oséb zarejestrowanych jako bezrobotnych)
pokazato, ze takze pod tym wzgledem nie ma duzych rozbieznosci. Uzyskana probe potraktowano, przy
wskazanych tu zastrzezeniach, jako podstawe do uogdlnienia wynikéw na populacje zarejestrowanych bez-
robotnych. W celu skompensowania skutkdw przyjetego sposobu losowania PUP i niejednakowego praw-
dopodobienstwa wejscia do catej préby bezrobotnych z réznych PUP, zastosowano wazenie uwzgledniajace
rozktady populacji zarejestrowanych bezrobotnych w ramach poszczegolnych powiatéw (ktére reprezento-
waty uwzglednione w operacie PUP), niejednakowe prawdopodobienstwo wejscia PUP do proby w poszcze-
golnych wojewddztwach oraz sposéb przygotowania operatu (zgrupowanie liczebnosci oséb bezrobotnych
dla powiatéw w 43 PUP). Wazone wyniki oddaja strukture liczby oséb bezrobotnych w poszczegdinych woje-
wodztwach.

3.5. Badania uczniéw szkét ponadgimnazjalnych

Sposréd wszystkich szkdt ponadgimnazjalnych, okreslonych ustawa z dnia 7 wrzesnia 1991 1. o systemie o$wia-
ty z podzn. zm. (art. 9, pkt 1.3.) badaniem zostali objeci uczniowie:

e zasadniczych szkét zawodowych,

e licedw ogodlnoksztatcgcych,

e licedw profilowanych,

e technikdw,

e szkot policealnych (ponadgimnazjalnych).



Z badanej populacji zostali zatem wykluczeni uczniowie szkét specjalnych oraz licedw i technikéw uzupetnia-
jacych. Szkoty specjalne stanowig specyficzny segment i ich badanie powinno uwzglednia¢ szereg czynnikdw
kontekstowych (np. charakterystyk respondentdw, mozliwosci przeprowadzenia badania). Ze wzgledu na roz-
bieznos¢ z celami BKL, szkoty specjalne zostaty wykluczone z badania. Z kolei licea i technika uzupetniajace nie
zostaty uwzglednione w badaniu ze wzgledu na fakt, ze osoby uczace sie w nich (gtéwnie dorosli) nie naleza
do kategorii 0s6b, ktére dopiero wejda na rynek pracy. Ponadto, osoby te zostaty objete badaniem ludnosci.
Kolejng przestanka przemawiajaca za wylgczeniem tej kategorii byta mata liczba tych szkétiich ucznidw w catej
populacji szkét ponadgimnazjalnych i 0séb sie w nich uczacych. Adekwatna analiza sytuacji w tych segmen-
tach wymagataby zwiekszenia préby dla tych segmentow kosztem pozostatych.

Operat stanowity oddziaty ostatniej klasy? szkét ponadgimnazjalnych objetych badaniem. Dane o oddzia-
fach pochodzity z Systemu Informacji Oswiatowej (dalej: SIO), bedacego w dyspozycji Ministerstwa Edukadji
Narodowej, i dotyczyty rocznika 2009/2010 (najbardziej aktualne dane na czas realizacji badania). Dane do-
tyczace ostatnich klas zostaty zatem oszacowane na podstawie danych dla przedostatnich klas w badanych
szkotach. Tym samym operat moégt byc rozbiezny z realiami. Aby zabezpieczy¢ sie przed rozbieznosciami, od-
dziaty zostaty ponumerowane - dla danej szkoty w operacie znalazto sie tyle wierszy ponumerowanych kolej-
nymi liczbami catkowitymi, ile w szkole znajdowato ostatnich klas (innymi stowy: ostatnim roczniku). Ankieterzy
otrzymali numer oddziatu do zbadania (ew. numery oddziatéw, gdy wylosowano wiecej niz jeden) w badanej
szkole. Jezeli numer przekraczat liczbe oddziatow, wéwczas realizacja miata odby¢ sie w oddziale o numerze
najwyzszym. W efekcie operat zawierat 17502 oddziatéw z 6012 szkot.

Przed losowaniem préby operat oddziatow zostat zoptymalizowany pod katem realizacji badan. Zostaty wyla-
czone z niego szkoty, ktére w ostatniej klasie (roczniku) miaty ogétem mniej niz 20 ucznidéw lub zawieraty od-
dzialy niewystarczajaco liczne, by zrealizowac ankiete audytoryjna (facznie wytaczono ok. 21,5% szkot). Tym sa-
mym z badania wyfaczono ok. 13,5% oddziatéw. Struktura obu operatéw oddziatéw (petnego i tego faktycznie
uzytego po wykluczeniu czesci oddziatéw) byta bardzo podobna pod wzgledem udziatu typow szkét i udziatu
uczniow z tych typow — réznice miedzy tymi operatami byty maksymalnie wielkosci 2 punktéw procentowych
dla liczniejszych typdw, a 0,5 punkta procentowego dla licedw profilowanych i szkét policealnych. Warto pod-
kresli¢, ze oddzialy nie wigczone do faktycznie uzytego operatu objely marginalny odsetek uczniéw (niecate
8% ucznidw).

Oddziaty do badania zostaty dobrane w sposéb systematyczny, losowy w warstwach wyréznionych ze wzgledu
na wojewddztwo, na zbiorze posortowanym wedtug wojewddztw i typu szkoty. Losowanie oraz wysokie stopy
zwrotdw badania i zastapienie wylosowanych szkét przez rezerwowe tylko w 10% przypadkdw, pozwolity uzy-
skac¢ wyniki nie wymagajace wazenia korygujacego dysproporcji miedzy udziatem okreslonych kategorii w zre-
alizowanej prébie i w populacji. Wyniki wazone, korygujace wyniki w oparciu o prawdopodobieristwo wejscia
do proby i roznice w stopie zwrotow, nie réznig sie od wynikdw na danych nie wazonych. Jedynie sporadycz-
nie réznice w rozktadach dla danych wazonych i nie wazonych sg rzedu 1-2%. Wagi poststratyfikacyjne nie byty
mozliwe do zastosowania ze wzgledu na brak danych zewnetrznych dotyczacych badanej populacji (ostatnie-
go rocznika z wybranych badanych szkdt). Jedyng mozliwos¢ dawaty dane z SIO, jednak ze wzgledu na zastoso-
wanie operatu sprzed roku badania korekta mogta nie odpowiadac sytuacji aktualnej.

Jedynym wyjatkiem w przypadku mozliwosci uogoélnier na zatozong badang populacje sg uczniowie szkét ka-
tolickich. W szkotach katolickich otrzymano 95% odmow na zrealizowanie badania.

3.6. Badania studentow

Badana populacja to studenci studiéw wyzszych, stacjonarnych, prowadzonych na uczelniach wyzszych, kté-
rzy w roku badania byli:

e na ostatnim roku studiow wyzszych trwajacych parzysta liczbe semestrow i na dwdch ostatnich
latach studiéw w przypadku studiéw trwajacych nieparzysta liczbe semestrow, ktére koncza sie
uzyskaniem stopnia licencjata lub inzyniera,

e na dwdch ostatnich latach studidw magisterskich (pomaturalnych), nie bedacych studiami
uzupetniajacymi; studentami uzupetniajacych studiéw magisterskich (niezaleznie od roku).

2 Warto nadmieni¢, co jest rozumiane przez klase i oddziat. W nomenklaturze SIO, stosowanej takze w niniejszym tekscie, klasa to inaczej rocznik’, zas
oddziat to zbiodr oséb, ktdre wspdlnie uczeszczaja na zajecia w szkole (czyli potocznie rozumiana, klasa”).
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Przez uczelnie wyzsze rozumie sie tu,szkote prowadzaca studia wyzsze, utworzong w sposob okreslony w usta-
wie” (art. 2., pkt 1.1). Badane byly zaréwno uczelnie publiczne, jak i niepubliczne, zdefiniowane w w/w ustawie.
Zwazywszy na fakt, ze ,ustawy nie stosuje sie do szkdt wyzszych i wyzszych seminariéw duchownych prowa-
dzonych przez koscioty i zwiazki wyznaniowe, z wyjatkiem Katolickiego Uniwersytetu Lubelskiego, chyba ze
ustawa lub umowa miedzy rzagdem a wiadzami kosciotdw lub zwigzkdw wyznaniowych stanowi inaczej” (art. 1.,
pkt 2.), zatem oprécz KUL w/w szkoty i seminaria sa wykluczone z badania. Z badanej populacji tak zdefiniowa-
nych szkét wyzszych, ze wzgledu na swoja specyfike, wykluczone zostaty takze:

e szkoly resortu obrony narodowej (szkoty wojskowe, marynarki wojennej i oficerskie),
e szkoty resortu spraw wewnetrznych i administracji (szkoty policji i strazy pozarnej),
e wyzsze szkoty morskie.

Operat kierunkoéw studiow stacjonarnych zostat stworzony na podstawie danych dotyczacych takich kierunkéw
gromadzonych przez GUS przy wykorzystaniu formularza S-10, ktéry co roku wypetniajg uczelnie wyzsze. Dane
dotyczyty roku akademickiego 2009/2010 (byty to najbardziej aktualne dane dostepne w czasie przygotowywa-
nia operatu). Dlatego tez do oszacowania liczby studentdw w roku akademickim 2010/2011 zostaty wykorzysta-
ne dane dla przedostatniego roku. Mogty wiec zdarzy¢ sie rozbieznosci miedzy operatem a populacja. Liczba
niezgodnosci nie byfa jednak duza. Z wylosowanych 1600 kierunkéw tylko 100 trzeba byto zastapi¢ rekordami
z proby rezerwowej, z czego tylko okoto potowy z nich stanowity sytuacje, w ktérych liczba studentéw byta zbyt
mafa (co daje tylko kilkuprocentowy biad operatu pod tym wzgledem). W pozostatych przypadkach koniecz-
nos¢ podmiany kierunku wynikata z odmowy uczelni lub jej jednostki na realizacje badania, nieobecnosci re-
spondentdw na uczelni w czasie badania (ze wzgledu na praktyki lub indywidualng prace w domu) i/lub odmo-
wy 0s6b studiujacych na wylosowanych kierunkach. Pojawity sie tez pewne niezgodnosci miedzy informacjami
o trybie czy nazwie kierunku i watpliwosci dotyczace tego, na jakiej specjalizacji realizowac¢ badania, ale nie po-
wodowaty one odrzucenia wylosowanego rekordu, a raczej uscislenie instrukcji dotyczacej badania.

Operat przed losowaniem zoptymalizowano pod katem realizacji badania. Poszczegolne rekordy stanowity nie
duplikujace sie kierunki, a w ich ramach takze kierunki zagregowane, gdy zaszta jedna z ponizszych sytuacji:

e w przypadku podziatu studiow w ramach tego samego kierunku na uczelni i na danym rodzaju
studiéw (magisterskie, licencjackie, inzynierskie) na réznoletnie ,tryby” (np. 3 i 3,5 letnie), kierunki
te zostaty zagregowane w ramach uczelni do jednego kierunku, tzn. badani mogg pochodzi¢
z wszystkich tych trybow,

e wprzypadku tzw. studiow,pomostowych” (np. potoznictwo), trwajacych 1 rok lub 1,5 roku, studenci
zostali dofaczeni do studiow licencjackich (3 letnich). Zatem jezeli wylosowany zostat taki kierunek,
badani mogli pochodzi¢ zaréwno z ostatniego roku studiéw licencjackich, jak i ostatniego roku
studidw pomostowych (dla 1,5 letnich) lub w ogdle z pomostowych (dla studidw jednorocznych),

e w przypadku prowadzenia kierunku na danej uczelni zaréwno w ramach studiéw magisterskich,
jak i uzupetniajacych, liczba studentéw zostata zagregowana, tzn. badani mogli studiowac¢ kierunek
w ramach programu 5-letniego i SUM (w operacie podana zostata informacja o tym, co zostato
zagregowane).

Takie podejécie do przygotowania operatu wynikato z koncentracji na kierunkach, a nie trybach studiow.
Kierunki zagregowane sa traktowane w raporcie jako kierunki” na réwni z tymi, ktére nie s zagregowane.

Drugim sposobem optymalizacji operatu byto wykluczenie z niego kierunkdéw, na ktérych na badanych latach
studiowato niewiele oséb. Badani byli tylko uczestnicy studidw stacjonarnych na kierunkach, na ktorych znaj-
duje sie przynajmniej 30 studentow z badanej populacji. Dlatego tez wyjsciowy operat zostat pomniejszony
o te przypadki, dla ktérych nawet po agregadji kierunkéw liczba studentéw byfa zbyt mata, by mozna byto re-
alizowa¢ badanie. Wykluczone kierunki stanowity 28,5% wszystkich kierunkow, ktére sktadaty sie na przygoto-
wany operat (po agregacji i deduplikacji), ale warto podkresli¢, ze na tych kierunkach studiowato jedynie 5,5%
wszystkich studentow (z czego 74% stanowili studenci studiéw licencjackich, w finalnym operacie stanowia
okoto 60%). Odrzucone kierunki czesciej nalezaty do kategorii nauki humanistyczne i sztuka czy ksztatcenie,
a rzadziej byty to: nauki spofeczne, gospodarka i prawo, zdrowie i opieka spoteczna, technika, przemyst, budownic-
two czy ustugi. W obcietym operacie zdecydowanie wiekszy byt udziat kierunkéw artystycznych?' i humani-

21 Jednoczesnie, przy tej okazji, warto wspomniec, ze podczas realizacji badan terenowych pojawity sie ktopoty z przeprowadzeniem ankiet na kierun-
kach artystycznych, ze wzgledu na trudnosci w dotarciu do studentéw (np. w zwigzku z pracg w domu, praktykami itp.). Zatem nalezy z pewng dozg
ostroznosci patrzec na wyniki dla tej grupy kierunkéw. Jednoczesnie skala podmiany takich kierunkéw w stosunku do liczby wszystkich kierunkow jest
marginalna, zatem nie nalezy spodziewac sie bardzo duzych znieksztatcer wynikajacych ze skutecznosci w realizacji badan.



stycznych, a w dalszej kolejnosci — pedagogicznych. Usuniete rekordy czesciej dotyczyty: wyzszej szkoty o nie-
wyspecyfikowanym typie (tzw.,pozostate”), wyzszej szkoty artystycznej i wyzszej szkoty ekonomicznej. Mimo
tych réznic warto podkresli¢, ze ze wzgledu na matg liczbe studiujacych na tych kierunkach, finalny — tzn. ob-
ciety — operat nie generowat duzego zagrozenia skrzywienia wynikow.

Dobdr miat charakter losowy, systematyczny na posortowanym zbiorze ze wzgledu na:

e rodzaj studidw (magisterskie, inzynierskie, licencjackie),

e typuczelnizwyrdznionymiuczelniamijako warstwami samoreprezentujgcymi (w ktérych studiowato
2% i wiecej wszystkich studentdw objetych operatem),

e  podziat kierunkéw na kierunki techniczne i nietechniczne (z 22 grup kierunkéw wg klasyfikacji
stosowanej przez GUS), przy czym ze wzgledu na mate liczebnosci w operacie w przypadku Akademii
Medycznych nie dzielono kierunkéw na techniczne i nietechniczne.

Po posortowaniu operatu wedtug rodzaju studiéw oraz warstw kierunkéw wyznaczonych typem uczelni i ty-
pem kierunku wylosowano 1600 kierunkéw w sposob systematyczny losowy. W zwiazku z problemami w re-
alizacji badan na niektérych kierunkach, dobierane byly kierunki zastepcze z zachowaniem parametréw wy-
losowanego kierunku. Jezeli dostepny byt wiecej niz jeden rezerwowy kierunek, dobierany byt jeden z nich
w sposob prosty losowy. W przypadku warstw samoreprezentujgcych, czyli uczelni, w ktérych studiowato co
najmniej 2% wszystkich studentow, losowany byt inny kierunek na tej uczelni w obrebie klasyfikacji kierunkéw
(22 grup kierunkoéw), a w przypadku braku takowego - z ogdlniejszej grupy kierunkéw (8 grup). Ostatecznie
podmienion 100 kierunkdéw z proby zasadniczej, czyli niewielki ich procent (6%).

Jak sie okazato, m.in. dzieki zastosowanemu schematowi doboru préby i dobieraniu proby rezerwowej z zacho-
waniem parametrow préby wyjsciowej, dane wazone — uwzgledniajace nieréwne prawdopodobieristwo wej-
$cia do préby — nie réznig sie znaczaco od danych nie wazonych. Podobnie jak w przypadku badan uczniow, ze
wzgledu na specyfike populacji docelowej wazenie poststratyfikacyjne nie byto mozliwe.

3.7. Badania instytucji szkoleniowych

Badanie instytucji szkoleniowych miato nieco inny przebieg od pozostatych modutéw — ze wzgledu na fakt, ze
jednym z produktéw badan terenowych miat by¢ operat instytucji szkoleniowych. Przed realizacja badania nie
byta bowiem dostepna zadna petna lista firm i instytucji szkoleniowych. Warto zatem na wstepie podkresli¢, ze
byfa to pierwsza proba ustalenia petnego spisu tych podmiotéw w Polsce.

Okreslenie precyzyjnej definicji firmy czy instytucji szkoleniowej, ktéra miataby stac sie podstawa do przygoto-
wania operatu jest zadaniem bardzo trudnym i te badania sg de facto proba jej sprecyzowania. Problemy wyni-
kty przede wszystkim z tego, iz:

e  Dbrak jest wystarczajaco precyzyjnych kryteridw, ktére pozwalaja jednoznacznie odrézni¢ firme czy
instytucje szkoleniowg od takiej, ktéra cho¢ swiadczy ustugi szkoleniowe czy doradcze, to jednak
stanowig one marginalny zakres jej dziatalnosci,

e  Dbrakuje wypracowanych standardéw definicyjnych, gdyz w dotychczasowych badaniach
realizowanych w tym obszarze przyjmowano, ze instytucjami szkoleniowymi s3 te, ktére sg albo
zarejestrowane w wewnetrznych bazach danych prowadzonych przez odpowiednie instytucje (np.
w bazie RIS), albo te, ktérych gtéwna lub drugorzedna dziatalnosc jest zaliczona do podklasy 80.427
PKD, jak to byto w przypadku badania instytucji szkoleniowych realizowanych w 2000 r. w ramach
projektu PHARE,

e  dziatalno$¢ szkoleniowa jest rozproszona pomiedzy rézne sekcje PKD.

Ostatecznie przyjeto podejscie, w ramach ktérego zatozono, ze badania obejma te instytucje lub firmy, ktére:

e  prowadza dziafalnos¢ mieszczaca sie zgodnie z PKD w obszarze ksztatcenia ustawicznego dorostych,
wiaczajgc w to pozaszkolne formy edukacji z zakresu nauki jazdy i pilotazu, pozaszkolne formy
edukacji, gdzie indziej niesklasyfikowane oraz nauczanie jezykéw obcych; po konsultacjach
7 przedstawicielami $rodowiska szkoleniowego wigczono w to takze firmy i instytucje, ktérych
dziatalnos¢ obejmuje doradztwo zwigzane z zarzadzaniem,

e nie wymieniajg dziatalnosci szkoleniowej ani doradczej jako gtéwnego obszaru swojej aktywnosci,
jednak deklarujg swiadczenie ustug szkoleniowych poprzez wpis do rejestréw i baz danych

Badania instytucji
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przeznaczonych dla sektora szkoleniowego; do takich rejestréw zaliczono: Rejestr Instytucji
Szkoleniowych czy prowadzona przez PARP baze inwestycjawkadry.pl,

e  potwierdzaly prowadzenie dziatalnosci szkoleniowej lub doradczej w procedurze weryfikacji
dokonanej za pomoca kontaktu telefonicznego lub weryfikacji on-line.

W sporzadzeniu operatu instytucji i firm szkoleniowych korzystano z nastepujacych zrodet:

e  Systemu Informacji Oswiatowej,

e danych gromadzonych w Rejestrze Instytucji Szkoleniowych,

e bazy REGON (GUS),

e bazy danych ze strony www Inwestycja w kadry,

o wszelkich innych dostepnych baz i spiséw, w tym Teleadreson, HBI, Rankingu szkét wyzszych, Bazy
wiasnej szkdt wyzszych.

Wyjéciowy operat tworzony na podstawie danych z w/w zZrodet miat niemal 30 tysiecy rekorddw, ale zawierat
oczywiscie wiele powtodrzen, nieaktualnych danych lub jednostek nie spetniajacych zatozer dotyczacych ba-
danej populacji. W pierwszej edycji udato sie pozytywnie zweryfikowac? dane dotyczace 8252 podmiotow,
a w kolejnej — operat bedzie sukcesywnie uzupetniany i aktualizowany takze w oparciu o dodatkowe zrédta
informadiji.

W ramach procedury przygotowania i realizacji badarh mozna wyréznic¢ trzy najwazniejsze etapy. Do etapow
tych nalezato sporzadzenie aktualnej bazy adresowej firm i instytucji szkoleniowych dziatajacych w Polsce,
weryfikacja tej bazy oraz realizacja badan na dobranej probie. Napotkano na trudnosci w weryfikacji wstep-
nej bazy danych - zwigzane przede wszystkim z nieaktualnoscia danych kontaktowych zawartych w istnieja-
cych rejestrach i bazach danych, ale takze problemami z nawigzaniem kontaktu telefonicznego lub mailowego
7 przedstawicielami firm i instytucji szkoleniowych. Zgodnie z zatozeniami projektu, dobdr préby do badania
miat miec charakter losowy, a poszczegdlne etapy badania miaty nastepowac po sobie sekwencyjnie. Jednak,
ze wzgledu na trudnosci zwigzane z tworzeniem i sprawdzaniem operatu, proces weryfikacji przebiegat row-
noczesnie z realizacja badania. Dodatkowo, finalny operat (zweryfikowany za pomoca opracowanych pytan
weryfikacyjnych) zawierat na tyle matg liczbe firm i instytucji (mniej niz 9000), ze losowanie przy zatozonej sto-
pie zwrotow (60%) nie miato sensu. Faktycznie badanie zrealizowano na prébie wyczerpujacej z zachowaniem
kwot wynikajacych z charakteru dziatalnosci firmy czy instytucji szkoleniowej.

3.8. Analiza kierunkow ksztatcenia

Analiza kierunkéw ksztatcenia objefa informacje o aktualnych kierunkach zaréwno w szkotach ponadgimna-
zjalnych, jak i szkofach wyzszych w zakresie zgodnym z badaniami terenowymi omowionymi w czesci 3.5.1 3.6.
Analizg zostaty objete kierunki ksztatcenia w liceach ogoélnoksztatcgcych i profilowanych, technikach, zasad-
niczych szkofach zawodowych i policealnych (ponadgimnazjalnych). W analizie wykorzystano aktualne dane
(z20101), dostepne w Systemie Informacji Oswiatowej. Uzupetniajaco byty analizowane wartosci wskaznikdw
skolaryzacji, publikowane w Banku Danych Lokalnych (GUS). W przypadku uczelni wyzszych analizowano kie-
runki na studiach stacjonarnych. Analiza objeta petne dane, dotyczace liczby studentéw i absolwentéw, gro-
madzone przy pomocy formularza S-10 (,Sprawozdan o studiach wyzszych”). Dodatkowo, wykorzystano dane
dostepne na stronach Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego oraz w Banku Danych Lokalnych (GUS).

22 Pozytywna weryfikacja jest rozumiana jako zrealizowanie telefonicznego badania weryfikacyjnego wymagajacego kontaktu z przedstawicielem firmy
czy instytucji. Oprocz tego sposobu weryfikacji stosowano takze inne metody, jak wyszukiwanie informacji o firmie lub instytucji na stronach interne-
towych i dokonywano proby kontaktu mailowego. Rekordy zweryfikowane w ten sposéb weszty do operatu w kolejnej edycji badania, z ktérego wy-
losowano prébe do badania. W drugiej edycji zatozono tez dalsza weryfikacje tych rekorddw, w przypadku ktérych nie byta mozliwa weryfikacja tele-
foniczna.



Podsumowanie

Niewatpliwe BKL to badanie wyjatkowe — jest ono przede wszystkim unikalne w swojej skali, zaréwno pod
wzgledem uwzglednienia réznych aktoréw i aspektow funkcjonowania rynku pracy, jak i wielkosci zrealizowa-
nych préb, dajacych duze mozliwosci analityczne. Mimo pewnych ograniczen, ktére wynikajg z koniecznosci
podejmowania réznych trudnych decyzji, poczawszy od definiowania badanej populacji i przygotowania ope-
ratéw, az po wiasciwa realizacje i wazenie wynikow, badanie daje dobre podstawy do zestawiania ze sobg infor-
macji dotyczacych podazy i popytu na kompetencje oraz kontekstu systemowego ksztattowania kompetencji
na Polskim rynku pracy. Konieczne wybory i zastrzezenia dotyczace uogdlniania wynikéw nie ograniczajg ba-
dania, a wynikaja z celéw, jakie przed badaniem postawiono.

Podsumowanie
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Rozdziat 4
Diagnoza kapitatu ludzkiego w Polsce

Konrad Turek

Badania przeprowadzone w 2010 r. w ramach projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” miaty na celu, w pierwszej
kolejnosci, diagnoze stanu kapitatu ludzkiego dostepnego na rynku pracy. Objety one zatem populacje 0séb,
ktére ukonczyty juz edukacje, jak i tych, ktére wciaz sie ksztalcg, lecz konczg istotny etap tej edukadcji: szkote po-
nadgimnazjalng lub studia wyzsze | czy Il stopnia.
Niniejszy rozdziat stanowi¢ bedzie prébe podsumowania tego, czego dowiedzielismy sie o Polsce i Polakach
w 2010 1. w zakresie ich potencjatu, aspiracji, planéw, stabosci i mozliwosci. Bedzie to préba diagnozy stanu ka-
pitatu ludzkiego w Polsce na podstawie analizy wynikéw czterech badan:

1. Ludnosci w wieku produkcyjnym.

2. Ucznidw ostatnich klas szkot ponadgimnazjalnych.

3. Studentoéw ostatnich lat studiéw | i Il stopnia.

4. Bezrobotnych zarejestrowanych w PUP.
Kazdy z powyzszych modutéw dostarczyt wielu danych, obejmujac badaniem szeroki zakres tematyczny i pro-
blemowy. Stwarza to interesujace i szerokie mozliwosci dla analiz, cho¢ nie sposéb poddac analizie wszystkich
interesujacych problemow i aspektéw. Obraz, ktéry zostanie przedstawiony Czytelnikowi w niniejszym rozdzia-
le, bedzie wiec przede wszystkim obrazem Polski,z lotu ptaka”— analizg podstawowych problemdéw, gtéwnych
trenddéw i zaleznosci, najistotniejszych czynnikéw oraz ich uwarunkowan. Skupimy sie gtéwnie na poréwnaniu
grup 0s6b uczacych sie, pracujacych oraz zarejestrowanych bezrobotnych. Bardziej szczegdtowe wyniki z kaz-
dego modutu zostaty przedstawione w raportach czastkowych, szczegdty metodologiczne zostaty za$ opisa-
ne w odrebnym raporcie metodologicznym. Wszystkie te materiaty sa dostepne dla Czytelnika w formie elek-
tronicznej. Prezentowana diagnoza nie stanowi prostego zebrania gtownych wynikéw raportéw czastkowych,
cho¢ na nich sie opiera. Jest to raczej proba ich pogtebienia i miedzymodutowego poréwnania.
W pierwszej czesci zostang zaprezentowane sciezki edukacyjne — poczawszy od szkét ponadgimnazjalnych,
poprzez studia, aktualne wyksztatcenie Polakow, az po ksztatcenie ustawiczne. W drugiej czesci przyjrzymy sie
kompetencjom badanych. W dalszej kolejnosci zostang zaprezentowane realne zarobki pracujgcych oraz ocze-
kiwania ptacowe studentdw i bezrobotnych. Nastepnie przyjrzymy sie kobiecym i meskim profilom edukacyj-
nym i zawodowym, a takze sytuacji osob starszych. Na koniec za$ przedstawimy sytuacje i plany zawodowe
0s6b bezrobotnych - niewykorzystanego zasobu kapitatu ludzkiego®.
We wszystkich tabelach, w ktérych dla fatwiejszej orientacji zastosowano kolorowanie, przyjeto podejicie ,to-
pograficzne’, nawiazujgce do sposobu kolorowania map: wartosciom wzglednie niskim odpowiada kolor zie-
lony, przecietnym — Zotty, wzglednie wysokim — czerwony. Nalezy podkresli¢, ze chodzi tu wiasnie o wartosci
wzgledne poszczegdlnych wskaznikéw, czyli ukazujace, jakg pozycje zajmuje dana kategoria na tle ogoétu.

C |
A A A

niskie srednie wysokie
wzgledne wartosci wskaznika na tle ogétu

% Procenty w prezentowanych w dalszej cze$ci tabelach moga niekiedy nie sumowac sie dokfadnie do 100%. Spowodowane to jest zaokraglaniem war-
tosci dla poszczegdlnych komarek.



4.1. Sciezki edukacyjne Polakéw

Plany edukacyjne uczniéw?

Podstawowym czynnikiem ksztattujacym kapitat ludzki jednostek — kompetencje i umiejetnosci — jest zdobyte
wyksztatcenie. Struktura zawodowa i struktura zasobdw kompetencji na rynku pracy, a takze preferencje zawo-
dowe jednostek, maja swe poczatki w decyzjach edukacyjnych podejmowanych juz na poziomie wyboru szkot

$rednich oraz wyzszych.

Najnizszym szczeblem edukadji, objetym przez badania BKL, byty szkoty ponadgimnazjalne, czyli licea ogdino-
ksztatcace oraz licea profilowane, zasadnicze szkoty zawodowe, technika, a takze szkoty policealne®. Uczniowie

tych szkot byli pytani m.in. o plany edukacyjne (Tabela IV.1.).

Tabela IV.1.

Plany edukacyjne uczniéw szkét ponadgimnazjalnych ze wzgledu na typ szkoty i pte¢

Sciezki edukacyjne
Polakow

Czy zamierza
kontynuowac nauke?

Typ szkoty, w jakiej sie obecnie uczy

Liceum . Zas. szk. Liceum Szk. .
. Technikum : Ogoétem
ogdlnoksz. zawod. profilowane policealna
K M K M K M K M K M K M Ogotem
Nie 1% 2% 5% 9% 7% 11% 3% 8% 17%  17% 3% 7% 5%
Tak 97%  94% | 83% 76% | 82%  77% | 90%  80% | 69%  72% | 91%  83% 87%
Jeszcze nie wie | 2% 4% 12% 14% 11% 12% 6% 12% 14% 11% 6% 10% 8%

studia dzien
studia zaocz
technikum
zk. polic.

lic. ogolnoksz

studia wieczor

Jezeli tak, to gdzie zamierza
kontynuowac nauke?

29%

6%
11%

T

14% 9%

lic. profil
nie wie 12% 30% 19% 28%
N ogétem 11124 6559 | 4841 6000 | 1493 3437 635 373 820 331 18913 16700 35613
Udziat uczniéw
zdanego typu 50% 30% 14% 3% 3% 100%
szkét wsréd
wszystkich uczniéw
Procenty w wierszach przy odpowiedziach na pytanie ,Jezeli tak, to gdzie zamierza kontynuowac nauke?” nie
sumujq sie do 100 w kolumnach, poniewaz respondenci mogli wskazac wiecej niz jedng odpowiedz.
Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badania Uczniéw, 2010.
2 W oparciu o: (Szczucka, Jelonek 2011).
% Dla przypomnienia, przebadano facznie 35 712 uczniow. 51
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Znakomita wiekszos¢, bo az 87% ucznidw planuje dalszg edukacje. Preferowana forma dla kontynuowania na-
uki byty studia wyzsze — planowato je okoto 70% wszystkich uczniéw. Studia dzienne planowato 50% wszystkich
ucznidw. Co warto podkresli¢, kobiety maja nieco wyzsze aspiracje edukacyjne — czedciej planujg kontynuowac
nauke (az 91%) i czesciej w ich planach pojawialy sie studia wyzsze (79%), szczegdlnie studia dzienne.
Rysunek IV.1. pozwala nam lepiej przesledzi¢ gtéwne $ciezki planowanych ,przeptywdw” uczniéw trzech naj-
wiekszych typdw szkot, a wiec licedw ogodlnoksztatcacych, technikéw oraz zasadniczych szkét zawodowych,
w ktorych uczyto sie tacznie 94% badanych. Uczniowie licedw ogdinoksztatcacych, ktérzy stanowig az potowe
badanych uczniéw, planowali przede wszystkim kontynuowac nauke na studiach dziennych (ok. 75%), rzadziej
studiach zaocznych (13%). W przypadku uczniow technikéw podobna liczba planowata studia dzienne (31%)
co studia zaoczne (34%). Uczniowie szkot zawodowych najczesciej wybierali sie natomiast do technikow (41%
wskazan).

Rysunek IV.1.

Plany edukacyjne uczniéw liceéw, technikéw i zasadniczych szkét zawodowych - procent uczniow
danego typu szkoty, ktérzy planuja wybrac dang sciezke edukacji

Liceum
ogolnoksztatcace

Zasadnicza szkota
zawodowa

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badania Ucznidw, 2010.

Niezwykle wysoki wskaznik dla aspiracji edukacyjnych miodziezy, w postaci tak czestych plandw wyboru stu-
diow wyzszych, z jednej strony moze cieszy¢, gdyz uczniowie $wiadomi sg znaczenia wyksztatcenia wyzszego
w dzisiejszych czasach. Z drugiej strony, swiadczy on tez o powszechnosci studiéw wyzszych oraz ich fatwej
dostepnosci, a co za tym idzie — i co podkresla wielu krytykdw takiego stanu rzeczy — potencjalnego spadku
poziomu edukacji wyzszej i znaczenia uzyskanego tytutu. Od lat 90. obserwujemy w Polsce staty wzrost zain-
teresowania studiami wyzszymi. Moze to prowadzi¢ réwniez do problemu ,przeedukowania” (overeducation),
czyli nadpodazy 0séb z wyzszym wyksztatceniem w poréwnaniu do rzeczywistego zapotrzebowania rynku.
Jednoczes$nie spada bezwzgledna liczba ucznidw szkédt zasadniczych zawodowych (Oswiata 2010). Spadek ten
jest jednak spowodowany zmianami demograficznymi, a nie mniejszym zainteresowaniem tym typem wy-
ksztatcenia (proporcja oséb ksztatcacych sie w szkotach zawodowych jest stabilna). W najblizszych latach moze
to mie¢ istotne konsekwencje dla rynku pracy w postaci kurczenia sie liczby wykwalifikowanych robotnikow
i rzemiesinikow.

Co istotne w kontekscie dalszych analiz, juz na etapie szkolnictwa $redniego wyraznie zarysowuja sie odreb-
ne profile planéw edukacyjnych kobiet i mezczyzn. Dominujacy profil mezczyzn mozna okresli¢ jako technicz-
ny, jednak "nietechniczna” grupa mezczyzn nie jest mafa — stanowi bowiem 30% populacji mezczyzn. Dla ko-
biet struktura planéw edukacyjnych wyglada natomiast odwrotnie — dominuja w niej kierunki nietechniczne,
a techniczne jedynie ja uzupetniaja.



Profile edukacyjne studentéw?*

Kolejnym etapem edukadji s studia wyzsze, cho¢ nie dotyczg one wszystkich uczniéow. Wedtug danych GUS
wspotczynnik skolaryzacji netto w roku akademickim 2009/2010 wynosit 40,9, a wiec 4 na 10 oséb w wieku 19-
24 lata studiowato na uczelni wyzszej. Na | rok studiéw rozpoczynajacych sie w roku akademickim 2009/2010
najwiecej kandydatow startowato na takie kierunki jak: zarzadzanie, pedagogika, prawo, a takze budownictwo
i informatyka. Sposrod 26 najpopularniejszych kierunkdw ksztatcenia (ponad 10 tys. kandydatow) zaledwie 8
to kierunki Sciste, wiekszos¢ natomiast stanowig kierunki spoteczne, humanistyczne lub ekonomiczne i admi-
nistracyjne. Sposrédd wszystkich kandydatow do uczelni nadzorowanych przez MNiSW oraz uczelni niepublicz-
nych przyjeto 436 732 osoby na studia pierwszego stopnia i jednolite studia magisterskie oraz 138 631 oséb
na studia drugiego stopnia (MNiSW 2010). Patrzac na strukture przyjetych studentow, najwiecej ksztatcito sie
w ramach grup kierunkéw: humanistycznych, ekonomicznych administracyjnych, spotecznych i pedagogicz-
nych. Dopiero na pigtym miejscu pod wzgledem liczby ksztatconych studentéw znalazty sie kierunki inzynie-
ryjno-techniczne.

Badania BKL objety studentéw ostatniego roku w przypadku studentéw | stopnia oraz ostatnich dwoch lat
w przypadku studentéw Il stopnia?’. Upraszczajac nieco wnioski z badar, mozemy usytuowac przysztych absol-
wentow uczelni na dwoch skrajnych biegunach: humanistyczno-spotecznym i technicznym. Tabela IV.2. podsu-

Sciezki edukacyjne
Polakéw

mowuje informacje na temat dwdéch, wyrdéznionych w niniejszym raporcie segmentow.

Tabela IV.2.

Studenci ksztatcacy sie na kierunkach humanistycznych oraz spotecznych a studenci kierunkéow

technicznych

Profil humanistyczno-spoteczny Profil techniczny

e wnieco mniejszym stopniu zadowoleni
z wyboru kierunku ksztatcenia

®  Nieco nizej oceniajg swoje szanse na
znalezienie w przysztosci dobrej pracy

e czesciej studiujg dwa kierunki (zazwyczaj
podobne do siebie)

e czesciej sg sktonni zmienic kierunek
ksztatcenia po studiach | stopnia
(zazwyczaj na podobny do studiowanego)

e  (zesciej pracujg w trakcie studiow
(wykonujac prace niezgodne z profilem
ksztatcenia)

e nieco mniej skfonni do zatozenia wtasnego
biznesu

e posiadajacy nizsze aspiracje zarobkowe

e 0golnie nizej oceniaja posiadane
kompetencje

e nieco czesciej sg sktonni uzupetniac
posiadane kompetencje

w nieco wiekszym stopniu zadowoleni
z wyboru kierunku ksztatcenia

nieco wyzej oceniajg Swoje szanse na
znalezienie w przysztosci dobrej pracy
rzadziej studiujg dwa kierunki
(niekoniecznie podobne do siebie)
rzadziej sg sktonni zmienic kierunek
ksztatcenia po studiach | stopnia
rzadziej pracuja w trakcie studiow
nieco bardziej sktonni do zatozenia
wiasnego biznesu

posiadajgcy wyzsze aspiracje zarobkowe
ogodlnie wyzej oceniaja posiadane
kompetencje

nieco rzadziej sa sktonni uzupetniac¢
posiadane kompetencje

Zrédto: Opracowanie na podstawie: (Jelonek 2011).

2 W oparciu o: (Jelonek 2010).

2" tacznie przebadano 33272 studentéw.
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Warto zwrdci¢ uwage na to, ze studiujacy nauki humanistyczne i spoteczne wybierajg odmienne strategie edu-
kacyjne niz przedstawiciele nauk technicznych. Po pierwsze, humanisci, $wiadomi swojej nieco gorszej pozycji
rynkowej, czesciej staraja sie maksymalizowad wiasne szanse rynkowe rozpoczynajac drugi kierunek studiow
lub zmieniajac kierunek po studiach licencjackich. Czesciej tez podejmuja aktywnosc¢ zawodowa juz w trakcie
trwania studidw (trzeba jednak zaznaczy¢, ze praca wykonywana jest zazwyczaj ponizej posiadanych kwalifi-
kacji, stad niekoniecznie przyczynia sie znaczaco do poprawy szans rynkowych studentéw). Studiujacy nauki
techniczne oczekuja zysku odroczonego. Skupiajg sie zazwyczaj na jednym profilu ksztatcenia, rzadziej podej-
muja prace, oczekuja jednak w przysztosci zdecydowanie lepszej sytuacji zawodowej i dochodowej niz huma-
nisci.

Jednym z prostych wskaznikow skutecznosci ksztatcenia na poziomie wyzszym jest zadowolenie studentow
z wyboru uczelni i kierunku. Wiekszos¢ badanych studentow ocenita, ze podjeto dobra decyzje wybierajac taka
a nie inng uczelnie i kierunek (Wykres IV.1a. i IV.1b.). Zaledwie 15% wsrod nich nie dokonatoby drugi raz tego
samego wyboru wzgledem uczelni, za$ 16% nie wybratoby tego samego kierunku.

Wykres IV.1a.

Czy zdecydowat(a)by sie Pan(i) raz jeszcze studiowac na tej samej uczelni?
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Wykres IV.1b.

Czy wybral(a)by Pan(i) ponownie ten sam kierunek studiow?
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Zrodto: Opracowanie na podstawie: (Jelonek 2011).



Typ szkoty jest czynnikiem, ktory w najwiekszym stopniu réznicuje zadowolenie z wyboru okreslonej uczel-
ni. Najbardziej zadowoleni ze swojego wyboru byli studenci uczelni artystycznych (az 93% odpowiedzi po-
zytywnych) oraz politechnik i uczelni ekonomicznych (90% odpowiedzi pozytywnych). Najmniej zadowoleni
byli uczacy sie w innych szkotach, gtéwnie prywatnych (jednak i w nich nadal 77% deklarowato, ze podjetoby
te samg decyzje), wyzszych szkotach pedagogicznych, paristwowych wyzszych szkotach zawodowych, uczel-
niach koscielnych i akademiach medycznych. Na tle innych szkét uniwersytety zostaty ocenione przecietnie,
z wyjatkiem wysoko ocenianych osrodkdw: krakowskiego i warszawskiego.

Najbardziej zadowoleni z wyboru kierunku studiow (w liczbie 90-95%) byli studenci:

e  architektury i budownictwa,

e  kierunkow artystycznych,

° weterynarii,

e ochrony i bezpieczenstwa,

e  kierunkow informatycznych,

e  kierunkéw matematycznych i statystycznych.

Rownoczesnie najbardziej zadowoleni z wyboru kierunku studiéw sg studenci z Krakowa i Warszawy, jednak
iw przypadku tych osrodkdw pojawia sie spora grupa studentéw nauk spotecznych, gospodarki i prawa, nauki,
techniki, przemystu i budownictwa, ktérzy byliby chetni zmieni¢ kierunek ksztatcenia.
Udziat oséb niezadowolonych z wyboru kierunku nie byt duzy. Najwiekszy odsetek rozczarowanych wyborem
kierunku ksztatcenia (oscylujacy w granicach 25-40%) pojawiat sie wérdd studentéw:

e europeistyki,

e  kierunkéw nauki o rodzinie,
e  kierunkow pedagogicznych,
e technika rolniczailesna,

e analityka medyczna,

e  pracy socjalnej.

Poziom zadowolenia z podjetego kierunku studidw w duzym zakresie wigze sie z oceng perspektyw na przyszte
zatrudnienie i mozliwoscig nabywania w trakcie nauki kompetencji, ktére beda miaty w przysztosci przetoze-
nie na rzeczywisto$¢ zawodowa. Studenci liczg na wymierne efekty ksztatcenia, sadzac, ze wiedza i umiejetno-
$ci zdobyte w trakcie studiow pozwolg im w przysztosci znalez¢ dobrg prace. Takiego zdania jest 81% bada-
nych, natomiast jedynie jedna czwarta twierdzi, ze studia nie nauczyty ich wykorzystywac w praktyce zdobytej
wiedzy.

Zdecydowana wiekszos¢ (80%) studentdw oczekuje, ze znajdzie prace zgodng z kierunkiem studiow. Naj-
wiekszymi optymistami w tej materii sg studenci kierunkéw nalezacych do grup: technika, przemyst, budow-
nictwo, ustugi zdrowie i opieka spoteczna. Najmniejszymi natomiast, studenci: nauk humanistycznych, sztuki,
rolnictwa, nauk spotecznych oraz kierunkéw z zakresu gospodarki i prawa.

Wyksztatcenie Polakéw?®

Wsréd ogdtu ludnosci Polski w 2010 r.2? wyksztatceniem wyzszym mogto sie poszczyci¢ okoto 16% populadji
(Tabela IV.3.). Wyksztatcenie $rednie posiadato niemal 40% Polakéw, zawodowe — okoto 27%, za$ 18% zakonczy-
fo swoja edukacje na poziomie podstawowym lub gimnazjalnym. Nizszym wyksztatceniem charakteryzowali
sie czedciej mieszkancy wsi. Poziom wyksztatcenia spadat takze w kolejnych grupach wiekowych — najbardziej
niekorzystny stosunek osob z wyksztatceniem wyzszym do oséb z wyksztatceniem nizszym byt w grupie wie-
kowej 55-59-64 lata.

2 W oparciu o: (Czarnik, Strzebonska, Szklarczyk, Keler 2011).

2 Przypomnijmy, ze badaniem objeto 17904 oséb w wieku produkcyjnym.

Sciezki edukacyjne
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Wyksztatcenie pod wzgledem miejsca zamieszkania i wieku (w %)

Typ miejscowosci Wiek N podst./gim. zawodowe srednie wyzsze
Miasto 18-24 1831
25-34 2530
35-44 2182
45-54 2498
55-59/64 2058
Ogotem 11099
Wie$ 18-24 1240
25-34 1527
35-44 1362
45-54 1481
55-59/64 1073
Ogotem 6683
Ogodtem 18-24 3071
25-34 4057
35-44 3544
45-54 3979
55-59/64 3131
Ogotem 17782

Procentowanie wierszowe.

Zrédito: Opracowanie na podstawie: (Czarnik, Strzeboriska, Szklarczyk, Keler 2011).

Bardzo charakterystycznym zjawiskiem sa réznice w strukturze wyksztatcenia kobiet i mezczyzn. MezczyZzni
czesciej od kobiet poprzestawali na wyksztatceniu zasadniczym zawodowym badz nizszym, rzadziej natomiast
konczyli szkoty srednie i wyzsze. Kobiety czedciej koricza obecnie wyzsze studia, jednak, jak widzimy w tabeli
V4., preferujag odmienne kierunki niz mezczyzni. W przypadku obu ptci dominuja kierunki ekonomiczno-ad-
ministracyjne (ok. 30%), jednak w grupie kobiet kolejne dwie pozycje w rankingu to kierunki pedagogiczne
i humanistyczne (facznie 33%), podczas gdy w grupie mezczyzn to kierunki inzynieryjno-techniczne i informa-
tyczne (24%).
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Tabela IV.4.

Najczesciej konczone kierunki studiéw wyzszych wsréd kobiet i mezczyzn ogotem (badanie
ludnosci) oraz wéréd zarejestrowanych bezrobotnych (badanie bezrobotnych)

ARG Zarejestrowani

bezrobotni

Kobiety Mezczyzni Ogotem

ekonomiczne

e ekonomiczne e ekonomiczne °
i administracyjne 28%
e inzynieryjno-

-techniczne 16%

e ekonomiczne

i administracyjne 32% i administracyjne 30% i administracyjne 35%

e pedagogiczne 22% e pedagogiczne 16% e pedagogiczne 17%

e humanistyczne 11% e informatyczne 8% e humanistyczne 9% e spoteczne 8%

e inzynieryjno-

e medyczne 8% e pedagogiczne 8% humanistyczne 7%

-techniczne 8%

e spofeczne 7% e humanistyczne 7% e spofeczne 7% e informatyczne 5%

e biologiczne 3% e spofeczne 7% e medyczne 6% e ustugi dla ludnosci 5%

e architektura

bud o 5 e informatyczne 4% °
i budownictwo 5%

e prawne 3% medyczne 4%

o produkdji e architektura

e ustugi dla ludnosci 3% e prawne 4%

i budownictwo 3%
rolnicze, lesne

i przetworstwa 4%
e matematyczne e architektura °

e prawne 4%
i statystyczne 3% P ’

i budownictwo 3% i rybactwo 3%
e rolnicze, lesne

i rybactwo 3%

inzynieryjno-

e medyczne 4% e biologiczne 3%

-techniczne 3%

Zrédto: Opracowanie na podstawie: (Czarnik, Strzeborska, Szklarczyk, Keler 2011) oraz opracowanie wiasne na podstawie
BKL — Badania Bezrobotnych, 2010.

Osobnymi badaniami objeto takze osoby zarejestrowane jako bezrobotne w PUP*. Wérdd nich 16% stanowi-
ty osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym lub podstawowym, 28% miato wyksztatcenie zasadnicze zawodowe,
13% $rednie ogodInoksztatcace, 26% policealne lub srednie zawodowe, a 10% wyzsze. Bezrobotni mezczyzni sa
wyksztatceni generalnie gorzej niz bezrobotne kobiety. Bezrobotni, legitymujacy sie wyksztatceniem wyzszym,
najczesciej byli absolwentami kierunkow ekonomicznych i administracyjnych (ponad jedna trzecia), a w dalszej
kolejnosci pedagogicznych, spotecznych i humanistycznych. Struktura tych kierunkéw nie odbiegata zatem od
struktury dla ogodty ludnosci.

Doksztatcanie sie Polakéw?'

Na koniec przegladu sciezek edukacyjnych Polakow, przyjrzymy sie doksztatcaniu pozaformalnemu (tj. w for-
mie kursow, szkolen, prywatnych lekdji i studiow podyplomowych) oraz nieformalnemu (tj. samodzielnemu).
W nowoczesnej gospodarce ksztatcenie ustawiczne, czyli state podnoszenie i aktualizacja wtasnych kompe-
tendji, juz po ukonczeniu formalnej edukacji, jest niezmiernie waznym procesem ksztattujgcym potencjat jed-
nostki. W tym kontekscie niepokoi¢ moze fakt, iz doksztatcanie jest w Polsce nadal niezwykle mato popularne.
Jednym z gtéwnych wskaznikdw rozwoju obszaru uczenia sie przez cate zycie (life long learning) jest uczestnic-
two ludnosci w wieku 25-64 lata w ksztatceniu i szkoleniu w ciggu ostatnich 4 tygodni. Cel wyznaczony w poli-
tyce UE do 2020 ustalony zostat na poziomie 15%. W Polsce natomiast, wedtug danych na 2009 r,, procent oséb
w wieku 25-64 lata uczestniczacych w ksztatceniu lub szkoleniu (w ciggu 4 tygodni przed badaniem) wynosit
4,7%%, za$ wedtug badar BKL w 2010 . wynidst 4,2%.

Przebadano 8122 osoby.
31 W oparciu o: (Worek, Stec, Szklarczyk, Keler 2011).

Wedtug danych prezentowanych w projekcie dokumentu strategicznego opracowanym przez Miedzyresortowy Zespdt do spraw uczenia sie przez
cate zycie, w tym Krajowych Ram Kwalifikacji (Perspektywa 2011).

Sciezki edukacyjne
Polakéw
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Tabela IV.5.

Rozpatrujac za$ szerszy horyzont czasowy, dane wskazujg na to, iz w ciggu ostatnich 12 miesiecy jedynie 19%
Polakéw w wieku produkcyjnym doksztatcato sie w jakiejkolwiek formie (Tabela IV.5. - wiersz ,Ludnos¢ ogo-
tem”). W kursach i szkoleniach brato udziat zaledwie 13% wszystkich badanych, samodzielne za$ doksztatcato
sie niecate 11%.

Aktywnos¢ szkoleniowa pracujacych w petnym i niepetnym wymiarze (badanie ludnosci) oraz zarejestrowanych bezrobotnych
(badanie bezrobotnych)

Doksztatcanie w ciggu ostatnich 12 miesiecy

Doksztatcat sie w formie:

Nie
doksztatcat sie
w zadnej
formie

Doksztatcat sie
w jakiejkolwiek
formie
(Alub B)

ksztatcenie
pozaformalne
(kursy, szkolenia

ksztatcenie
nieformalne
(samoksztatcenie)

() itp) (B)

18-24

25-34

Wiek

35-54

55-59/64

Pracujacy

Srednie

Wyksztatcenie

wyzsze

gimnazjalne i ponizej

zasadnicze zawodowe

Ogotem

18-24

25-34

Wiek

35-54

55-59/64

Zarejestrowani bezrobotni

Wyksztalcenie

Wyzsze

gimnazjalne i ponizej
zasadnicze zawodowe

srednie ogodlnokszt.

Ogotem

LUDNOSC OGOLEM

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, BKL — Badania Bezrobotnych, 2010.
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Nieco wyzsze wskazniki uczestnictwa w doksztatcaniu zostaty odnotowane w grupie oséb pracujacych w pet-
nym i niepetnym wymiarze godzin (23%) oraz bezrobotnych (22%). Nadal jednak udziat doksztatcajacych sie
wsréd aktywnych zawodowo jest bardzo niski. Wéréd bezrobotnych zarejestrowanych w urzedzie pracy jedy-
nie 16% doksztatcato sie w formie kurséw, szkolen, prywatnych lekcji i studiow podyplomowych, natomiast
9% ksztatcito sie samodzielnie. Wérdd pracujacych odsetki te wynosity odpowiednio 17% i 12%. Zdecydowana
wiekszos¢ Polakdw nie uczestniczyta jednak w zadnej z form doksztatcania sie (81%), przy czym odsetek bier-
nych szkoleniowo oséb jest wyzszy na wsi (86%) niz w miescie (77%). Zdecydowanie bierng grupa w aspek-
cie ksztatcenia ustawicznego byty takze osoby starsze. W grupie bezrobotnych w wieku 55-64 lata 88% nie do-
ksztatcato sie zadnej formie, a wsrod pracujgcych byto to 82%.



Wykres IV.2.

Sciezki edukacyjne
Polakéw

Doksztatcenia wsrod oséb pracujacych i zarejestrowanych bezrobotnych ze wzgledu na poziom

wyksztatcenia

35%
30% / Samokszt. - pracujgcy
25% pt
. - = == Samokszt. - bezrobotni
20% / e
15% -
________—"//, Kursy, szkolenia -
10% ///— =’ pracujacy
5% = = = Kursy, szkolenia -
0% bezrobotni
(o]
nizsze zas. zawod. srednie wyzsze

Zrédfo: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, 2010.

Kluczowym czynnikiem, ksztattujgcym dziatania edukacyjne jednostek jest poziom wyksztatcenia formalnego

(Wykres IV.2.). Im wyzsze wyksztatcenie, tym czestsze uczestnictwo w procesie doksztatcania — ta prawidfowos¢

widoczna jest zaréwno u 0sob pracujacych, jak i zarejestrowanych bezrobotnych. Wérdd pracujacych, legity-
mujacych sie wyksztatceniem wyzszym, az 33% doksztatcato sie w formie kurséw i szkoler, 27% w formie ksztat-
cenia samodzielnego. Najrzadziej doksztatcaty sie osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym oraz gim-

nazjalnym inizszym.

Wykres IV.3.

Doksztatcanie w ciagu ostatniego roku oraz plany na rok najblizszy wéréd ogéty ludnosci

Zrédfo: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, 2010.

® doksztatca sie

/™ nie kontynuuje

i chce w przysztosci

[ nie doksztatca sie
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® nie doksztatcat sie i nie zamierza

sig doksztatcaé

® nie kontynuuje doksztatcania

®chce w przysztosci

doksztatcat sie i nadal chce
doksztatca¢

Wykres IV.3. prezentuje podziat catosci spoteczefistwa na cztery grupy ze wzgledu na to, czy doksztatcaty sie
w poprzednim roku oraz na to, czy planuja to zrobi¢ w roku kolejnym. Wniosek jest bardzo pesymistyczny: je-
dynie 6% Polakéw doksztatca sie stale, a wiec brato udziat wczesniej w szkoleniach i chciatoby sie dalej szkolic.
7% nie planuje kontynuowac szkolen. 13% mimo braku uczestnictwa w szkoleniach chciatoby w przysztosci sie
doksztatca¢. Zdecydowana jednak wiekszos¢ — 74% — nie uczestniczyto w szkoleniach i nie ma takich plandw
na najblizsze 12 miesiecy.

Wykres IV.4.

Doksztatcanie w ciagu ostatniego roku oraz plany na rok najblizszy w podziale na pracujacych
(badanie ludnosci) i zarejestrowanych bezrobotnych (badanie bezrobotnych) oraz na
wyksztatcenie

Pracujacy

gimnazjalne i ponizej 4%

zasadnicze zawodowe 4%

$rednie

wyzsze

Ogétem

Bezrobotni

gimnazjalne i ponizej ‘ ’ : : - - i H H —

zasadnicze zawodowe 9%

$rednie

wyzsze 26%

Ogétem _ 2%
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, BKL — Badania Bezrobotnych, 2010.

Nieznacznie lepiej od pracujacych pod wzgledem aktywnosci szkoleniowej wypadaja osoby bezrobotne, ktére
czesciej deklarujg ched ksztatcenia sie w przysztosci (Wykres IV.4.). Nadal jednak ponad potowa zarejestrowa-
nych bezrobotnych nie doksztatcata sie i nie planuje tego robi¢ w nastepnym roku. Najmniej zmotywowani do
doksztatcania sie byli respondenci, ktorym najbardziej przydatoby sie podnies¢ poziom wiasnych kompetencji
i umiejetnosci, a wiec osoby z nizszym wyksztatceniem i gorszymi kompetencjami. Mato sktonne do doksztat-
cania byly takze osoby nieposzukujace pracy oraz poszukujgcy pracy jako robotnicy niewykwalifikowani i wy-
kwalifikowani (ponad 60% nie doksztatcato sie i nie planowato tego robi¢ w najblizszej przysztosci). Najwyzszg
che¢ do podnoszenia swoich kwalifikacji miaty osoby z wyzszym wyksztatceniem i posiadajace wyzszg samo-
ocene kompetencji.

Bezrobotnym szczegdlnie powinno zaleze¢ na podniesieniu swoich umiejetnosci, a co za tym idzie — zwieksze-
niu szans na rynku pracy. Najczesciej podawanym powodem braku uczestnictwa w kursach i szkoleniach byt
brak potrzeby doksztatcania oraz brak czasu i motywacji. Innymi stowy, badani bezrobotni raczej nie widzieli
sensu w doksztatcaniu i podnoszeniu swoich kwalifikacji.

Poréwnujac dane na temat ksztatcenia ustawicznego do wynikow sprzed kilku lat odnotowujemy znaczny spa-
dek. W 2006 r.— zgodnie z wynikami badan GUS Ksztatcenie dorostych® — w grupie wiekowej 25-64 lata na ksztat-
cenie pozaformalne w ciagu 12 miesiecy przed badaniami zdecydowato sie ponad 18% oséb. Wedtug danych
,Diagnozy Spotecznej” w latach 2007-2009 nastapit znaczny spadek zainteresowania doksztatcaniem: juz tyl-
ko 12% osob w wieku 25 lat i wiecej uczestniczyto w podnoszeniu swych kwalifikacji zawodowych czy innych
umiejetnosci (Kotowska 2009). Podobny poziom wskazuja dane BKL na 2010 r. — udziat oséb doksztatcajacych
sie w porownywalnej grupie wiekowej 25-59/65 wynosit 13%.

 Badanie Gtownego Urzedu Statystycznego Ksztatcenie dorostych, prowadzone w IV kwartale 2006 r. metodg reprezentacyjna w gospodarstwach domo-
wych, w ramach ktérego przebadano 24,8 tys. 0séb w wieku 25-64 lata.



4.2. Kompetencje Polakow

Sposdb badania kompetencji

Analiza kompetencji badanych stanowita jeden z kluczowych elementéw projektu,Bilans Kapitatu Ludzkiego”.
Wiecej szczegdtowych informacji i rozwazan w zakresie koncepcji i sposobu badania kompetencji znajdzie
Czytelnik w rozdziale 2. W tym miejscu opiszemy jedynie podejscie, ktore zostato zastosowane w badaniach
BKL.

Na podstawie przegladu literatury, dotychczasowych sposobdw badania, a takze empirycznych testow sto-
sowania réznych podejs¢, w ostatecznej postaci wyodrebniono 11 ogdliniejszych klas kompetencji. Badanych
proszono zardwno o samoocene poziomu okreslonej kompetendji, jak i checi wykonywania pracy wymagaja-
cej tej kompetendcji. Zamystem wyodrebnienia tych dwoch elementéw byta chec zbadania, na ile to mozliwe,
realnego, czyli mozliwego do spozytkowania przez pracodawcéow kapitatu w postaci wyodrebnionych kom-
petencji ogdlnych. Analiza literatury i dotychczasowych technik pomiaru kompetencji budzita obawy, iz mogg
wystepowac sytuacje, w ktorych jednostka posiada kompetencje, lecz nie chciataby ich spozytkowac w pracy
(np. ktos, mimo posiadania wysokich umiejetnosci matematycznych i biurowych nie chciatby wykonywac za-
wodu, w ktérym takie umiejetnosci sa niezbedne, np. ksiegowego), lub tez sytuacje, w ktérych jednostka pra-
gnetaby wykonywac jaka$ prace mimo braku wystarczajacych umiejetnosci. W przypadku subiektywnych de-
klaratywnych ocen problem ten wydaje sie by¢ istotny.

Kompetencje Polakéw w wymiarze og6lnym

Na poczatek zauwazmy, ze respondenci zgodnie oceniali obydwa komponenty kazdej kompetencji: wysoko
oceniajac dang kompetencje zywili jednoczesnie duza che¢ do wykonywania zwigzanej z nig pracy oraz od-
wrotnie — niska ocena wspotwystepowata zazwyczaj z niskg motywacja*. Potwierdza to obiegowg prawde, iz
7 jednej strony ludzie najczesciej chca robic to, co w swoim mniemaniu potrafig, a z drugiej strony nabywaja
umiejetnosci wymagane w zawodzie, ktéry chcg wykonywac. Majac to na uwadze, w dalszych analizach be-
dziemy bazowac jedynie na ocenie poziomu umiejetnosci.

Podstawowa determinanta oceny wiasnych kompetencji byto wyksztatcenie (Tabela IV.6.). Najwieksze réznice
i skoki przecietnych wartosci ocen kompetencji uwidaczniaja sie pomiedzy trzema grupami respondentow:
(a) z wyksztatceniem gimnazjalnym i zasadniczym zawodowym, (b) srednim, (c) oraz wyzszym. Respondenci
z wyzszym wyksztatceniem najwyzej oceniali niemal wszystkie swoje kompetencje. Zdecydowanie wyzej niz
inne grupy oceniali kompetencje komputerowe i internetowe, organizowanie i prowadzenie prac biurowych,
wyszukiwanie i analize informacji oraz umiejetnosci zwigzane z samoorganizacja pracy. Podobne, cho¢ nieco
nizsze oceny wystawiaty sobie osoby z wyksztatceniem srednim. Osoby z wyksztatceniem nizszym (zasadni-
czym zawodowym, gimnazjalnym i podstawowym) najnizej oceniaty poziom swoich kompetencji. Najmniejsze
roznice ze wzgledu na wyksztatcenie wystepowaty w przypadku kompetencji fizycznych, obstugi, montowa-
nia i naprawy urzadzen, odpornosci na stres, dyspozycyjnosci czy tez wspodtpracy w grupie. Sg to kompetencje
w duzej mierze niezalezne od poziomu wyksztatcenia formalnego.

Warto zwrdcic¢ réwniez uwage na zblizone profile kompetencyjne studentdw oraz pracujgcych i bezrobotnych
7 wyksztatceniem wyzszym. Pracujacy i bezrobotni oceniali sie jednak nieco wyzej. W dalszej interpretacji tych
danych pomoga nam kolejne tabele.

*  Korelacje dla poszczegdlnych kompetencji gtéwnych wynosity od 0,72 do 0,85.

Kompetencje
Polakéw
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Tabela IV.6.

Srednie oceny gtéwnych kompetencji w grupach pracujacych (badanie ludnosci), zarejestrowanych bezrobotnych (badanie
bezrobotnych), uczniéw (badanie uczniéw) i studentéw (badanie studentéw)

Pracujacy Zarejestrowani bezrobotni Uczacy sie
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35238 33100

30

30 34 38 33

1093 2885 4141 2295 10414

33
3183

3,1
8118

1650 973

2313

* liczebnosci dla poszczegdlnych komdrek mogq sie nieznacznie réznic ze wzgledu na braki danych przy poszczegdlnych kompetencjach.

KOG - Wyszukiwanie i analiza informacji oraz wycigganie wnioskow; TCH — Obstuga, montowanie i naprawa urzqdzeri; MAT — Wykonywanie obliczen;,

KOM - Obstuga komputera i wykorzystanie internetu; ART — Zdolnosci artystyczne i tworcze; FIZ - Sprawnosc fizyczna; SAM — Samoorganizacja pracy i przejawianie
inicjatywy, terminowos¢; LUD — Kontakty z innymi ludzmi; BIU — Organizowanie i prowadzenie prac biurowych; KIE - Zdolnosci kierownicze i organizacja pracy;
DYS - Dyspozycyjnosc.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, BKL - Badania Bezrobotnych, BKL - Badania Studentdw, BKL - Badania Uczniéw Szkét
Ponadgimnazjalnych, 2010.

Tabela IV.7. prezentuje zestawienie samoocen kompetencji dla wszystkich najwazniejszych grup badanych
w poszczegdlnych modufach, a wiec ludnosci ogdtem, wyodrebnionej z nich grupy pracujacych w petnym
i niepetnym wymiarze, dalej dla zarejestrowanych bezrobotnych oraz uczniéw i studentow.
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Tabela IV.7. ompetencje
Polakow

Srednie oceny wiasnych kompetencji dla ludnosci ogétem (badanie ludnosci), pracujacych
w pelnym i niepelnym wymiarze (badanie ludnosci), zarejestrowanych bezrobotnych (badanie
bezrobotnych), uczniéw (badanie uczniéow) i studentow (badanie studentow)

Ludnos¢ w wieku
produkcyjnym Zarejestrowani
bezrobotni

Uczniowie | Studenci

Pracujacy

(LUB) kontakty z innymi ludzmi
wspotpraca w grupie
fatwe nawiazywanie kontaktéw ze wspdtpracownikami
bycie komunikatywnym
rozwigzywanie konfliktéw pomiedzy ludzmi
(DYS) dyspozycyjnosc
elastyczny czas pracy
czeste wyjazdy

(FIZ) sprawnosc fizyczna

(SAM) samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy
terminowa realizacja zaplanowanych dziatan
samodzielne podejmowanie decyzji
odpornose na stres
przedsiebiorczos¢ i przejawianie inicjatywy

kreatywnos¢

(KOG) wyszukiwanie i analiza inform., wyciaganie wniosk.

ciagfte uczenie sie nowych rzeczy

logiczne myslenie, analiza faktow
szybkie streszczanie duzej ilosci tekstu
(MAT) wykonywanie obliczen
wykonywanie prostych rachunkéow

wykonywanie zaawansowanych oblicze matemat.

(KOM) obstuga komputera i wykorzystanie internetu

wykorzystanie internetu
podstawowa znajomos¢ pakietu typu MS Office

znajomos¢ specj. progr., pisanie progr.,, stron www

(KIE) zdolnosci kierownicze i organizacja pracy
przydzielanie zadar innym pracownikom
koordynowanie pracy innych pracownikéw

dyscyplinowanie innych pracownikow

(BIU) organizowanie i prowadzenie prac biurowych

(TCH) obstuga, montowanie i naprawa urzadzen

(ART) zdolnosci artystyczne i tworcze

Srednia 32 34 3,1 3,5 3,7

N (Srednie*) 17890 10051 8120 35238 33100

*Liczebnosci dla poszczegdlnych komdrek moggq sie nieznacznie réznic ze wzgledu na braki danych przy poszczegdlnych
kompetencjach.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, BKL - Badania Bezrobotnych, BKL - Badania Studentdw,
BKL - Badania Uczniéw Szkét Ponadgimnazjalnych, 2010.

63



Diagnoza kapitatu
ludzkiego w Polsce

64

Przede wszystkim zwraca uwage wyraznie wyzsza samoocena wiasnych kompetencji przez ucznidw i stu-
dentow, w poréwnaniu do pozostatych wyréznionych grup. Wynik ten nie powinien zaskakiwac¢ m.in. w przy-
padku oceny sprawnosci fizycznej, ktora wigze sie z wiekiem, zdolnosci matematycznych, nabywanych na
tych etapach edukacji formalnej (cho¢ w tym przypadku réznice nie sg wielkie), a takze kompetencji kogni-
tywnych, zdolnosci artystycznych i twérczych, bedacych istotnym elementem procesu ksztatcenia. Przede
wszystkim jednak nalezy zwrdéci¢ uwage na kompetencje komputerowe. Uczniowie i studenci zdecydowanie
odstajg w tym wzgledzie od populacji generalnej. Bardziej pogtebione analizy w zakresie samooceny kompe-
tencji komputerowych wskazujg na wiek jako decydujacy czynnik zréznicowania. Mtodsze generacje dorastaja
i ksztatcg sie w Swiecie zinformatyzowanym. Wysokie kompetencje w tym zakresie sg dla ucznidw i studentdw
naturalnym i niezbednym elementem Zycia codziennego, tak jak umiejetno$¢ czytania i pisania.

Osoby ksztatcace sie wyzej ocenialy jednak takze takie kompetencje, jak: zdolnosci kierownicze i organizacja
pracy, organizowanie i prowadzenie prac biurowych, dyspozycyjnos¢, czy tez rozwigzywanie konfliktéw po-
miedzy ludZmi. Mozna by przypuszczac, iz wysokie oceny wynikajg z braku punktu odniesienia, jakim bytaby
konfrontacja swojej samooceny z realiami pracy zawodowej. Niemniej przypomnijmy, ze pracujacy i bezro-
botni z wyksztatceniem wyzszym posiadali bardzo zblizone profile ocen kompetendji, a nawet jeszcze wyzej
oceniali swoje zdolnosci (Tabela IV.6.). Swiadczy¢ by to mogto, ze oceny studentéw wecale nie s3 przeszacowa-
ne, cho¢ lepiej bytoby stwierdzi¢, iz rynkowa weryfikacja kompetencji nie wptywa negatywnie na samoocene.
Kwestie te najlepiej bedzie rozwazy¢ w konfrontacji z ocenami i opiniami pracodawcdw na ten temat, ktére
Czytelnik znajdzie w rozdziale 5. W przypadku wysokiej samooceny uczniow musimy by¢ jednak jeszcze bar-
dziej ostrozni i potraktowac jg jako zawyzong w tym znaczeniu, iz uczniowie mieli catkiem inny ukfad odniesie-
nia oceny niz osoby doroste.

Osoby ksztatcace sie najnizej oceniaty u siebie umiejetnosci wysoce specjalistyczne: obstuga, montowanie i na-
prawa urzadzen, specjalistyczne zdolnosci komputerowe oraz zaawansowane zdolnosci matematyczne.
Warto w tym miejscu dodac, iz w obrebie grupy uczacych sie wystepuje stosunkowo duze zréznicowanie we-
wnetrzne, m.in. ze wzgledu na kierunek ksztatcenia studentow. Najnizszg 0ogding samooceng charakteryzujg
sie studenci kierunkow weterynaryjnych, pedagogicznych, humanistycznych, ochrony i bezpieczenstwa, naj-
wyzszg za$ studenci kierunkow inzynieryjno-technicznych, matematyczno-statystycznych, informatycznych,
ochrony srodowiska, architektury i budownictwa, a z grupy humanistycznej studenci prawa®.

Wsréd ogotu ludnosci najwyzej byly oceniane kompetencje interpersonalne, zwigzane z kontaktami z ludzmi,
dyspozycyjnos¢, sprawnosc fizyczna i zdolnosci w zakresie samoorganizacji pracy. Najnizej za$ zdolnosci spe-
cyficzne i specjalistyczne, takie jak zdolnosci artystyczne i tworcze, obstuga, montowanie i naprawa urzadzen,
specjalistyczne zdolnosci komputerowe oraz zaawansowane zdolnosci matematyczne (choc te dwie ostatnie
umiejetnosci oceniane i tak wyzej niz w pozostatych badanych grupach).

Generalnie, poziom samooceny kompetencji systematycznie rosnie wraz z przemieszczaniem sie gore hierar-
chii zawodowej ISCO. Najwyzej oceniali swoje zdolnosci kierownicy i specjalisci, najnizej — pracownicy przy réz-
nego rodzaju pracach prostych, czy tez robotnicy niewykwalifikowani. Charakterystyczne jest to, ze poszcze-
godlne kategorie zawodowe osiggaja ponadprzecietnie wysokie wyniki szczegélnie w przypadku kompetendji,
ktére sg zwigzane z wykonywanym przez nich typem pracy, mianowicie: kierownicy wyrézniaja sie pod wzgle-
dem umiejetnosci kierowniczych oraz (na rowni ze specjalistami) — kognitywnych, informatycy — kompute-
rowych, pracownicy administracyjni — biurowych, robotnicy obrobki metali, mechanicy, elektrycy i monterzy
— technicznych. Zdolnosciami artystycznymi i twérczymi wyrdzniajg sie na tle ogotu nauczyciele, a takze spe-
cjalisci ds. prawa, dziatalnosci spotecznej i kultury. Kompetencjami matematycznymi wykazujg sie (poza naj-
wyzszym szczeblem zarzgdzajacym) informatycy, specjalisci nauk $cistych oraz specjalisci ds. ekonomii i za-
rzadzania oraz $redni personel ds. biznesu i administracji. Z kolei sprawnos¢ fizyczna bardzo stabo réznicuje
kategorie zawodowe.

We wszystkich klasach kompetencji, bez wchodzenia w szczegdtowe zrdznicowanie, bezrobotni zarejestro-
wani w urzedach pracy oceniali sie nieznacznie nizej od oséb obecnie pracujacych, jednak ogdine réznice nie
przekraczaty poziomu 0,3 pkt (w 5-punktowe;j skali). Tabela IV.8. przedstawia réznice pomiedzy srednimi samo-
ocenami kompetendji zarejestrowanych bezrobotnych oraz oséb pracujacych w petnym i niepetnym wymia-
rze godzin. Wartosci dodatnie (zaznaczone na czerwono) to réznice na korzys¢ bezrobotnych, a ujemne (na
zielono) — na niekorzy$¢ bezrobotnych. Najwieksze réznice wystepowaty w obrebie kompetencji: matematycz-
nych, kierowniczych i organizacji pracy, kognitywnych, biurowych oraz zwigzanych z obstuga, montowaniem
i naprawa urzadzen.

* Szczegdtowe informacje na ten temat mozna znalez¢ w raportach czastkowych.



Mimo iz, generalnie, osoby zarejestrowane w urzedach pracy nizej ocenialy swoje kompetendje, to réznice te Kompetencje
maleja wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia poréwnywanych grup. Rozbieznosci ocen pomiedzy pracuja-  Polakow

cymi i niepracujacymi osobami z wyksztatceniem wyzszym sa w wiekszosci przypadkéw zadne lub minimalne.

Ttumaczy¢ to moze fakt, iz najlepiej wyksztatceni bezrobotni najkrocej przebywaja,,na bezrobociu”i najszybciej

znajduja prace. Okres zarejestrowania w PUP jest wiec w wiekszosci przypadkéw jedynie przejsciowym okre-

sem. Najdtuzszy staz bezrobocia maja osoby z wyksztatceniem nizszym i to dla nich najwieksza jest réznica

w poréwnaniu do pracujacych, posiadajacych taki sam poziom wyksztatcenia.

Tabela IV.8.

Réznice pomiedzy srednimi ocenami kompetencji zarejestrowanych bezrobotnych (n=8 120) oraz
0s6b pracujacych w petnym i niepetnym wymiarze godzin (n= 10 414)

gimnazjalne
i nizej

Srednie | wyzsze

(KOG) wyszukiwanie i analiza infor. oraz wycigganie wnioskéw -0,1 -0,1

szybkie streszczanie duzej ilosci tekstu -0,1
logiczne myslenie, analiza faktow
ciggte uczenie sie nowych rzeczy

(TCH) obstuga, montowanie i naprawa urzadzen
(MAT) wykonywanie obliczen
wykonywanie prostych rachunkéow
wykonywanie zaawansowanych obliczer matemat.

(KOM) obstuga komputera i wykorzystanie internetu
podstawowa znajomos¢ pakietu typu MS Office
znajomos¢ specj.h progr, pisanie progr., stron www
wykorzystanie internetu

(ART) zdolnosci artystyczne i tworcze

(FIZ) sprawnosc fizyczna

(SAM) samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy
samodzielne podejmowanie decyzji
przedsiebiorczos¢ i przejawianie inicjatywy
kreatywno$¢
odpornos¢ na stres
terminowa realizacja zaplanowanych dziatan

(LUD) kontakty z innymi ludZmi
wspotpraca w grupie
tatwe nawiazywanie kontaktow ze wspdtpracownikami

bycie komunikatywnym
rozwigzywanie konfliktéw pomiedzy ludzmi

(BIU) organizowanie i prowadzenie prac biurowych

(KIE) zdolnosci kierownicze i organizacja pracy
przydzielanie zadar innym pracownikom
koordynowanie pracy innych pracownikéw
dyscyplinowanie innych pracownikéw
(DYS) dyspozycyjnosc
czeste wyjazdy
elastyczny czas pracy

Srednia

Wartosci dodatnie (zaznaczone na czerwono) to réznice na korzysc bezrobotnych.
Wartosci ujemne (zaznaczone na zielono) to réznice na niekorzys¢ bezrobotnych.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, BKL - Badania Bezrobotnych, 2010. 65
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Tabela IV.9. prezentuje te réznice w nieco innym ujeciu. Pokazuje ona réznice pomiedzy srednimi ocenami
kompetencji oséb pracujgcych w danym zawodzie (w petnym i niepetnym wymiarze godzin) oraz zarejestro-
wanych bezrobotnych poszukujgcych pracy w tym samym zawodzie. Podobnie jak poprzednio, ciemniejsze
odcienie zielonego oznaczaja najwieksze réznice w srednich ocenach na niekorzys¢ bezrobotnych, a wartosci
zaznaczone na czerwono to réznice na korzysc¢ bezrobotnych. Dodatkowo jednak, inaczej niz w tabeli V.8, oce-
ny kompetencji zostaty wycentrowane, w ten sposob, iz srednia ocena w danych wycentrowanych dla kazdego
respondenta przyjmuje wartos¢ zerowg (centrowanie polegato na odjeciu od oceny konkretnej kompetencji
respondenta $redniej oceny dla wszystkich kompetencji respondenta). Pozwala to na nieco inng interpretacje,
z pominieciem réznic w subiektywnym rozumieniu pozioméw odpowiedzi pomiedzy respondentami — pa-
trzymy na wzgledne roznice, czyli na to, ktére kompetencje respondenci oceniali po prostu nizej, a ktére wyze).
W podziale na zawdd — wykonywany przez pracujgcych i poszukiwany przez bezrobotnych — najwieksze i po-
wszechne deficyty bezrobotnych wystepowaty w obrebie zdolnosci kierowniczych, technicznych, matema-
tycznych, samoorganizacji pracy i biurowych (te ostatnie nie dotyczyty jednak specjalistow). Co ciekawe, bezro-
botni wzglednie wyzsze wartosci przyznawali sobie w obrebie kompetencji fizycznych i artystycznych, a czesto
takze — co zwazywszy na sytuacje jest zrozumiate — w wymiarze dyspozycyjnosci.



Kompetencje

Tabela IV.9. )
Polakow

Wzgledne réznice pomiedzy srednimi ocenami kompetencji (wycentrowanymi?) oséb pracujacych

w petnym i niepelnym wymiarze godzin w danym zawodzie (n = 10 051) oraz zarejestrowanych

bezrobotnych poszukujacych pracy w danym zawodzie (n = 6 640)
Gléwny zawdd (1SCO-2) LUD | DYS | sAM | Fiz | KoG | koM | MAT | BIU | KIE | TcH | ART | $r.
21 Spedjalisci nauk fiz, mat. i tech. 0,1 0,1 -0,1 0,0 0,2 0,2 -03 -0, Hi 0,2 0,0
22 Specjalisci do spraw zdrowia 02 01 02 02 02 02 -03 02 -02 05 02 00
23 Specjalisci nauczania i wych. 00 02 02 01 -02 00 -02 02 -01 -0 0,2 00
24 Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania 0,1 0,2 0,0 03 -0,1 -0,1 -0,1 0,0 -0,1 0,0 0,1 0,0
25 Specjalisci ds. techn inf.-komunik. 00 03 00 _ -02 -02 01 00 00 03| 00
26 Spec. ds. prawa, dz. spot. i kultury -0,5 0,1 -0,3 0,2 -0,2 0,2 0,1 -03 -04 0,0 0,0 0,0
31 Sredni pers. nauk fiz./chem./tech. 00 02 -01 00 02 01 -02 -02 -04 -03 -01 00
32 Sredni pers. ds. zdrowia 0,1 0,1 -0,2 0,1 0,0 -0,1 -02 03 -04 -02 -03 0,0
33 Sredni pers. ds. biznesu i adm. -1 -01 02 02 01 01 -01 -03 -02 -02 O] 00
34 Sr. pers. ds. prawa, spr. spot, kult. 00 (02 02 fo4 o1 (04 ol [04 05 04 02| 00
41 Sekretarki, oper. urz. biur. i pokr. -0,1 -02 -02 0,1 -0,1 -0,1 -02 -04 -03 04 01 00
42 Pracownicy obsfugi klienta 02 oo o1 01 02 -0 [ o oo 02 | 00
43 Pracownicy ds. fin-stat. 01 (03 o) JOAN oo ‘04 o1 [OEN 02 02 00
51 Pracownicy ustug osobistych -02 01 -03 01 -02 00 02 -02 04 03 00 0,0
52 Sprzedawcy i pokrewni 01 -01  -01 02 02 02 -03 -02 05 03 01 0,0
54 Pracownicy ustug ochrony -02 -03 -02 -02 0,0 0,0 0,1 -0,1 -0,5 - 03 0,0
71 Rob. bud. i pokr. (bez elektr.) -0,2 00 -0,3 00 -0,1 -0,1 -02 01 04 -02 -01 0,0
72 Rob. obr. metali, mech. i pokr. -0,1 0,1 -02 01 -02 -02 -02 -02 04 03 00 00
74 Elektrycy i elektronicy -0,1 00 -03  -01 02 03 -01 -04 05 -02 00 00
75 Rob. (prz. spoz., drzew., tekstyl.) 02 00 03 01 -01 -01 -02 -03 -03 -04 02| 00
81 Operatorzy masz. wydob/przetw -0,1 0,0 -0,3 0,2 0,1 -0,2 0,1 - 03 -04 -T
83 Kierowcy i operatorzy pojazdow 01 01 03 00 02 -01 03 -01 -02 -04 -O1 00
91 Pomoce domowe i sprzataczki 0,1 0,1 -0,2 0,2 -0,1 -04 -0,1 -0,1 -04 -0,3 0,1 0,0
93 Rob. w gérn/przem/bud/transp. -0,1 00 02 00 -02 -02 -02 03 -02 01 -02 | 00
96 tadow. nieczyst. i inni niewykw. 0,0 0,1 -0,2 0,1 -0,2 0,0 0,0 03 -02 -01 0,1 0,0

Ogotem 01 00 02 o1 -02 01 -02 02 -03 03 01 [ 00

1. Wartosci uiemne oznaczajq, ze bezrobotni oceniali sie nizej od pracujqgcych; wartosci dodatnie — Ze oceniali sie wyzej od
pracujqcych.
2. Usunieto zawody z matymi liczebnosciami.

3. Rdznice zostaty policzone na podstawie danych wycentrowanych. Centrowanie wartosci polegato na odjeciu od oceny
konkretnej kompetendji respondenta sredniej oceny dla wszystkich kompetendji respondenta. W ten sposéb srednia ocena
w danych wycentrowanych przyjmuje wartosc zerowgq.

KOG - Wyszukiwanie i analiza informacji oraz wycigganie wnioskéw,; TCH — Obstuga, montowanie i naprawa urzqdzeri;
MAT - Wykonywanie obliczeri; KOM — Obstuga komputera i wykorzystanie internetu; ART — Zdolnosci artystyczne i tworcze;
FIZ - Sprawnosc fizyczna; SAM — Samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy, terminowos¢; LUD — Kontakty z innymi
ludZmi; BIU - Organizowanie i prowadzenie prac biurowych; KIE — Zdolnosci kierownicze i organizacja pracy;

DYS - Dyspozycyjnosc.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, BKL - Badania Bezrobotnych, 2010.
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Kompetencje a wiek

Wiek, a méwiac ogdlniej — cykl i etap zycia jednostek, jest jednym z kluczowych czynnikéw determinujacych
sytuacje zawodowa, a takze postawy i aspiracje z nig zwigzane. Przyjrzymy sie teraz réznicom w grupach wieko-
wych w zakresie badanych przez nas kompetencji ogdinych. Musimy przy tym pamietac, iz w przypadku analiz
w podziale na grupy wiekowe zawsze nalezy mie¢ na uwadze problem rozdzielenia efektu wieku od efektu ko-
horty. Jezeli w przypadku zmiany na poziomie kompetencji komputerowych moéwic¢ bedziemy raczej o wpty-
wie czynnikéw kohortowych, czyli réznicy pokolen, to w przypadku kompetencji kognitywnych i fizycznych
wyjasnienia bedziemy szukac przede wszystkim w zmianach wywofanych wiekiem jednostek.

Starzenie sie organizmu ludzkiego nieuchronnie wptywa na zmiany w fizycznej i psychicznej funkcjonalnosci.
Umiejetnosci i kompetencje sa rozwijane i gromadzone przez cate zycie, jednak ich poziom nie ro$nie monoto-
nicznie wraz z wiekiem, jak zaktadata klasyczna teoria kapitatu ludzkiego (Mincer 1958, s. 281-302; Becker 1962,
s. 9-49; Ben-Porath1967, s. 352-365). W poszczegdinych okresach zycia niektére zdolnosci rosng, podczas gdy
inne sie zmniejszaja. Trendy te sg rézne w zaleznosci od warunkdw i typu pracy oraz czynnikéw o charakterze
indywidualnym. Wsréd starszych pokolert mozna zaobserwowac zdecydowanie wieksze zréznicowanie wielu
cech niz wsréd mtodszych, dotyczy to np. zdrowia, wielu kompetencji i poziomu wyksztatcenia, zarobkéw czy
tez zdolnosci poznawczych.

Generalnie, wraz z wiekiem w mniejszym lub wiekszym stopniu spada samoocena respondentéw w zakresie
wszystkich kompetencji, z wyjatkiem zdolnosci technicznych (Wykres IV.5).

Wykres IV.5.

Zréznicowanie samooceny kompetencji w grupach wiekowych (badanie ludnosci)

2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 LD
I DYS
18-24 3 —F7

- —SAM
25-34 KOG

— AT
35-44 ——KOM

] / ——KIE
45-54
| / BIU

——TCH
55-59/64 -7 o
ART

KOG - Wyszukiwanie i analiza informacji oraz wycigganie wnioskow; TCH — Obstuga, montowanie i naprawa urzqdzers;
MAT - Wykonywanie obliczeri; KOM — Obstuga komputera i wykorzystanie internetu; ART — Zdolnosci artystyczne i tworcze;
FIZ - Sprawnos¢ fizyczna; SAM — Samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy, terminowos¢; LUD — Kontakty z innymi
ludzmi; BIU - Organizowanie i prowadzenie prac biurowych; KIE - Zdolnosci kierownicze i organizacja pracy;

DYS - Dyspozycyjnosc.

Zrédto: (Czarnik, Strzeboriska, Szklarczyk, Keler 2011).



Najwiekszy spadek obserwujemy w przypadku kompetencji komputerowych. Jest to wyrazny efekt réznicy po-
kolen i,rewolucji”informatycznej ostatnich dekad. Kompetencje zwigzane z obstuga komputera i korzystaniem
z internetu, oceniane wyraznie najgorzej przez osoby powyzej 55 roku zycia, w grupie najmfodszej znajduja sie
na samym szczycie rankingu. Pod tym wzgledem réznica miedzy ,starymi”i,mfodymi” jest niemal dwukrotnie
silniejsza niz réznica w samoocenie sprawnosci fizycznej. Mtodsze pokolenia s znacznie lepiej zaznajomione
z nowymi technologiami, dorastajg wsréd nich i na co dzier sie nimi postuguja. Jezeli uwzglednimy jednak
zréznicowanie ze wzgledu na wyksztatcenie (Wykres IV.6.), to zauwazymy, iz réznica w zakresie kompetendji
komputerowych w kolejnych kohortach maleje wraz ze wzrostem wyksztatcenia. Wsréd oséb z wyksztatce-
niem wyzszym poziom tych kompetencji jest wcigz wysoki. Wynika to z pewnoscig z rodzaju wykonywanej pra-
cy, ktéra w przypadku tych oséb czesciej jest pracg wymagajaca kontaktu z komputerem.

Wykres IV.6.

Zréznicowanie poziomu umiejetnosci,obstuga komputera i wykorzystanie internetu” wsréd ludnosci
ogotem ze wzgledu na wiek

O-—podstawowe/ gimnazjalne =0=zasadnicze zawodowe =0=Srednie =O=wyzsze

45 o —
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Ludnosci, 2010.

Zrozumialy tez jest spadek oceny kompetencji fizycznych - wynik ten odpowiada naturalnym zmianom bio-
logicznym w organizmie zachodzacym wraz z wiekiem. Warto doda¢, iz mezczyZni generalnie wyzej oceniali
swoja sprawnosc fizyczna. Nie ma watpliwosci, iz zdrowie, sifa fizyczna, zwinno$¢, zdolnosci sensoryczne, szyb-
kos¢ i wiele innych fizjologicznych funkcjonalnosci pogarszaja sie wraz ze starzeniem sie organizmu. Wedtug
badan najwieksza sita fizyczna osiggana jest pomiedzy 20 a 30 rokiem zycia, nastepnie stopniowo obniza sie
az do wieku 40-50 lat, po czym nastepuje zazwyczaj gwattowny spadek (por. Silverstein 2008, s. 269-280).
Niemniej, znaczenie pracy fizycznej we wspotczesnej gospodarce maleje. W zamian rosnie znaczenie zdolno-
$ci kognitywnych, takich jak m.in. wnioskowanie, inteligencja, zdolnosci analityczne, werbalne czy tez umiejet-
no$¢ uczenia sie.

Kompetencje
Polakéw
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Tabela IV.10.

Srednie oceny kompetencji gtéwnych wéréd ludnosci w podziale na wyksztatcenie i wiek

Wyksztatcenie Wiek Wb | pvs | Fiz | sam | koG | MAT | kom | KIE | BIU | TcH | ART | srednia
18-24 33 31 28 32
25-34 34 | 32 | 34 | 29 27
Si‘?gztaazﬁ?xvee / 35-54 32 | 31 | 30 | 27
555064 | 31 | 28
Ogétem | 34 | 32 27
1824 32 31
_ 25-34 35 32
55-50/64 32
Ogotem 33
18-24 35
25-34 34
Srednie 35-54 33
55-59/64
Ogotem
18-24
25-34
wyzsze 35-54
55-59/64
Ogotem
1824 35 | 34
25-34 33 34
Ogétem 35-54 33 | 34 | 31 | 31 30 | 28 31
55-59/64 28 | 30 | 28| 28 28
Ogotem 34 | 34 | 31 | 31 30 | 29 31

KOG - Wyszukiwanie i analiza informacji oraz wycigganie wnioskow; TCH — Obstuga, montowanie i naprawa urzqdzeri; MAT — Wykonywanie obliczen;,
KOM - Obstuga komputera i wykorzystanie internetu; ART — Zdolnosci artystyczne i tworcze; FIZ - Sprawnosc fizyczna; SAM — Samoorganizacja pracy

i przejawianie inicjatywy, terminowos¢; LUD — Kontakty z innymi ludzmi; BIU — Organizowanie i prowadzenie prac biurowych; KIE - Zdolnosci kierownicze
i organizacja pracy; DYS — Dyspozycyjnosc.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, 2010.

Wraz z wiekiem spadaja takze samooceny badanych dla kompetencji wyszukiwania i analizy informacji oraz
wycigganie wnioskdw (grupa kompetencji kognitywnych), wynik ten wymaga jednak obszerniejszego komen-
tarza i dodatkowych analiz. Wedle dobrze juz ugruntowanej wiedzy psychologicznej, tylko niektére zdolno-
sci kognitywne pogarszajg sie wraz z wiekiem, co zwigzane jest m.in. ze zmianami strukturalnymi w maézgu
(Arking 2006; Berg, Deeg, Lindeboom, Portrait 2009). Inne pozostaja wzglednie stabilne lub nawet polepsza-
ja sie. Zanim sprobujemy pogtebic te wyniki zaznaczmy wyraznie, iz musimy by¢ swiadomi ograniczen, jakie
stwarza dla badania tak skomplikowanej problematyki technika sondazu spotecznego, a co za tym idzie pro-
blem nieuniknionych uproszczen i powierzchownosci w operacjonalizacji kompetencji kognitywnych.
Nazwa kategorii ogélnej, kompetencje kognitywne’, uzywana niekiedy w prezentowanym raporcie, jest nazwg
skrotowa. Przypomnijmy, iz dane na wykresie IV.5. informuja o ocenie podstawowego wymiaru kompetendji,
okreslonego jako: ,wyszukiwanie i analiza informacji oraz wycigganie wnioskéw”. Dla tej kompetencji nastapit
70 spadek o 0,6 punktu. Dodatkowo, w zakresie ,kompetendji kognitywnych” zapytano tez o ocenge umiejetno-



"

éci, Ciagtego uczenia sie nowych rzeczy’,,szybkiego streszczanie duzej ilosci tekstu” oraz logicznego myslenia  Kompetencje
i analizy faktow” ,Streszczenie tekstu”to srednio 3,2 dla wieku 18-24 i 2,6 dla grupy 55-64. Natomiast logiczne  Polakow
myslenie i analiza faktéw, to spadek z poziomu 3,6 w kategorii wiekowej 18-24 do 3 w kategorii 55-64. W przy-

padku zdolnosci,ciagtego uczenia sie nowych rzeczy” natomiast nastepuje nieco wiekszy spadek, odpowied-

nio z poziomu 3,7 do 2,9 punktu. Jeszcze wieksze zmiany w grupach wiekowych odnotowano w przypadku

bezrobotnych. Wykres IV.7.11V.8. prezentuje wyniki dla zmian poziomu umiejetnosci,logicznego myslenia i ana-

lizy faktéw” oraz,ciggtego uczenia sie nowych rzeczy” wsérdd ludnosci ogdtem wraz z wiekiem w podziale na

poziom wyksztatcenia. Do zréznicowania przedstawionego na tych wykresach jeszcze wrécimy.

Wykres IV.7. i Wykres IV.8.

Zmiany poziomu umiejetnosci,logicznego myslenia i analizy faktéw” (po lewej) oraz ,ciaggtego
uczenia si¢ nowych rzeczy” (po prawej) wsréd ludnosci ogétem wraz z wiekiem w podziale na
poziom wyksztatcenia
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, 2010.

Wszystkie cztery zmienne, wchodzace w sktad grupy kompetencji kognitywnych w badaniu BKL, odnoszg sie
do wymiaru, ktéry mozemy okresli¢, stosujac terminologie z zakresu znanej koncepgji inteligencji Cattell'a-
Horn'a (Warr1994, s. 485-550), jako inteligencja ptynna. Obejmuje ona umiejetnos¢ uczenia sie, szybkos¢ per-
cepcji i umiejetnosci wnioskowania. W wieku starszym nastepuje wyrazny jej spadek. Zostato to tez odno-
towane w wynikach badania BKL. Drugim wymiarem, wyréznionym we wspomnianej koncepdji, jest jednak
inteligencja skrystalizowana. Odnosi sie ona do skumulowanej w ciggu zycia wiedzy i umiejetnosci dotycza-
cych m.in. znaczenia stéw, umiejetnosci czytania, umiejetno$¢ taczenia informacji, umiejetnosci jezykowych
i stownictwa. ZdoInosci te s nabywane w wyniku uczenia sie i nabywania do$wiadczenia, przez co sa gtéwnym
Zrédtem efektywnosci funkcjonowania intelektualnego jednostek w wieku starszym. Wymiar ten nie zostat jed-
nak ujety bezposrednio w badaniu BKL.

Podsumowujac, odnotowany spadek w wymiarze kompetencji kognitywnych nalezy interpretowac — jezeli
uznamy zasadno$¢ wnioskowania na podstawie tego rodzaju wskaznikéw — raczej jako spadek w zakresie inte-
ligendji ptynnej, a wiec umiejetnosci uczenia sie, szybkosci percepcji i umiejetnosci wnioskowania. Potwierdza
to bardziej uwazna analiza zaprezentowanej wczesniej tabeli IV.10. oraz tabeli A1 w aneksie, zawierajgcej infor-
macje o zréznicowaniu ocen kompetencji ze wzgledu na wiek i wykonywany zawdéd, a takze spojrzenie na wy-
kresy IV.7.11V.8. W literaturze, podkresla sie, ze aktywny tryb Zycia, uczestnictwo w zyciu spotecznym, aktywno$c
fizyczna, a przede wszystkim aktywnos¢ edukacyjna i intelektualna pozwalaja utrzymac wysoka funkcjonalnosc
kognitywna w starszym wieku. Odwotac sie mozna do koncepcji rezerwy kognitywnej, zaproponowanej przez
Sterna (2002). Zakfad ona, ze nie tylko wrodzona inteligencja, struktura mézgu, ale tez do$wiadczenie zyciowe 71



Diagnoza kapitatu
ludzkiego w Polsce

72

(edukacja i praca) moga stworzy¢ rezerwe kognitywna, ktéra do pewnego stopnia moze niwelowac spadek
zdolnosci kognitywnych, towarzyszacy zazwyczaj starzeniu. Zatem dobrze zaplanowane plany szkoleniowe
i edukacja przez cate zycie, a takze bardziej ztozona, absorbujaca i wymagajaca praca moga pomaoc powstrzy-
mac negatywne efekty starzenia w tym wymiarze (Dearden, Reed, Reenen 2005; Skirbekk 2008, 5. 4-12). Spadek
w zakresie kompetencji kognitywnych wystepuje jedynie wsrdd osob z wyksztatceniem nizszym. Wsrdd oséb
z wyksztatceniem srednim spadek jest znikomy, za$ wsrdd najlepiej wyksztatconych nie wystepuje w ogdle,
a umiejetnos¢ logicznego myslenia i analizy faktow nawet sie powieksza. Przygladajac sie zréznicowaniu ze
wzgledu na zawody (Tabela A1 w aneksie), wsréd poziom kompetencji kognitywnych niemal sie nie zmienia
dla przedstawicieli wiadz publicznych, wyzszych urzednikéw, kierownikow oraz specjalistow.

Wracajac do analizy wynikéw przedstawionych na wykresie IV.5., jedyne umiejetnosci, ktérych poziom utrzy-
muje sie na wzglednie jednolitym poziomie, to kompetencje techniczne (obstuga, montowanie i naprawa
urzadzen). Jest to zakres umiejetnosci i wiedzy, w ktérym niezwykle wazne jest praktyczne, zdobywane przez
lata pracy, doswiadczenie. Wsréd oséb z wyksztatceniem wyzszym poziom tych kompetencji nawet wzrasta.
W przypadku tych umiejetnosci wystepuje jednak bardzo duze zréznicowanie ze wzgledu na pte¢ — wysoka
ocena tych kompetencji wystepowata jedynie wsrdd mezczyzn (Wykres IV.9.).

Wykres IV.9.

Zmiany poziomu umiejetnosci,obstugi, montowania i naprawy urzadzen” wéréd ludnosci ogétem
wraz z wiekiem w podziale na ptec¢
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, 2010.

W niniejszym raporcie nie sposéb analitycznie rozrézni¢ wspominanych juz efektow réznic pokoleniowych od
efektow starzenia sie cyklow zycia®. Nie zapominajmy bowiem, iz samooceny, nawet w zakresie zdolnosci fi-
zycznych, moga sie zmieniac z pokolenia na pokolenia, np. mtodsze pokolenia moga mie¢ tendencje do wyz-
szej samooceny i mniejszego samokrytycyzmu. Dodatkowy wptyw na samooceny moze miec zréznicowanie
edukacyjne wystepujace miedzy kohortami — mtodsza czes$¢ spoteczeristwa posiada wyzszy poziom wyedu-
kowania formalnego, co moze wptywac na réznice samooceny. Niedoskonatos¢ narzedzia pomiarowego, ja-
kim jest ankieta, powoduje, ze musimy traktowac samoocene kompetencji jako przyblizenie rzeczywistego ich
poziomu.

Wyniki wielu innych badar wskazuja na to, ze ogdélna zdolnos¢ do pracy i wydajnos¢ czesto obnizajg sie w star-
szym wieku, choc¢ nie jest to reguta (por. przeglady: Skirbekk 2004, s. 133-153; Engelhardt, Buber, Skirbekk,
Prskawetz 2010, s. 779-809; Wei, Richardson 2010; Perek-Biafas, Strzatkowska, Turek 2011). Szczyt produktywno-
4ci jest osiggany zazwyczaj przez pracownikdw, w zaleznosci od zawodu oraz innych uwarunkowarn, w wieku
trzydziestu badz czterdziestu lat (lub szerzej, pomiedzy 25 a 45 rokiem zycia). Potwierdzone jest to empirycz-
nie w przypadku bardzo wielu profesji, m.in. prac o charakterze fizycznym, biurowym, artystycznym, innowa-
cyjnym, naukowym, przedsiebiorczym i wielu innych. Mniej wiecej po 50 roku zycia produktywnos¢ zazwyczaj
spada (nalezy jednak wspomnie¢, iz niektére badania, w zaleznosci o badanej populacji i uzytych metod, nie

6 Niestety nie sposob tez dokona¢ bardziej pogtebionych analiz w zakresie uwarunkowar samooceny poziomu wszystkich kompetencji z uwzglednie-
niem wyksztatcenia, zawodu i innych istotnych zmiennych (m.in. pfci).



potwierdzaja tych zaleznosci lub wskazujg na inny ich ksztatt). Niemniej jednak, obnizenie sie wielu kompeten-
¢ji wraz wiekiem, w tym  kognitywnych i fizycznych, nie musi prowadzi¢ do spadku produktywnosci i zdolno-
$cido pracy (Ilmarinen 2001, s. 546- 552; Skirbekk 2004; OECD 2006, s. 269-280). Wiele badan wskazuje, ze star-
si pracownicy s bardzo efektywni w pracach, w ktérych sg ekspertami lub ktore wykonuja w dobrze znanym
otoczeniu (Park, Gutchess 2000). Wyniki badar nad zwigzkiem wieku i produktywnosci nie s jednoznaczne.
Innymi stowy, nie ma bezsprzecznych dowoddéw na to, Zze osoby starsze sa mniej zdolne do efektywnej pracy
we wspodtczesnej gospodarce niz osoby mtodsze.

4.3. Zarobki i oczekiwania ptacowe a zasoby
jednostki

Samoocena poziomu poszczegdlinych kompetencji oraz poziom i kierunek wyksztatcenia wigza sie wyraznie
z aspiracjami zarobkowymi, a takze realnymi uzyskiwanymi zarobkami. W niniejszym podrozdziale przyjrzymy
sie oczekiwaniom zarobkowym studentéw, oséb bezrobotnych, a takze rzeczywistym zarobkom réznych grup
zawodowych.
W badaniach projektu BKL, poza pytaniem o realne dochody oséb pracujgcych, osobom poszukujgcym pracy
oraz studentom zadano takze pytania dotyczace aspiracji ptacowych. Dotyczyty one oczekiwanej przez nich
wysoko$ ptacy netto za prace w wymiarze 40 godzin tygodniowo w rozbiciu na trzy poziomy:

1. [MIN] Jaka jest najnizsza pensja, za jaka podjatby(-efaby) Pan(i) te prace?

2. [MID] Jaka pensje, uznat(a)by Pan(i) za w miare zadowalajaca?

3. [MAX] Jaka jest najwyzsza pensja, na jaka mogtby/mogtaby Pan(i) liczy¢ przy duzym szczesciu?
W niniejszej czedci bedziemy sie postugiwac tymi kategoriami moéwiac o aspiracjach i oczekiwaniach ptaco-
wych badanych.

Studenci®’

Studenci przejawiali umiarkowane i stosunkowo mato zréznicowane aspiracje zarobkowe (Tabela IV.11.).
Poziom oczekiwan w tym zakresie, silnie roznicuje kierunek studiow. Relatywnie nizszych pensji oczekujg ab-
solwenci kierunkéw: opieki spotecznej, kierunkdw pedagogicznych, ustug dla ludnosci, humanistycznych, rol-
niczych i dziennikarskich. Najnizsza pensja, za jaka zgodziliby sie pracowac to przecietnie (mediana) 1500 z,
pensja zadowalajaca — od 2000 do 2200 zt, pensja maksymalna nie przekraczata 3000 zt. Niewiele wyzsze ocze-
kiwania mieli absolwenci kierunkéw biologicznych, matematycznych, ekonomicznych, administracyjnych,
nauk spotecznych, fizycznych, czy tez medycznych.

Badania prowadzone w ramach portalu Wynagrodzenia.pl pokazujg, iz mediana realnych dochoddéw waha sie
od 1700 zt brutto w przypadku pedagogdw, do 4000 zt w przypadku absolwentow nauk scistych (Wozniak
2010). Jesli uwzglednimy to, ze we wspomnianych badaniach brali udziat nie tylko absolwenci, ale tez osoby
7 nieco wyzszym stazem pracy, to nalezy ocenic¢ aspiracje dochodowe studentéw (w zakresie pensji najnizszej)
jako zgodne z rynkowymi tendencjami, a aspiracje zwigzane z pensja zadowalajacg jako czasem minimalnie
zawyzone. Podsumowujac, mozna powiedzie¢, ze studenci prawidtowo szacujg swojg warto$¢ rynkowa, choc
zapewne w przysztosci przyjdzie im ,sprzedac” wtasng prace zawodowg po cenie najnizszej, a nie takiej, ktérg
mogliby nazwa¢ w miare zadowalajaca.

3 W oparciu o: (Jelonek 2011).
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Tabela IV.11.

Oczekiwania ptacowe studentéw w podziale na kierunek i typ uczelni (mediana)

Kierunek studiow Typ uczelni
artystyczny politechniki

prawny szkoly artystyczne
informatyczny uczelnie ekonomiczne

inzynieryjno-techniczny akademie medyczne

produkgcja i przetwoérstwo uczelnie rolnicze

weterynaryjny inne szkoty

ustugi transportowe uniwersytety
AWF
PWSZ

uczelnie koscielne

architektura i budownictwo

ochrona i bezpieczenstwo

ochrona Srodowiska

medyczny wyzsze szkoty pedagog.
fizyczny Ogotem 1700 | 2500
spoteczny

ekonomiczny i administr.
matematyczny i statystyczny

biologiczny

dziennikarstwo i informacje

rolniczy, lesny i rybacki

humanistyczny
ustugi dla ludnosci

pedagogiczny

opieka spoteczna

MIN - Najnizsza pensja, za jakg zgodzitby sie podjq¢ prace.
MID - Pensja w miare zadowalajqca.

MAX - Pensja, na jakq mogtby liczy¢ przy duzym szczesciu.

Zrodto: Opracowanie na podstawie: (Jelonek 2011).

Zdecydowanie wyzej cenia sie studenci kierunkéw, takich jak: kierunki artystyczne, prawo, informatyka, inzynie-
ryjno-techniczne, produkcja i przetworstwo, weterynaria, ustugi transportowe. Najnizsza pensja, za jaka byliby
sktonni podja¢ prace wynosi 2000 zt,na reke’, pensja zadowalajgca to 3000 zt, a pensja wysoka, ale realna wy-
nosi 4000 zt,netto” Niewiele nizej plasowali sie studenci architektury i budownictwa, ochrony i bezpieczenstwa
oraz ochrony srodowiska. Studenci tych kierunkow wiasciwie szacujg swojg prace, ktéra wyceniana jest przez
rynek relatywnie wyzej niz praca humanistow. Zgodnie z danymi portalu Wynagrodzenia.pl w zawodach tech-
nicznych mediana ptacy brutto wynosi od 4000 do ok. 5000 zt (bez uwzglednienia stazu pracy) (Wozniak 2010).
Odmienne prognozy zarobkowe posiadaja studenci réznych typow uczelni. | tak, najwyzej cenia sie absolwen-
ci politechnik, szkét artystycznych, uczelni ekonomicznych i akademii medycznych. Najnizsze aspiracje zarob-
kowe charakteryzuja korczacych studia w wyzszych szkotach pedagogicznych, uczelniach koscielnych i pan-
stwowych wyzszych szkotach zawodowych. Przecietny poziom dla studentéw uniwersytetow jest rowniez
bardzo niski, cho¢ jest to dos¢ zréznicowana grupa kierunkéw ksztatcenia i zwigzanych z nimi aspiracji pfaco-
wych. Warto jednak wspomnie¢, ze studenci tych samych kierunkdw (chocby spotecznych i ekonomicznych),
ktérzy ucza sie w szkotach ekonomicznych i na politechnikach oczekuja od pracodawcy wyzszej pensji niz ana-
logiczni studiujacy na uniwersytetach.



Aspiracje zarobkowe badanych s3 ponadto zalezne od szeregu innych czynnikéw, z ktérych warto wymienic
chocby fakt studiowania w duzym osrodku akademickim. W tym przypadku to lokalny rynek pracy w duzym
stopniu ksztaftuje oczekiwania dochodowe studentéw, stad nietrudno domyslec sie, ze oczekiwania te sg naj-
wyzsze wsrod studiujacych w Warszawie, cho¢ nie odbiegaja one wyraznie od aspiracji ptacowych uczacych
sie we Wroctawiu.

Zarobki pracujacych i oczekiwania bezrobotnych

Tabela IV.12. prezentuje zestawienie przecietnych ptac (jako mediana) oczekiwanych przez osoby bezrobotne
poszukujace pracy w poszczegélnych kategoriach zawodowych z przecietnymi zarobkami uzyskanymi realnie
przez pracownikow zatrudnionych w poszczegoélnych kategoriach zawodowych w petnym wymiarze godzin.
Wystepuje przede wszystkim wysoka zgodnos¢ pomiedzy ptacami oczekiwanymi przez bezrobotnych (przede
wszystkim MIN i MID) i pfacami realnymi netto®.

* korelacja pomiedzy ptaca realng a ptaca minimalna wynosi 0,78; miedzy ptaca realng a praca w miare zadowalajaca réwniez 0,78.
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Tabela IV.12.

Place realne zatrudnionych w pelnym wymiarze godzin (badania ludnosci) oraz oczekiwania
placowe zarejestrowanych bezrobotnych poszukujacy pracy w danym zawodzie (badania
bezrobotnych)

Pracujacy Bezrobotni zarejestrowani
w petnym poszukujacy pracy w zawodzie
wym. godz.
Zawod Placa | MN  mD  mAx N
realna

Spec. nauk fizycznych, matemat. i techn.

Spec. ds. ekonomicznych i zarzadzania

Technicy informatycy

Specjalisci nauczania i wychowania

Rob. obrobki metali, mechanicy maszyn i urzadzen
Kierowcy i operatorzy pojazddw

Rob. budowl. i pokrewni — z wytacz. elektrykow

Sr. personel do spraw biznesu i admin.

Sr. personel nauk fiz, chem. i techn.

Elektrycy i elektronicy

Spec. z prawa, dziedzin spot. i kultury

Pracownicy ustug ochrony

Spedjalisci do spraw zdrowia

Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych
Pracownicy ds. fin--statyst. i ewidencji materiat.
Sredni personel do spraw zdrowia

Pracownicy obstugi klienta

Operatorzy maszyn i urzadz. wydobywcz. i przetw.
Pracownicy ustug osobistych

Sprzedawcy i pokrewni

Rob. w przetw. spoz., obrébce drewna.
Rob.pomocniczy w gorn., przem., budow. i transp.

Sr. personel z prawa, spraw spot, kultury i pokrewny

tadowacze nieczystosci i inni przy pracach pro-
stych

Pomoce domowe i sprzataczki
Ogdtem 1800 5386

Wartosci oznaczajq zarobki netto (na reke) w PLN, podane jako mediana dla grupy.
MIN - Najnizsza pensja za jakq zgodzitby sie podjqc prace, MID — Pensja w miare zadowalajgca, MAX — Pensja, na jakq mogtby
liczy¢ przy duzym szczesciu. Usunieto kategorie z najnizszymi liczebnosciami.

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, BKL-Badania Bezrobotnych, 2010.

We wszystkich grupach zawodowych minimalna dopuszczalna ptaca (MIN) jest srednio nizsza od pfacy real-
nej. Warto réwniez zaznaczy¢, ze w zawodach najnizej optacanych zadowalajgce dla bezrobotnych ptace (MID)
byty wyzsze od realidw rynkowych. Najnizsza ptaca, za jaka bezrobotni zgodziliby sie pracowac to przecietnie
1200-1700 zt miesiecznie. Najwyzsze aspiracje ptacowe oraz realne ptace wystepowaty w zawodach specjali-
stycznych z zakresu nauk fizycznych, matematycznych i technicznych, a takze ekonomii zarzadzania. Na drugim
koncu plasuja sie pracownicy prac prostych.



Tabela IV.13.

Oczekiwane zarobki zarejestrowanych bezrobotnych (badania bezrobotnych), rzeczywiste
ptace pracujacych w petnym wymiarze (badanie ludnosci) oraz stopa bezrobocia w 2010 r.
(rejestrowanego i realnego wg BAEL)

Ptace realne: Oczekiwania:
f Stopa bezrobocia
pracujacy w petnym zarejestrowani bezrobotni
wymiarze
Srednia Srednia obcieta 5% . !
Wojewddztwo Mediana  obcieta rejestro BAEL BKL*
506 MIN MID MAX wane

Mazowieckie

Dolnoslaskie 1422 1856 2496

Opolskie 1398

Pomorskie ‘ 2686

Warm.-Mazurskie 1800 1922 2626

Matopolskie 1800 1919 2546

Podlaskie 1800 1893

Slgskie 1800 1887

Zachodniopom. 1800 1882

tédzkie 1875 7,5%
Lubuskie 1700 1871 9,3%
Wielkopolskie 8,8%

Lubelskie 8,8%
Kujawsko-Pom.

Swietokrzyskie
Podkarpackie

1800 1902

Ogoétem

MIN - Najnizsza pensja za jakq zgodzitby sie podjq¢ prace.

MID - Pensja w miare zadowalajqca.

MAX - Pensja, na jakq mdgtby liczy¢ przy duzym szczesciu.

*Stopa bezrobocia BKL - odsetek oséb deklarujqcych sie jako osoby bezrobotne oraz poszukujqce pracy.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, BKL - Badania Bezrobotnych, 2010, dane GUS; w oparciu
o (Czarnik, Strzebonska, Szklarczyk, Keler 2011).

Interesujacych wnioskdw dostarcza poréwnanie oczekiwanych ptac bezrobotnych z ptacami realnymi oraz
stopa bezrobocia (rejestrowanego oraz realnego wg BAEL) w podziale na poszczegdine wojewddztwa
(Tabela IV.13.). Tym razem do analizy postuzymy sie przede wszystkim wartosciami sredniej obcietej (5%), czyli
wartosci sredniej policzonej dla danych z wytaczeniem 5% najbardziej odstajacych przypadkéw™®. Najwyzsze
zarobki mieli, czego sie mozna spodziewa¢, pracujacy w petnym wymiarze godzin w wojewddztwie mazo-
wieckim, a wiec przede wszystkim w Warszawie. Podobnie rzecz miata sie z aspiracjami zarobkowymi bezro-
botnych. Jedynie nieznacznie od Mazowsza odstaje pomorskie, dolnoslaskie oraz opolskie (choc to ostanie ma
znacznie nizsza wartos¢ mediany zarobkéw). Najnizsze realne ptace wystepuja natomiast w swietokrzyskim,
podkarpackim, kujawsko-pomorskim i lubelskim.

* Warto$ci mediany dla oczekiwar zarobkowych sg bardzo mato zréznicowane pomiedzy wojewddztwami, co utrudnia analize korelacji zaprezentowa-
na w kolejnej tabeli.
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Szczegolng uwage trzeba zwrdci¢ na woj. swietokrzyskie, ktére zdecydowanie odbiega od schematu relacji po-
miedzy wiekszoscig wojewddztw. Stosunkowo niskim przecietnym zarobkom oraz stosunkowo wysokiej stopie
bezrobocia towarzyszg nieoczekiwanie wysokie oczekiwania zarobkowe 0séb bezrobotnych. Po wytaczeniu
tego wojewddztwa korelacje pomiedzy zmiennymi znacznie wzrastaja® (zob. Tabela IV.14.).

Tabela IV.14.

Korelacje pomiedzy zmiennymi w Tabeli 13: sSrednimi obcietymi (5%) zarobkéw realnych,
oczekiwan ptacowych oraz stopy bezrobocia

Oczekiwania
Place realne
MIN MID MAX
Place realne
rejestrowane
Stopa
bezrobocia BAEL
BKL

Z analizy wytaczono wojewddztwo swietokrzyskie.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, BKL - Badania Bezrobotnych, 2010, dane GUS; w oparciu
0: (Czarnik, Strzebonska, Szklarczyk, Keler 2011).

W wojewddztwach z nizsza stopa bezrobocia wystepuja zazwyczaj wyzsze zarobki, co wynika z ogolnej sytuadji
gospodarczej tych regiondw (wzglednie silna ujemna korelacja wystepuje pomiedzy rzeczywistg wysokoscia
zarobkéw i realnym bezrobociem; R=-0,59). Nizszemu bezrobociu towarzysza tez zazwyczaj wyzsze oczekiwa-
nia ptacowe bezrobotnych. Wysokos¢ pfac realnych wspodtgrata réwniez z wysokoscig oczekiwan zarobkowych
bezrobotnych. Korelacja z zadowalajaca pensja (MID) jest stosunkowo silna (R=0,61).

Znaczenie wyksztatcenia i ptci

Tym, co przede wszystkim przykuwa uwage w zakresie oczekiwan ptacowych, jest bardzo duze zréznicowanie
aspiracji ptacowych ze wzgledu na ptec (Tabela IV.15.). W przypadku oséb bezrobotnych, kobiety maja zdecy-
dowanie nizsze aspiracje ptacowe niz mezczyzni i to bez wzgledu na wyksztatcenie, ocene wiasnych kompe-
tencji, czy tez rodzaj poszukiwanej pracy. Przecietny poziom aspiracji ptacowych bezrobotnych kobiet wyno-
sity niecate 1730 zt i byt nizszy o 348 zt niz w przypadku mezczyzn. Najnizsza pensja, za jaka podjetyby prace
bezrobotne kobiety to przecietnie ok 1280, mezczyzni — 1539 zt. W przypadku najwyzszej pensji, na jaka mo-
gliby liczy¢ przy duzym szczedciu, odpowiednio réznica jest jeszcze wieksza — niecate 2327 oraz ponad 2900 zt.

4 Przy uwzglednianiu swietokrzyskiego korelacja pomiedzy zmiennymi wygladajg nastepujaco:

Place Oczekiwania

realne MIN MID MAX
Place realne - 0,37 0,44 0,33
rejestrowane -0,39 -0,36 -0,44 -0,29
Stopa bezrobocia BAEL -0,65 -0,03 -0,20 -0,37
BKL -048 -0,20 -0,25 -0,06




Tabela IV.15. Zarobki i oczekiwania

placowe a zasoby
Srednia pensji w ztotych, ktéra zarejestrowani bezrobotni uznaliby za w miare zadowalajaca jednostki
w podziale na rodzaj poszukiwanej pracy, wyksztatcenie i pte¢. Zastosowano srednig obcieta (5%)
Kategoria zawodowa Wyksztatcenie
15C0-2 {poszukiwanie | - Ple¢ gimn. zas. zawod Srednie wyzsze Ogoétem Réznica lloraz
pracy) i ponizej : : Y 9 M-K K/M
s K * * * 2105 2071
Specjalisci M . 514 80%
Technicy i inny K * 0
$r. personel M 352 8a%
K
Pracownicy biurowi M 102 95%
Pracownicy ustug K 9
i sprzedawcy M 252 87%
Rob. przem. K 9
i rzemieslnicy M 429 80%
Operatorzy K ] ]
i monterzy M
Prac. przy pracach K 382 800
prostych M 0
K
348 83%
Ogotem M 1911 2045 2096 - 2077
Ogétem 1737 1848 1869 2219 1875
Réznica M-K 319 431 347 600 348
lloraz K/M 83% 79% 83% 77% 83%

*usunieto komarki z liczebnosciami < 30.

Réznica M-K oraz lloraz K/M odnoszq sie do wartosci dla kobiet i mezczyzn ogétem w danej kolumnie lub wierszu.

7Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Bezrobotnych, 2010.

Nie dziwi fakt, ze im wyzsze wyksztatcenie, tym wyzsze aspiracje ptacowe. Bezrobotni z wyzszym wyksztatce-
niem oczekiwali ptac przecietnie 500 zt wyzszych niz ci z wyksztatceniem najnizszym. Bezrobotni poszukujacy
pracy jako specjalisci, szczycacy sie wysokim wyksztatceniem i najwyzszym przecietnym poziomem kompeten-
dji, posiadali najwyzsze aspiracje pfacowe. Relatywnie wysokie (wyzsze niz przecietne) aspiracje ptacowe miaty
takze osoby poszukujace pracy jako operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen.

We wszystkich zawodach i na wszystkich szczeblach wyksztatcenia kobiety podawaty zdecydowanie nizsze za-
dowalajace pensje. Najwieksza réznica w stosunku do mezczyzn wystepowata w obrebie bezrobotnych z wyz-
szym wyksztatceniem (az 600 zt, co oznacza ze kobiety oczekiwaty przecietnie ptac na poziomie 77% pfac
mezczyzn) oraz w zawodach specjalistycznych, robotniczych oraz technicznych. Najmniejsze dysproporcje wy-
stepowaty w grupie zawoddw biurowych.

Niemal identyczny uktad nieréwnosci wystepuje w przypadku realnych zarobkéw oséb pracujacych w petnym
wymiarze godzin, chociaz zréznicowanie jest znacznie wieksze (Tabela IV.16.)*". Naturalnie, najwyzsze zarobki
miaty osoby z wyksztatceniem wyzszym — srednio (Srednia obcieta 5%) 2495 74, o prawie tysiac ztotych wiecej
niz osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym, o 46% wiecej niz pozostata czes¢ spoteczeristwa ogdtem
i 31% wiecej niz osoby z wyksztatceniem $rednim.

Rezultaty wielu badar nad dynamikg zarobkéw wskazujg, ze zwieksza sie réznica miedzy przecietnymi ptaca-
mi 0s6b z réznym poziomem wyksztatcenia i rodnie stopa zwrotu z wyksztatcenia wyzszego (Strawinski 2008,

# Analiza mediany zarobkéw prowadzi do identycznych wnioskéw jak analiza srednich, przedstawione wiec zostaty wartosci $rednie 79



Diagnoza kapitatu s. 535-553; Strawinski 2006; Marcinkowska, Ruzik, Strawinski, Walewski 2008). Przyczyng jest zapewne rosnacy

ludzkiego w Polsce popyt na pracownikow wykwalifikowanych, chociaz w zwigzku z rosnaca jednoczesnie liczbg absolwentéw
szkdt wyzszych waga samego wyksztatcenia moze traci¢ na znaczeniu na rzecz konkretnych kwalifikacji i umie-
jetnosci.

Tabela IV.16.

Srednia pensja w ztotych oséb pracujacych w pelnym wymiarze godzin w podziale na rodzaj wykonywanej pracy,
wyksztatcenie i ptec. Zastosowano $rednig obcietq (5%)

Wyksztatcenie
Kategoria zawodowa ISCO-1 Ple¢ - RGa .
(gtéwny zawéd) gimn. zas. . . . . 6znica oraz
Y iponizej | zawod. | Srednie | wyzsze | Ogolem | Ty K/M
Przedst. wtadz publ., wyzsi K 0
urzednicy i kierownicy M 399 88%
K
Specjalisci " 885 72%
Technicy i inny $redni K 474 80%
personel M b
K
Pracownicy biurowi " 92 95%
P i tug i d < 1o 538 73%
racownicy ustug i sprzedawc b
Y gtsp Y M 1618 2057 2705 2009
Robotnicy przemystowi i rzemiesl- K 230 649%
nicy M 1932 1957 2176 2690 2044
Operatorzy i monterzy K o~ 650%
maszyn i urzadzen M 2095 2052 2072
K
Pracownicy przy pracach prostych 428 74%
yprayp prosty M 1624 1633 1713 1674
K 1678 2189 1683 o 20%
0
Ogétem M 1737 1883 2140 | 2992 | 2104
Ogédtem 1667 1895 2495 1902
Réznica M-K 441 615 462 803 421
lloraz K/M 75% 67% 78% 73% 80%

*usunieto komorki z liczebnosciami < 30.

Réznica M-K oraz lloraz K/M odnoszq sie do wartosci dla kobiet i mezczyzn ogdtem w danej kolumnie lub wierszu.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie BKL — Badanie Ludnosci 2010 r.

Obserwowane réznice miedzy realnymi zarobkami mezczyzn i kobiet byly jeszcze wieksze niz réznice w aspira-
cjach pfacowych. Zarobki kobiet pracujacych w petnym wymiarze to przecietnie jedynie 80% zarobkéw mez-
czyzn (wskaznik ten dla mediany zarobkdw wynosit 89%)*. Wsréd pracujacych z wyksztatceniem wyzszym
dysproporcja siegata az 803 zt, a zarobki kobiet stanowity srednio 73% zarobkéw mezczyzn. W kategorii wy-
ksztatcenia zasadniczego zawodowego réznica wyniosta 615 zt a iloraz zarobkéw kobiet i mezczyzn az 67%.
Biorac pod uwage wykonywany zawdd, dysproporcje wsrdd specjalistéw wynosity az 885 zt, zarobki kobiet
byty $rednio o 18% nizsze niz mezczyzn. Rdwnie wysoka réznica wystepowata wsréd robotnikdw, operatorow
i monteréw — w typowo meskich zawodach. Podobnie jak w przypadku oczekiwan ptacowych, najnizsze zréz-
nicowanie pfac kobiet i mezczyzn wystapito w zawodach biurowych.

2 Jest to zgodne m.in. z wynikami badania struktury i zmian rozkfadu wynagrodzert w Polsce w latach 2000-2006 (Marcinkowska, Ruzik, Strawiriski,
80 Walewski 2008).



Wykres IV.10. prezentuje réznice w $rednich zarobkach kobiet i mezczyzn w podziale na dziesie¢ grup licza-
cych po okoto 10% kobiet i mezczyzn, uszeregowanych wedtug rosnagcego poziomu zarobkdw. Widac na nim
wzgledng i bezwzgledng luke ptacowa w kolejnych grupach zarobkowych. Wzgledna luka oznacza réznice
w nominalnych zarobkach. Jezeli 10% najnizej zarabiajacych mezczyzn ma zarobki przecietnie jedynie 140 zt
wyzsze od 10% najnizej zarabiajacych kobiet, to w pigtej grupie decylowej réznica wzrasta do 350 zt, w dzie-
wiatej do 580 zt, zas wérdd najlepiej optacanych 10% kobiet i mezczyzn wynosi ona az 1066 zt. Réznice wzgled-
ne utrzymuja sie jednak na statym poziomie — w kazdej grupie decylowej mezczyzni zarabiajg srednio o 24%
wiecej niz kobiety.

Wykres IV.10.

Réznica w $rednich zarobkach kobiet i mezczyzn (pracujacych w peinym wymiarze godzin)
w obrebie grup decylowych

=0O=mezczyzna =O=Kkobieta
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Grupy decylowe (10%) w obrebie pitci ze wzgledu na
zarobki

Linie oznaczajq Sredni poziom zarobkdw dla grupy. Wartosci procentowe oznaczajq o ile wiecej od kobiet zarabiajg w tej grupie
decylowej mezczyzni.

Grupy decylowe utworzonych ze wzgledu na zarobki osobno dla kazdej pfci.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie BKL — Badania Ludnosci, 2010.

Warto w tym miejscu dodac, ze same kobiety nie wskazywaty, iz w pracy lub przy poszukiwaniu pracy spotka-
ty sie z dyskryminacja ze wzgledu na pte¢. Odpowiedzi, iz ptec jest czynnikiem utrudniajgcym podjecie pracy
bezrobotnym kobietom pojawiata sie rzadko, bo jedynie w 6% przypadkéw. Wsréd kobiet pracujacych jako
utrudnienie wskazato jg jedynie 3% badanych. Wynik ten nie oznacza jednak braku zjawiska dyskryminacji pta-
cowej kobiet.

Na podstawie przedstawionych powyzej wynikdw mozna stwierdzi¢ z duzg doza pewnosci, ze dysproporcje
w pfacach i oczekiwaniach ptacowych kobiet i mezczyzn sg faktem i w niektorych zawodach sg bardzo duze.
Wyniki te s3 zgodne m.in. z wynikami ,Diagnozy spotecznej 2009, gdzie odnotowano, iz przecietny dochéd
osobisty deklarowany przez kobiety jest o ponad 1/5 nizszy od dochodu deklarowanego przez mezczyzn i r6z-
nica ta utrzymuje sie w ramach poszczegolnych grup zawodowych o wzglednie wyréwnanych kompeten-
cjach, obowiazkach i stanowiskach (Czapiriski, Panek 2009).

Zarobki i oczekiwania
placowe a zasoby
jednostki
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Zmiana poziomu zarobkéw w grupach wiekowych

Na wykresie IV.11. widzimy, ze w przypadku mezczyzn, pracujacych w petnym wymiarze godzin, pierwszy
szczyt zarobkdw osiggany byt w kohorcie 31-35 lat. W przypadku kobiet zarobki utrzymywaty sie na stabilnym
poziomie w grupach wiekowych od 30 do 55 lat.

Wykres IV.11.

Zréznicowanie Srednich zarobkow kobiet i mezczyzn pracujacych w pelnym wymiarze godzin.
Zastosowano Srednia obcieta (5%)
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Zrédto; Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, 2010.

Zaréwno w przypadku mezczyzn, jak i kobiet, obserwujemy znaczacy wzrost przecietnych dochodéw w 5-let-
niej przedemerytalnej grupie wiekowej. Dla mezczyzn wynosi on 34%, dla kobiet 14%. Zmiane te, tak znacz-
ng szczegdlnie w przypadku mezczyzn, thumaczy kilka czynnikéw. Przede wszystkim liczebno$¢ grup w wieku
przedemerytalnym, ktére odpowiedziaty na pytanie o zarobki byta stosunkowo mata (mezczyzn w wieku 61-64
lata byfo 46, kobiet w wieku 56-60 byto 135). Mogto to mie¢ wptyw na czesciowe skrzywienie wynikéw, jednak
zmiana ta jest wyttumaczalna w kontekscie kilku proceséw i mechanizmow.

Pierwszym z nich jest to, ze osoby o nizszych zarobkach czeiciej dezaktywizujg sie wczesniej. Dla 0séb z gor-
szym wyksztatceniem i pozycjg rynkowa wczesniejsza emerytura jest czesto bezpiecznym rozwigzaniem, sta-
bilizujacym sytuacje finansowa wobec niepewnego zatrudnienia. Wedtug réznych badan, w okresie przed-
emerytalnym pracujg przede wszystkim osoby z wysokimi zarobkami, ktérym nie optaca sie przechodzi¢ na
emeryture (MPiPS 2008). Tymczasem 2008 r. byt ostatnim rokiem obowigzywania systemu wcze$niejszych
emerytur, ktore czesciowo zostaty zastgpione emeryturami pomostowymi.Wraz z 1 stycznia 2009 r. uprawnie-
nia do wczesniejszych emerytur straci¢ miato okoto 900 tys. pracownikéw. Emerytury pomostowe, wedtug ow-
czesnych prognoz, miaty by¢ oferowane jedynie dla okofo 270 tys. 0sob pracujacych w szczegdlnych warun-
kach.Tak znaczace ograniczenie przywilejéw emerytalnych spowodowato rekordowa liczbe decyzji o przejsciu
na emeryture: w 2008 r. az 250 tys. 0séb wycofato sie z zycia zawodowego, z tego 80% przeszto na wczesniejszg
emeryture. Wczesniej na emeryture odchodzito rocznie ok. 100 tys. 0séb (Gazeta 2009). Mozna zatem przypusz-
cza¢, iz w ostatnich latach deaktywizowato sie bardzo wiele oséb uprawnionych do wczesniejszej emerytury,
ktorym wczesniejsza emerytura optacata sie bardziej niz kontynuacja pracy, takze pod wzgledem zarobkowym.
Oznaczafoby to, ze w grupie wiekowej 55-59/60-64 ubyto 0sob o relatywnie niskich zarobkach.

Po drugie, dla 0séb z niskimi kwalifikacjami i na stabo ptatnych pozycjach utrata pracy w wieku dojrzatym ozna-
cza zazwyczaj dtugotrwate bezrobocie bez szans na znalezienie nowej pracy (potwierdza to wysoki udziat dtu-



gotrwale bezrobotnych w grupach 50+). Taki problem w mniejszym stopniu dotyczy pracownikéw na wyz-
szych, lepiej ptatnych stanowiskach, przez co ich udziat w przedemerytalnej grupie wiekowej rosnie.

Po trzecie, najstarsza kategoria wiekowa jest bardzo zréznicowana i srednia warto$¢ (nawet srednia obcieta 5%)
jest zawyzana przez jednostki na wysokich stanowiskach, zarabiajace bardzo duzo. Mediana zarobkéw w naj-
starszej kategorii nie odbiega juz tak znacznie od mtodszych grup wiekowych (Srednia dla mezczyzn 60-64 wy-
nosita 2634 zt, mediana za$ 2070 zt; dla grupy 56-60 byty to wielkosci sredniej rowne 1965 zt i mediany réwnej
1991 ).

Czwartym mechanizmem jest znane zjawisko znacznego podnoszenia ptac w okresie przedemerytalnym, co
w starym systemie emerytalnym, ktorym objeta jest czes¢ oséb w tej kategorii wiekowej, wptywato na wzrost
pdzniejszych Swiadczen.

Poréwnanie zréznicowania dla ptci ponownie prowadzi do klarownej konkluzji o luce zarobkowej miedzy ko-
bietami i mezczyznami. W kohorcie 31-35 wynosi ona az 650 zt. Rézne sa takze ,punkty startowe”— najmtodsze
kobiety zarabiajg srednio 1254 zI, mezczyzni — 1621 zt Wirdd mezczyzn obserwujemy wyrazny spadek pozio-
mu zarobkéw pomiedzy kategoriami od 31 do 60 lat. Natomiast wsréd kobiet w grupie 30-60 lat $redni poziom
zarobkow jest w miare rowny.

Wykres IV.12.

Zmiana srednich zarobkéw pracujacych w petnym wymiarze godzin w podziale na poziom
wyksztatcenia. Zastosowano $rednig obcietq (5%)
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, 2010.

Tendencja wzrostowa zarobkéw wystepowata przede wszystkim w kolejnych kategoriach wiekowych kobiet
i mezczyzn z wyzszym wyksztatceniem (Wykres IV.12.i1V.13.). W przypadku wyksztatcenia nizszego spadek po-
ziomu dochoddw byt najwiekszy.
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Wykres IV.13.

Zmiana srednich zarobkow pracujacych w petnym wymiarze godzin w podziale na poziom
wyksztatcenia (nizsze i wyzsze) oraz ple¢. Zastosowano srednia obcieta (5%)
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, 2010.

Kompetencje a zarobki

Przyjrzyjmy sie teraz doktadniej temu, jak ocena wiasnych kompetencji wigze sie w pierwszej kolejnosci z aspi-
racjami zarobkowymi bezrobotnych, nastepnie zas$ z zarobkami rzeczywistymi pracujacych.

Wykres IV.14. przedstawia zaleznos¢ ogolnej oceny poziomu wiasnych kompetencji dokonanej przez zareje-
strowanych bezrobotnych oraz sredniej najnizszej, najwyzszej i zadowalajacej oczekiwanej pensji w danej gru-
pie. Na osi poziomej zostaty przedstawione grupy decylowe dla ogdinej oceny kompetengji, ktére symbolizujg
10 grup zawierajacych kolejno po ok. 109% respondentéw oceniajacych wiasne kompetencje od oceny najniz-
szej (grupa 1) do najwyzszej (grupa 10). Wartosci na osi x umieszczone w nawiasach przedstawiaja wartosci
sredniej oceny kompetengji dla kazdej grupy. Przyktadowo: grupa nr 1 symbolizuje grupe ok 10% responden-
téw, ktérzy oceniali swoje kompetencje najnizej (Srednio na poziomie 1,7), natomiast grupa ostatnia oznacza
10% respondentdw, ktorzy najwyzej oceniali swoje kompetencje (Srednio na poziomie 4,4). Z kolei na osi pio-
nowej dolny koniec odcinka oznacza Srednig najnizszg pensje, za jaka zgodziliby sie pracowac respondenci
z danej grupy decylowej. Gorny koniec oznacza srednig najwyzsza pensje, na jaka mogliby liczy¢. Pogrubiony
punkt wewnatrz odcinka oznacza natomiast $srednig zadowalajaca pensje.
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Wykres IV.14.

Zaleznos$¢ ogéblnej oceny poziomu wtasnych kompetencji oraz sredniej najnizszej, najwyzszej jednostki
i zadowalajacej oczekiwanej pensji w danej grupie bezrobotnych
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Bezrobotnych, 2010.

Widzimy, ze wraz ze wzrostem srednich ocen wiasnych kompetencji rosng takze aspiracje ptacowe bezrobot-
nych. Najnizsza grupa decylowa w ocenie kompetendji (Srednia ocena na poziomie 1,7) przecietng zadowala-
jaca pface okreslita na poziomie ok. 1690 zt, podczas gdy najwyzsza (Srednia ocena 4,4) — na poziomie 2315 zt.
Wraz z oceng kompetencji wzrastajg takze przecietne minimalne pface, za jakie zgodziliby sie pracowac respon-
denci oraz maksymalne pface, na jakie mogliby liczy¢ przy duzym szczesciu. Podczas gdy dla respondentéw
najnizej oceniajacych swoje umiejetnosci przecietna najwyzsza mozliwa pensja nie przekraczata 2500 zt, to 0so-
by oceniajace sie najwyzej wskazywaty putap o ponad 1000 zt wyzszy. Warto odnotowac, ze wraz ze wzrostem
oceny kompetencji wzrastato takze zréznicowanie aspiracji ptacowych.
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Wykres IV.15.

Srednie oceny wlasnych kompetencji (Srednia ze wszystkich kompetencji) oraz pensja, ktéra osoba
uznataby za satysfakcjonujaca, w podziale na kategorie wyksztatcenia oraz rodzaj poszukiwanej
pracy przez bezrobotnych

$rednia ocena wtasnych kompetencji
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Kier| @ Poszukiwana praca
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Czerwone linie referencyjne oznaczajq srednie dla kazdego wymiaru (pensje i ocena kompetencji)

Wyksztatcenie (kolor z6tty): Gmn — Gimnazjum i podstawowe; ZZaw - Zasadnicze zawodowe; Pol,Szw — Policealne i srednie
zawodowe; W — Wyzsze.

Poszukiwana praca (kolor niebieski): rob-niew — Pracownicy przy pracach prostych; oper — Operatorzy i monterzy maszyn

i urzqdzen;, rob-wykw — Robotnicy przemystowi i rzemiesinicy; roln — Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy; ustugi — Pracownicy
ustug i sprzedawcy; biur — Pracownicy biurowi; sred — Technicy i inny Sredni personel; spec — Specjalisci; kier — Przedstawiciele
wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Bezrobotnych, 2010.

Wykres IV.15. podsumowuije informacje analizowane w poprzednich akapitach, a wiec zréznicowanie aspiradji
zarobkowych wsréd bezrobotnych o réznych poziomach wyksztatcenia oraz poszukujacych réznych rodzajow
pracy, dodatkowo z uwzglednieniem poziomu kompetencji. A zatem wraz ze wzrostem wyksztatcenia wzra-
sta samoocena badanych bezrobotnych, a wraz z nig przecietne aspiracje ptacowe. Najwyzsze aspiracje mia-
ty osoby poszukujace pracy w zawodach specjalistycznych i kierowniczych (byta to jednak nieliczna grupa).
Ponadprzecietne aspiracje mieli takze operatorzy maszyn i robotnicy wykwalifikowani. Najnizsze aspiracje mieli
kandydaci do pracy w ustugach (pamietajmy, ze byty to gtéwnie kobiety).

Przejdzmy teraz do analizy pracujacych. Aby sprawdzi¢, w jaki sposdb kompetencje wiazg sie z zarobkami,
w kazdej wielkiej grupie zawodowej (ISCO, pierwszy poziom) przeprowadzono zestaw analiz regresji, wyjasnia-
jac zarobki badanych na podstawie deklarowanego poziomu danej kompetencji przy kontroli wieku i pfci®.
Wyniki analiz zestawiono w Tabeli IV.17.

* W oparciu o: (Czarnik, Strzeboriska, Szklarczyk, Keler 2011).



Tabela IV.17. Kobiece oraz mq.skie
profile edukacyjne
Monetarny wymiar kompetengji i zawodowe
KOG | KOM | SAM | KIE | LUD | MAT | BIU DYS | TCH | ART
1 Wiadze, wyzsi urzedn., kierownicy - - 169 - - - 156 - -
2 Specjalisci 355 379 217 224 - - 121 154
3 Technicy i inny $redni personel 341 275 362 232 198 260 219 200
4 Pracownicy biurowi 214 196 185 178 - - 163 161
5 Pracownicy ustug i sprzedawcy 200 155 203 215 126 163 170 119 152
6 Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 257 226 269 223 307 233 174 155 201
7 Robotnicy przem. i rzemiesInicy 227 215 280 238 199 215 174 230 196 195
8 Operat. i monterzy maszyn/urz. 189 197 242 121 168 225 109
9 Pracownicy przy pracach prostych 138 158 173 130 127 126 108 99 104

Tabela zawiera wspdtczynniki regresji dla poszczegdlnych kompetendji, wyliczone w modelach prognozujqcych zarobki na
podstawie trzech zmiennych niezaleznych: poziomu danej kompetendji, wieku oraz pici badanych. Uwzgledniono osoby
o zarobkach nie przekraczajgcych 10 tys. ztotych. Puste pola w tabeli oznaczajq brak istotnej zaleznosci.

KOG - Wyszukiwanie i analiza informacji oraz wycigganie wnioskéw; TCH — Obstuga, montowanie i naprawa urzqdzen;,
MAT - Wykonywanie obliczeri; KOM — Obstuga komputera i wykorzystanie internetu; ART — Zdolnosci artystyczne i tworcze;
FIZ - Sprawnosc fizyczna; SAM — Samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy, terminowos¢; LUD — Kontakty z innymi
ludZmi; BIU - Organizowanie i prowadzenie prac biurowych; KIE — Zdolnosci kierownicze i organizacja pracy;

DYS - Dyspozycyjnosc.

Zrédto: (Czarnik, Strzeboriska, Szklarczyk, Keler 2011).

Wartosci w tabeli informujg o wyniku poréwnania dwdéch przecietnych cztonkéw danej kategorii zawodowe)j,
nie roznigcych sie pfcia i wiekiem: o ile wiecej zarabia $rednio osoba, ktéra na skali samooceny danej kompe-
tencji znajduje sie o jeden punkt wyzej? Czytajac tabele wierszami*, mozna wysnuc wstepne wnioski o mone-
tarnym znaczeniu réznych kompetendji dla poszczegdlnych zawoddw. Ogdlnie na plan pierwszy wybijaja sie
pod tym wzgledem kompetencje kognitywne, komputerowe i zwigzane z samoorganizacjg pracy — zwtaszcza
na szczycie hierarchii zawodowej te wiasnie kompetencje wydaja sie uzyskiwac przewage nad pozostatymi.
Jednoczesnie w praktycznie wszystkich kategoriach zawodowych najstabiej przektadajg sie na zarobki kompe-
tencje artystyczne.

4.4. Kobiece oraz meskie profile edukacyjne
i zawodowe

Mozna powiedzie¢, Zze najbardziej podstawowym, naturalnym i niepodwazalnym wymiarem zréznicowania
w spoteczenstwie jest pte¢. W poprzednim podrozdziale zostata przedstawiona znaczna dysproporcja zarob-
kéw i oczekiwan ptacowych kobiet i mezczyzn. W kolejnej czesci wyodrebnimy sfeminizowane i zmaskulinizo-
wane profile ksztatceniowe oraz grupy zawodowe.

W wiekszosci analiz, zaréwno dotyczacych réznych form zatrudnienia pracownikéw, zawodow wykonywanych
i tych, w ktorych poszukuje sie do pracy, w analizach poswieconych wyksztatceniu, samoocenie kompetendji,
czy tez sciezek edukacyjnych, zdecydowanie na pierwszy plan wysuwa sie segmentacja rynku pracy ze wzgle-
du na pte¢. Zréznicowanie to zaczyna sie wyraznie zarysowywac juz na poziomie szkét ponadgimnazjalnych,
aby nastepnie utrwali¢ sie na poziomie edukacji wyzszej i ostatecznie uksztattowac ,kobiece” oraz, meskie” seg-
menty rynku pracy.

W podrozdziale poswieconym analizie $ciezek edukacyjnych uczniéw wspomnielismy juz o profilach meskich
(bardziej technicznych) i kobiecych (gtéwnie nietechniczne). W przypadku uczniow ptec to czynnik silnie réz-
nicujacy wybory i plany edukacyjne. Chtopcy relatywnie czesciej ksztatca sie w zasadniczych szkotach zawodo-

“ Ogdlna tendencja (choc z licznymi wyjatkami) obnizania sie wartosci wspdtczynnikow przy schodzeniu w dét poszczegdlnych kolumn wiaze sie z fak-
tem przecietnie nizszych zarobkéw na dole hierarchii zawodowe;j.
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wych i technikach, dziewczeta sg ukierunkowane na zdobycie $redniego wyksztatcenia ogdlnego. Uczennice
ksztatcace sie w szkotach zawodowych czesciej wybieraja profil mniej techniczny, w wiekszym stopniu ,zhu-
manizowany’, widzac siebie zazwyczaj w roli pracownikéw petnigcych funkcje ustugowe i opiekuricze lub ad-
ministracyjno-biurowe. Mezczyzni czeéciej decyduja sie na specjalizacje ,$ciste” lub zawody rzemiesinicze i ro-
botnicze.

W zakresie planow zawodowych uczniow mozemy wskaza¢ grupy zawoddw, ktére zdecydowanie chetniej sg
wybierane przez kobiety i takie, ktore sg zdecydowanie bardziej popularne wsrdd mezczyzn. Wsréd planowa-
nych przez mezczyzn zawoddw wyraznie rysuje sie profil techniczny. Dominujaca grupg w kategoriach I1SCO,
wybieranych przez mezczyzn zawoddw, s specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych, a uzu-
petniajg go grupy: specjalistow ds. technologii informacyjno-komunikacyjnych oraz Sredniego personelu nauk
fizycznych, chemicznych i technicznych. Kobiety orientujg swoje wybory zawodowe na kilka tradycyjnie juz sfe-
minizowanych grup zawodow, niemniej na podstawie grupy dominujacej profil tych wyboréw mozemy okre-
sli¢ jako humanistyczny.

Plany edukacyjne ucznidéw przenosza sie na strukture kierunkéw studiéw i zréznicowanie ptciowe w ich obre-
bie (Tabela IV.18.). Kobiety stanowity niemal az dwie trzecie badanych studentéw w 2010 .

Tabela IV.18.
Udziat kobiet i mezczyzn wséréd studentéw danych kierunkow studiow (badanie studentéw)
Kierunek studiéw Ptec
Udziat studentéw danej grupy
kobieta | mezczyzna kierunkéw wsréd wszystkich N
studentéw

opieka spoteczna 95
pedagogiczny 3144
medyczny 2709
biologiczny <10 1126
ustugi dla ludnosci 1211
humanistyczny 3881
weterynaryjny 98
spoteczny 4352
ekonomiczny i administracyjny | 66% 34% 5004
ochrona srodowiska 65% 35% 431
artystyczny 65% 35% 533
dziennikarski i informacyjny 64% 36% 550
fizyczny 63% 37% 1126
rolniczy, lesny i rybacki 62% 38% 611
prawny 58% 42% 658
matematyczny i statystyczny 57% 43% 477
architektura i budownictwo 54% 46% 44% 1209
ochrona i bezpieczenstwo 50% 50% 52
produkcja i przetworstwo 48% 52% 1054
inzynieryjno-techniczny 33% 67% 2778
informatyczny 1424
ustugi transportowe o 200
Ogotem 63% 37% 100% 32723

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badania Studentéw, 2010.



Do kierunkéw wyraznie sfeminizowanych, gdzie ponad 70% stanowia kobiety, zaliczymy: opieke spoteczna, pe-
dagogike, medycyne, kierunki biologiczne, zwigzane z ustugami dla ludnosci, humanistyczne, weterynaryjne,
spoteczne. Ponad 60-procentowy udziat kobiet byt takze m.in. na kierunkach ekonomicznych i administracyj-
nych, ochronie srodowiska, kierunkach artystycznych, dziennikarskich, fizycznych oraz rolniczych. Na kierun-
kach kobiecych”ksztatci sie az 51% studentéw. Mezczyzni stanowig znaczng wiekszos¢ jedynie na kierunkach
informatycznych, zwigzanych z ustugami transportowymi, a takze inzynieryjno-technicznych. 44% studentéw
studiuje na kierunkach o w miare wyréwnanej strukturze ptciowej, chociaz i tak zarysowuje sie w nich przewa-
ga kobiet.

Zdecydowana wigkszos¢ studentdw, bo az 90%, planowata pracowac w wyuczonym zawodzie, a zatem mozna
sie spodziewac, iz réznice z kierunkow studidw przeniosa sie na strukture zawodow w przysztosci. Natomiast
osoby, ktére planowaty podja¢ prace w innym niz wyuczonym zawodzie, zapytano dodatkowo o te plany
(Tabela IV.19.).

Tabela IV.19.

Udziat kobiet i mezczyzn wsréd studentéw planujacych pracowac w zawodzie innym niz wyuczony
(badanie studentéw)

W jakim zawodzie bedzie sie starat(a) podja¢ prace Pte¢ N
w przysztosci, jezeli nie w wyuczonym? kobieta mezczyzna

Specjalisci nauczania i wychowania 325
Specjalisci do spraw zdrowia 149
Sredni personel do spraw zdrowia 68
Pracownicy ustug osobistych 116
Sekretarki, operatorzy urzgdzen biurowych i pokrewni 264
Pracownicy obstugi klienta 48
Spec. z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury 480
Pozostate ustugi 62% 38% 112
Spec. do spraw ekonomicznych i zarzadzania 61% 39% 322
Spec. nauk fizycznych, matematycznych i technicznych 56% 44% 196
Sr. personel z dziedziny prawa, spraw spot, kultury 54% 46% 199
Sredni personel do spraw biznesu i administracji 52% 48% 274
Sprzedawcy i pokrewni 46% 54% 87
Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i tech. 36% 64% 40
Pracownicy ustug ochrony 47
Przedst. wiadz publ., wyzsi urzednicy i dyrektorzy 87
Robotnicy i pokrewni 78
Technicy informatycy 38
Spedjalisci do spraw technologii inf-komunikacyjnych 84
Ogoétem 62% 38% 3016

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badania Studentéw, 2010.

Rowniez i na tym poziomie widzimy wyrazne sprofilowanie na zawody meskie i kobiece. Do zawoddw sfemini-
zowanych zaliczylibysmy takie zawody, jak: specjalisci nauczania i wychowania, zawody zwigzane ze sprawami
zdrowia, ustugi osobiste, zawody biurowe, a takze specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych, kultu-
ry, ekonomicznych i zarzgdzania. Zawody preferowane przez mezczyzn to: przedstawiciele wiadz publicznych,
wyzsi urzednicy i dyrektorzy, robotnicy i specjalisci w zakresie technologii informatycznych i informatyczno-ko-
munikacyjnych, a takze pracownicy ustug ochrony.

Na obecnym rynku pracy wybory zawodowe kobiet i mezczyzn biegna wyraZnie odrebnymi sciezkami.
Zréznicowanie miedzy ptciami ujawnia sie juz na ptaszczenie formy zatrudnienia: o ile w przypadku pracy na
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Diagnoza kapitatu etat zroznicowanie takie nie wystepuje, to w grupie prowadzacych wiasng dziatalnos¢ pozarolnicza, jak rowniez
ludzkiego w Polsce pracujacych bez umowy, na jedna kobiete przypada srednio dwdch mezczyzn. Z kolei znacznie czestszy byt
udziat kobiet w praktykach/stazach, jak réwniez dziatalnosci wolontariackiej (60%).
Tabela IV.20. prezentuje udziat kobiet i mezczyzn wérdd pracujacych w petnym i niepetnym wymiarze w danym
zawodzie i bezrobotnych oraz zarejestrowanych bezrobotnych poszukujacy pracy w danym zawodzie.

Tabela IV.20.

Udziat kobiet i mezczyzn wsrdd pracujacych w petnym i niepetnym wymiarze w danym zawodzie
i bezrobotnych (badanie ludnosci) oraz zarejestrowanych bezrobotnych poszukujacy pracy w danym
zawodzie (badanie bezrobotnych)

Pracujacy Bezrobotni

Ple¢ Pte¢

Zawod

Pracownicy pomocniczy przygotowujacy positki
Pomoce domowe i sprzataczki

Pracownicy opieki osobistej i pokrewni

Specjalisci do spraw zdrowia

Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych i pokrewni
Specjalisci nauczania i wychowania

Sredni personel do spraw zdrowia

Pracownicy obstugi klienta

Pracownicy ustug osobistych

Sprzedawcy i pokrewni

Sr. personel z dziedziny prawa, spraw spot, kultury

Specjalisci do spraw ekonomicznych i zarzagdzania

Specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury
Pozostali pracownicy obstugi biura

Sredni personel do spraw biznesu i administracji

Pracownicy do spraw finan.-statyst. i ewidencji materiatowej
Robotnicy w przetw. spoz., obréb. drewna, prod. wyrob. tekst.
tadowacze nieczystosci i inni pracownicy przy pracach prostych
Kierownicze inne, przedstawiciele wtadz publ,, wyzsi urzednicy
Rolnicy produkcji towarowej

Robotnicze inne, rolnicy

Spedjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych
Robotnicy pomocniczy w gérnictwie, przem., budow. i transp.
Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych
Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetworczych
Pracownicy ustug ochrony

Specjalisci do spraw technologii inf-kom. i technicy informatycy
Elektrycy i elektronicy

Robotnicy obrobki metali, mechanicy maszyn i urzadzen
Kierowcy i operatorzy pojazddw

Robotnicy budowlani i pokrewni - z wytaczeniem elektrykdw
Ogoétem 53% 57% 43%

Zrédito: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, BKL — Badania Bezrobotnych, 2010.



Profile genderowe kategorii zawodowych, dla pracujgcych w tych zawodach i poszukujgcych w nich pra-
cy bezrobotnych, sg niemal identyczne w wiekszosci przypadkow. Widzimy wyrazne zgrupowanie mezczyzn
w kategoriach robotnikéw wykwalifikowanych oraz operatoréw maszyn i monteréw, zas kobiet w grupie
pracownikéw biurowych oraz sprzedawcow i pracownikéw ustug. Potwierdza sie to w analizie najczesciej po-
szukiwanych przez bezrobotnych zawodow. Sposrdd bezrobotnych kobiet zdecydowanie najwiecej poszuki-
wato pracy w ustugach i jako sprzedawczynie (41%). Wéréd mezczyzn natomiast dominowaty prace robotnicze
i rzemiesdlnicze (34%). Praktycznie na kazdym szczeblu hierarchii klasyfikacji ISCO — od wyzszej kadry zarzadza-
jacej po pracownikéw do prac prostych, i na kazdym poziomie jej szczegdtowosci — od najogolniejszego po-
dziatu na 9 wielkich grup zawodowych po wyszczegdlnienie ponad 400 grup elementarnych — systematycznie
napotykamy na zawody z przewazajacym udziatem kobiet i takie z przewazajacym udziatem mezczyzn.
Podsumowujac zatem preferencje studentéw, bezrobotnych oraz realng strukture zawodow, mozna wyrdzni¢
pewne typowo meskie i typowo kobiece istotne grupy zawodowe (Tabela [V.21.).

Tabela IV.21.

Typowo kobiece i typowo meskie zawody

Zawody sfeminizowane Zawody zmaskulinizowane

e Specjalisci nauczania i wychowania e Robotnicy budowlani, obrobki metali, mechanicy
e Pracownicy ustug osobistych maszyn i urzadzen
e Pomoce domowe i sprzataczki e Robotnicy w goérnictwie, przem., budow. i transp.
e Sekretarki, operatorzy urzadzernn biurowych | ¢ Operatorzy maszyn i urzadzerr wydobywczych

i pokrewni i przetworczych
e Spegjalisci do spraw zdrowia e Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych
e Pracownicy obstugi klienta i technicznych
o Sr.personel zdziedziny prawa, spraw spot, kultury | e  Pracownicy ustug ochrony
e Sredni personel do spraw zdrowia o FElektrycy i elektronicy
e Pracownicy opieki osobistej i pokrewni e Spedjalisci do spraw technologii inf-kom.

i technicy informatycy

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Bezrobotnych, 2010.

Czynniki réznicujace zawody meskie i kobiece wydaja sie by¢ powiagzane z podziatem na prace z ludZmi (kobie-
ty) i prace z obiektami materialnymi (mezczyzni). Zawody meskie to takze koniecznos¢ pracy fizycznej, wiekszy
zakres niezbednych umiejetnosci technicznych.

W zawodach o bardzo wysokim stopniu feminizacji lub maskulinizacji (z udziatem powyzej 80% jednej ptci)
pracuje az 57% pracownikéw (Wykres IV.16.). Jedynie 17% to pracownicy zawoddw o w miare réwnym udzia-
le obydwu ptci®.

4 Zaznaczmy, ze w przypadku teoretycznego zatozenia neutralnosci piciowej zawoddw w zawodach o proporcjach 41-60 pracowatoby okofo 80% pra-
cownikéw (w oparciu o rozktad normalny).
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Wykres IV.16.

Udziat pracujacych w typach zawoddéw o réznym stopniu feminizacji .

% ludnosci pracujgcej w danym typie

zawodu
35%
30% 30%
0
25%
20% 17%
14%

15%
10%
5%
0%

0-20 21-40 41-60 61-80 81-100

Stopien feminizacji zawodu
Zrédto: (Czarnik, Strzeboriska, Szklarczyk, Keler 2011).

Zaréwno w zawodach zmaskulinizowanych, jak i sfeminizowanych mezczyzni zarabiali wyraznie wiecej.
Kobiece zawody byty zazwyczaj nieco gorzej ptatne. Korelacja miedzy stopa feminizacji zawodu a $rednimi
zarobkami w tym zawodzie wynosi -0,217 dla pracujgcych etatowo w petnym wymiarze (dla kategorii n>20).

4.5. Sytuacja osob starszych

We wczedniejszych czesciach analizowano juz m.in. zréznicowanie kompetendji i zarobkéw ze wzgledu na
wiek. Odrebny podrozdziat warto poswieci¢ sytuacji samych oséb starszych. Proces starzenia sie spoteczen-
stwa i zmniejszania sie zasobow sity roboczej jest traktowanych coraz czesciej jako jedno z najwazniejszych
wyzwan wspotczesnosci. Powszechnie stosowang w literaturze kategoria wiekowg na okreslenie ,0s6b star-
szych’,cho¢ lepiej bytoby powiedzie¢,0s6b powoli wchodzacych w wiek dojrzaty’, jest kategoria wiekowa 50+
Koresponduje ona dodatkowo z gtéwnymi programami polityki publicznej (np. program rzadowy Solidarnos¢
Pokolen). Takg granice przyjmiemy tez i tutaj. Nie mozna jednak zapomina¢, iz grupa 50+ to dosy¢ pojemna
i zréznicowana pod wieloma istotnymi wzgledami kategoria, a granic starosci nie wyznacza tylko i wyfacznie
kalendarz.

Wczedniejsza dezaktywizacja zawodowa oznacza utrate cennych zasobdw kapitatu ludzkiego oraz obciaze-
nie dla systemu zabezpieczenr spotecznych. Celem polityki publicznej w wiekszosci rozwinietych krajow jest
zatem obecnie wydtuzenie okresu aktywnosci zawodowe] ludnosci. Tymczasem Polska jest typowym spote-
czenstwem o kulturze ,wczesnego wyjscia” (early-exit culture), w ktorym starzejgcy sie pracownicy sg wypycha-
ni z rynku pracy — dominuje wczesne opuszczanie rynku pracy, istnieje niewiele mechanizméw majacych na
celu utrzymanie jednostek w aktywnosci, a mechanizmy socjalne sa rozbudowane (Guillemard 2010; Turek,
Perek-Biafas 2010). Obecne najstarsze pokolenia Polakéw (50+) sa, w ujeciu generalnym, pokoleniami bardzo
biernymi. Poziom aktywnosci zawodowej 0sob 50+ jest bardzo niski (jeden z najnizszych w Europie — w 2009
r. wskaznik zatrudnienia wynosit 21,4% dla kobiet i 39% dla mezczyzn, efektywny wiek dezaktywizacji zawodo-
wej odpowiednio 57,51 61,4 lata).

We wczedniejszych analizach uwypuklono juz fakt, ze wyksztatcenie i kompetencje 0séb starszych, sg zde-
cydowanie najnizsze w catym spoteczenstwie. Tabela IV.22. prezentuje wybrane wskazniki dotyczace sytuacji
0s0b pracujacych i zarejestrowanych bezrobotnych w wieku 50-59/64. Jako kategorie referencyjne podane sa
dodatkowo wartosci dla kategorii ogétem oraz grupy 35-49, a wiec 0séb w najlepszej sytuacji na rynku pracy.



Tabela IV.22. Sytuacja osob

starszych

Wybrane wskazniki dotyczace sytuacji osob pracujacych (badanie ludnosci) i zarejestrowanych
bezrobotnych (badanie bezrobotnych) w wieku 50-59/64 na tle wartosci dla grupy 35-49 i wartosci
ogotem

Pracujacy Bezrobotni
35-49  50-59/64 Ogotem 35-49  50-59/64 Ogodtem

20%

podst. i gimn. 15%

kognit. 33 | 31 | 33 30
komput. 32 30
interpers.

ogden | 33 | 32 | 33 | 29 |

M
K
M
K
M
K
M
M
K
M
K
M
M
M
K
M
M
K

M. 13-24 m.

16%

M. 25 m. +

C25m.+

M. 13-24 . 14%
K. 13-24m. 16%

M.25m. +

K.25m.+

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, BKL - Badania Bezrobotnych, 2010. 93
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Niskie i nieaktualne kwalifikacje osob starszych czesto ograniczajg ich mozliwosci utrzymania sie na rynku pra-
cy. Poziom wyksztatcenia w tej grupie wiekowej jest najnizszy, szczegolnie zas jest to widoczne wsrod bezro-
botnych. Poziom wiekszosci kompetencji rOwniez osigga najnizsze wyniki w najstarszych grupach wiekowych,
jednak wystepuja pewne dodatkowe istotne czynniki réznicujace, jak to zostato przedstawione w poprzed-
nim podrozdziale. Do tego dochodzi powszechna nieche¢ do doksztatcania. Ciekawa réznice mozna zaobser-
wowac w tym wzgledzie pomiedzy pracownikami i bezrobotnymi. Co piaty starszy pracownik doksztatcat sie
w poprzednim roku, jednak juz tylko co dziesigty planuje to zrobi¢ w nastepnym roku. Tymczasem wsréd bez-
robotnych 50+ 17% doksztatcato sie, wiecej zas, bo 24%, ma takie plany na przysztos¢. Wynika to z przekona-
nia 0 znaczeniu doksztatcania dla sytuacji zawodowej — dla bezrobotnych jest to istotny element zwiekszajacy
ich szanse na rynku pracy. Natomiast dla starszych pracownikéw, powoli przygotowujacych sie do przejscia na
emeryture, szkolenia i samoksztatcenie nie maja juz tak istotnego znaczenia.

W przypadku,pracy na czarno” wiek nie réznicowat wynikow, widzimy jednak, iz bezrobotni czesciej pracowal
bez umowy o prace. Wsréd bezrobotnych oséb starszych byto to az 10%.

Aspiracje i oczekiwania ptacowe bezrobotnych 50+ nie odbiegaty od wartosci dla grupy w wieku $rednim.
Podobnie realne zarobki starszych pracownikow w wiekszosci typdw zawoddw nie wykazuja tendencji spad-
kowych w wieku przedemerytalnym. W zawodach biurowych zaréwno starsze kobiety, jak i starsi mezczyZni za-
rabiaja nawet wiecej. Jedynym wyjatkiem sa mezczyzni pracujacy w ustugach i sprzedazy, wsroéd ktorych obser-
wujemy spadek w najstarszej grupie wiekowej. Wyniki te wymagaja obszerniejszego komentarza.

Dtuga tradycja badan nad zarobkami wskazuje na to, ze przecietne zarobki rosng zazwyczaj w ciggu zycia
lub nieznacznie obnizaja sie w okresie przedemerytalnym, a najwyzsze zarobki maja zazwyczaj grupy w wieku
Srednim*. Zréznicowanie zarobkéw w poszczegdinych grupach wiekowych analizowalismy dokfadnie w po-
przednich czesciach. Rzeczywiscie, najwyzsze zarobki wystepowaty w grupach w wieku 31-35 oraz w grupie
mezczyzn 60-65, co w tym ostatnim przypadku wynikato z kilku czynnikéw, m.in. z mozliwosci wczesniejszego
przejscia na emeryture oraz wiekszej optacalnosci takiej decyzji w przypadku oséb gorzej zarabiajacych.
Czesto wskazywana przez pracodawcow wada starszych pracownikéw i istotng barierg w ich zatrudnieniu jest
niski stosunek ich produktywnosci do zarobkéw (OECD 2006; Munnell, Sass 2008). Jest to zjawisko okreslane
w literaturze jako wage-productivity gap (Lazear 1979, s. 1261-1284; Skirbekk 2004; Dalen, Shippers, Henkens
2010, 5. 1015-1036), zilustrowane na wykresie IV.17.

Wykres IV.17.

Produktywnos¢ i zarobki w ciagu zycia

Zarobki, Wage-productivity gap
Produktywnos¢

kraricowa

F N

Produktywnosé
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.+**" Zarobki

v
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Zrédto: Opracowanie whasne, w oparciu o m.in. (Skirbekk 2004).

Mozemy wyréznic trzy gtéwne podejscia, ktére wyjasniajg kwestie rozbieznosci linii trendu dla zarobkow i pro-
duktywnosci. Pierwszy to klasyczna teoria kapitatu ludzkiego (Mincer 1958; Becker 1962; Ben-Porath 1967), kté-
ra zaktadata, ze zarobki pracownika generalnie odpowiadajg jego produktywnosci kraricowej. Pensje poczat-

. Por. m.in. analizy dla réznych krajéw (OECD 2006).



kowo rosng wraz wiekiem i stazem, jako wynik wzrostu produktywnosci, natomiast w starszym wieku zaréwno
zarobki, jak i wydajno$¢ spadaja. Jezeli pojawia sie luka pomiedzy obydwoma czynnikami, to jest ona spowo-
dowana kosztami inwestycji w specyficzny trening w mtodym wieku. Niemniej, srednia relacja zarobkéw do
produktywnosci bedzie réwna w perspektywie catego zycia.

Podejscie to zakwestionowali Lazear (1979) oraz Medoff i Abraham (1980, 1981), starajac sie udowodnic, iz
dziataja tutaj inne mechanizmy i zarobki rosng czesto nawet bez zwigzku z produktywnoscia. Stynne ,kontrak-
ty Lazeara” to dtugoterminowe, ukryte umowy zawierane implicite pomiedzy pracodawca a pracownikiem,
stanowiace, iz mfodsi pracownicy beda zarabia¢ mniej niz wskazywataby na to ich produktywnos¢, podczas
gdy starsi pracownicy przeciwnie — beda zarabia¢ wiecej. Wszystko to opiera sie o zatozenie punktu konco-
wego, ktorym jest przejscie na emeryture. Wedle teorii kontrakty te powinny dziata¢ na korzys¢ obydwu stron.
,Opdzniona wyptata”zniecheca do oszustw, naduzyc¢ i wymigiwania sie od obowigzkéw, poniewaz tylko uczci-
wi i wydajni pracownicy pozostang w firmie i otrzymajg na koniec wysokie wynagrodzenie (Hutchens 1986,
s.439-457).

Wreszcie, trzeci sposéb wyjasniania wage-productivity gap to senioralny system ptac (seniority rules) ozna-
czajacy pisang lub niepisang regute, ze wraz ze stazem bedzie nastepowat wzrost ptacy i awans pracownika,
bez wzgledu na jego produktywnos¢ lub kapitat ludzki (Medoff, Abraham 1980, s. 703-736; Carmichael 1983,
s. 251-258; Dustmann, Meghir 2003, s. 77-108). Senioralny system ptac moze by¢ efektem m.in. dziafalnosci
zwigzkdw zawodowych, regulacji ustawowych (spotykanych w sektorze publicznym lub tez powszechnych re-
gulacji chronigcych pracownikow w wieku przedemerytalnym), tradycji lub kultury (np. w Japonii).

Bez wzgledu na wyjasnienie, rosnaca dysproporcja pomiedzy produktywnoscig i zarobkami starszych pra-
cownikéw tworzy luke, ktéra negatywnie wptywa zaréwno na podazowa, jak i popytowg strone rynku pracy.
Problem ten nabiera szczegdlnego znaczenia w sytuacji, kiedy celem polityki publicznej staje sie podwyzszenie
ustawowego i efektywnego wieku emerytalnego (Skirbekk 2004; Van Dalen 2010). Dla pracodawcéw wysokie
place przy niskiej produktywnosci starszych pracownikdw stanowig potencjalne koszty i straty. Natomiast dla
pracownikéw potencjalny negatywny stosunek i nieche¢ pracodawcéw wptywaja niekorzystnie na ich sytu-
acje zawodowa i szanse na rynku pracy.

Bezrobocie dtugookresowe (12 miesiecy i wiecej) dotyka potowy bezrobotnych kobiet 50+ oraz 40% mez-
czyzn. Znalezienie pracy w tym wieku jest niemal niemozliwe, z wyjatkiem o0séb o bardzo wysokich kwalifika-
cjach. Utrata pracy w wieku 50 lat i wiecej oznacza wiec bardzo czesto koniec kariery zawodowej. Pracodawcy
w Polsce nie sg sktonni zatrudnia¢ starszych pracownikéw. Wynika to z kilku czynnikéw. Po pierwsze, starsi
prawnicy sa postrzegani jako gorsi i posiadajacy nizsze kompetencje (Turek, Perek-Biatas 2010; Perek-Biatas,
Strzatkowska, Turek 2011). Po drugie, dominuje ,kosztowe” postrzeganie starszych pracownikéw — jako droz-
szych, mniej elastycznych, mniej wydajnych oraz stabiej przygotowanych do pracy, m.in. z nowymi technolo-
giami. Po trzecie, pracownicy starsi maja nizszy,potencjat rozwojowy’, czyli inwestycje w ich szkolenie przynio-
sg nizszy zwrot ze wzgledu na spodziewany krotszy okres pracy zawodowej.

Po czwarte, pracodawcy w Polsce wcigz nie potrafig gospodarowac zasobami sity roboczej w wieku przedeme-
rytalnym i emerytalnym. Wciaz tez nie maja $wiadomosci, ze odpowiednie zarzadzanie dostepnym zasobem
kompetencji (w dtuzszej i szerszej perspektywie) moze prowadzi¢ do zwiekszenia efektywnosci catego zespotu
pracownikéw i do zdobycia przewagi konkurencyjnej. Inwestycje w nowe sposoby zarzadzania s traktowane
jako dodatkowe, niekoniecznie optacalne dziatania. Zarzadzanie wiekiem i dziatania pracodawcéw wobec star-
szych pracownikéw sg wcigz bardzo stabo rozwiniete w Polsce w poréwnaniu do krajow zachodnich (Urbaniak
2008).

Po piate, wystepuje pewien mechanizm ,btednego kota” Postawy pracodawcdw, ich podejscie do starszych
pracownikéw i proceséw starzenia sie personelu w dtuzszym okresie wptywaja na postawy i aktywnos¢ pra-
cownikéw oraz ich podejscie do pracy. Wypalenie i brak motywacji do pracy, brak zainteresowania, brak szkolen
i mozliwosci rozwoju, odczuwanie koniecznosci przejécia na emeryture (jako oczekiwan pracodawcy i mtod-
szych wspotpracownikéw), kiepskie warunki pracy — wszystko to moze negatywnie oddziatywac na jakos¢ pra-
cy, wydajno$¢, mozliwose wykorzystania potencjatu pracownikéw i podejscie do pracy starszych pracownikow,
a w konsekwencji budzi¢ nieche¢ do kontynuowania aktywnosci zawodowej i przyspieszac¢ decyzje o przejsciu
na emeryture.

Staro$¢ rozpoczyna sie zazwyczaj wraz z dezaktywizacjg zawodowg i 0znacza czesto wycofanie z zycia, wy-
kluczenie, samotnos¢ i pogorszenie sie subiektywnie ujetej jakosci zycia (Turek, Perek-Biatas 2010, s. 122-135).
Biernosci i wycofaniu oséb starszych sprzyjajg zaréwno uwarunkowania zewnetrzne (m.in. sytuacja na ryn-
ku pracy, postawy pracodawcédw, dotychczasowy system emerytalny, wizerunek oséb starszych i brak oferty
dla ,aktywnych senioréw”), jak i postawy oraz mentalnos¢ duzej czesci samych senioréw (m.in. mitologizacja

Sytuacja oséb
starszych

95



Diagnoza kapitatu
ludzkiego w Polsce

96

emerytury postrzeganej jako okres zastuzonego odpoczynku, postawy roszczeniowe i nieche¢ do aktywnosci).
Polska stoi przed problemem starzenia sie spoteczenstwa, pociggajacego za sobg m.in. deregulacje rynkéw
pracy i systemoéw zabezpieczen spotecznych. Wspdtczesny rynek pracy potrzebuje szerszego zaangazowania
starszych pracownikéw. Podobnie, system opieki zdrowotnej wciaz nie jest dostosowany do potrzeb wynika-
jacych ze zmian demograficznych. Jednoczesnie systemowi emerytalnemu grozi zatamanie i konieczne jest
wydtuzenie okresu aktywnosci zawodowej. Problemy te beda z pewnoscia istotnymi wyzwaniami dla polityki
publicznej w najblizszych latach.

4.6. Niewykorzystane zasoby kapitatu ludzkiego
w Polsce - bezrobotni i ich plany*’

Na koniec przyjrzyjmy sie doktadniej niewykorzystanym zasobom kapitatu ludzkiego w Polsce, a wiec osobom
bezrobotnym. Analizy uwzgledniajace te kategorie przewijaty sie stale w poprzednich rozdziatach, teraz jednak
zostang przedstawione przede wszystkim plany zawodowe oséb bezrobotnych w poszczegélnych regionach.
Wedtug danych GUS pod koniec 2010 . w PUP byto zarejestrowanych niemal 2 miliony bezrobotnych, czyli po-
nad 12% aktywnych zawodowo. Poziom bezrobocia realnego (wedtug BAEL) wynidst w IV kwartale 2010 . 9,3%.
Wedtug danych badan projektu BKL okoto 8% ludnosci deklarowato sie jako osoby bezrobotne i poszukujace
pracy (Mapa IV.1.). Najwyzsze wskazniki bezrobocia zostaty odnotowane w wojewddztwie podkarpackim, war-
minsko-mazurskim i $wietokrzyskim. Najnizsze w wielkopolskim, podlaskim i mazowieckim.

4 W oparciu o: (Turek 2011).



Niewykorzystane
Mapa IV.1. zasoby kapitatu

Odsetek os6b deklarujacych sie jako osoby bezrobotne oraz poszukujace pracy ludzkiego w Polsce -
bezrobotni i ich plany

-7,0%

Minimum - - Maksimum

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badania Ludnosci, 2010.

Co dziesiaty badany zarejestrowany jako bezrobotny w urzedzie pracy nie poszukiwat pracy w rzeczywistosci,
jednak w grupie wiekowej 55-64 grupa ta stanowi juz 17% (a wséréd kobiet w tym wieku az 24%). Przecietny
czas poszukiwania pracy dla wszystkich badanych bezrobotnych wynosit 18 miesiecy. WyraZnie wida¢, ze wzra-
sta on wraz z wiekiem badanych. Jezeli w grupie 18-24-latkdw sredni czas poszukiwania pracy wynosit okoto
8 miesiecy, to w grupie 35-44 juz 23 miesigce, zas w grupie 55-64 az 39 miesiecy. Niespetna jedna trzecia za-
rejestrowanych poszukuje pracy krécej niz 3 miesigce. Wsréd respondentéw okoto jedng czwartg stanowity
osoby diugotrwale bezrobotne (powyzej 12 miesiecy), 15% za$ to osoby poszukujace pracy dtuzej niz 2 lata.
Najwiekszy udziat dtugotrwale bezrobotnych zostat odnotowany wérdd najstarszej grupy wiekowej — az 42%.
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Wykres IV.18.

Okres poszukiwania pracy wedtug grup wiekowych

(o)
40% 15% 30%

0% | 0% 9% % - 9%
18- 24 25-34 35-54 55-64 Ogotem

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Bezrobotnych, 2010.

Najwiecej oséb dtugotrwale bezrobotnych byto w wojewddztwach wschodnich, a wiec w podkarpackim (40%
sposrod wszystkich zarejestrowanych bezrobotnych w tym wojewddztwie), warmirisko-mazurskim (33%), pod-
laskim (31%), lubelskim, a takze w kujawsko-pomorskim (po 30%). W nich $redni czas dotychczasowego po-
szukiwania pracy przez badanych wyniést od 22 do 27 miesiecy. Najmniejszy odsetek odnotowaty wojewddz-
twa: pomorskie (niecate 19%), wielkopolskie (20%), mazowieckie (22%) i $laskie (22%). Tam badani przecietnie
poszukiwali pracy od 12 do 16 miesiecy.

Sposréd poszukujacych pracy zdecydowana wiekszos¢, bo az 93%, deklarowato iz mogtoby podjac prace w ko-
lejnym tygodniu. Wérdd zawodow, w ktérych badani poszukiwali pracy, najczesciej wymieniane byty:

e zawody zwigzane z ustugami i sprzedaza (27%) — przede wszystkim sprzedawcy, kucharze, fryzjerzy,
kasjerzy, kelnerzy, kosmetyczki,

e zawody robotnicze i rzemie$lnicze (18%) — m.in. mechanicy, murarze, $lusarze, spawacze, stolarze,
elektrycy, krawcy, piekarze i cukiernicy,

e  prace proste (15%) — m.in. robotnicy budowlani, pracownicy fizyczni, pomoce domowe i kuchenne,
sprzataczki, dozorcy,

e  prace biurowe i pokrewne (14%) — m.in. pracownicy obstugi biurowej, magazynierzy i sekretarki.

Rodzaj poszukiwanej pracy w znacznym stopniu zalezat od poziomu wyksztatcenia. Wsréd oséb z wyksztat-
ceniem gimnazjalnym i nizszym az 36% poszukiwato zatrudnienia przy pracach prostych. Wsrdd osob z wy-
ksztatceniem zasadniczym zawodowym popularniejsze niz w innych grupach byty zawody robotnicze i rze-
mieslnicze (37%). Wsrdd oséb z wyksztatceniem wyzszym wystepowata wyrazna nadpodaz potencjalnych
specjalistow — az 55% szukato pracy w zawodach specjalistycznych (byli to m.in. poszukujacy pracy jako specja-
lisci od wychowania i nauczania, przede wszystkim nauczyciele i pedagodzy — 17%).

Jak juz to wczesniej zostato opisane, w preferencjach bezrobotnych takze wyraznie zarysowuja sie profile za-
wodow kobiecych i meskich. Sposrdd kobiet zdecydowanie najwiecej poszukiwato pracy w ustugach i jako
sprzedawczynie (41%). Prace biurowe takze byly sfeminizowana grupa zawodowa. Wéréd mezczyzn domino-
waty natomiast prace robotnicze i rzemieslnicze (34%), prace proste (18%) oraz prace jako operatorzy i monte-
rzy maszyn i urzadzen (14%).

Zréznicowanie regionalne w zakresie typu poszukiwanej pracy jest stosunkowo niewielkie, niemniej mozna
rozpoznac pewne specyficzne charakterystyki dla niektdrych wojewddztw i zawoddw (Tabela V.23, Tabela A2
w aneksie prezentuje podziat na 9 gtéwnych kategorii ISCO).
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Tabela IV.23. iewykorzystane
zasoby kapitatu

Procent respondentéw poszukujacych aktywnie pracy w najpopularniejszych zawodach wedtug ludzkiego w Polsce -

ISCO-2 w podziale na wojewédztwa bezrobotni iich plany
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Podlaskie
Pomorskie
Slgskie
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Warminsko-Mazurskie
Wielkopolskie
Zachodniopomorskie
Ogotem

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Bezrobotnych, 2010.

W wojewddztwie dolnoslaskim i wielkopolskim wystepowata ponadprzecietna podaz robotnikéw przemysto-
wych i rzemie$Inikow. Natomiast w matopolskim i $laskim udziat poszukujacych pracy w tych zawodach byt
zdecydowanie nizszy od przecietnej. W woj. warminsko-mazurskim i $laskim wiecej oséb poszukiwato pracy
w pracach prostych, najmniej zas w Matopolsce. Z kolei na Mazowszu i w Matopolsce co piaty zarejestrowany
bezrobotny szukat pracy w zawodach biurowych, wobec sredniej krajowej na poziomie 14%. Najwieksza podaz
bezrobotnych potencjalnych specjalistow odnotowano z kolei w wojewddztwie t6dzkim, matopolskim, mazo-
wieckim, opolskim i wielkopolskim.

Wiekszos¢, bo niemal 60% respondentdw pracujacych poprzednio na umowe o prace poszukiwato zatrudnie-
nia w tej samej grupie zawoddw, w ktérej pracowato poprzednio (wg ISCO-1). Reszta badanych zazwyczaj ob-
nizata swoje aspiracje, starajac sie znalez¢ prace w zawodach mniej prestizowych i gorzej ptatnych niz ich po-
przednie zatrudnienie. Najwiekszy przyptyw kandydatow do pracy wida¢ w kategorii pracownikéw biurowych,
pracownikdw ustug, sprzedawcow oraz do prac prostych.
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zasadnicze zawodowe ; ;
Srednie ogodlnoksztatcagce 1 30%
policealne, srednie zawodowe 33%

Wykres 1V.19.

Udziatl oséb rozwazajacych mozliwos¢ rozpoczecia wtasnej dziatalnosci gospodarczej w podziale
na pte¢, wiek oraz wyksztatcenie (baza: n=7292)
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Bezrobotnych, 2010.

Okoto 28% badanych rozwazato mozliwos¢ rozpoczecia wiasnej dziatalnosci gospodarczej (Wykres IV.19.) Byli
to czedciej mezczyzni (32%) oraz osoby w wieku 25-34 (36%) oraz osoby z wyzszym wyksztatceniem (45%).
Najwiecej, bo ponad jedna trzecia, rozwazata podjecie dziatalnosci gospodarczej w woj. t6dzkim, warmirisko-
-mazurskim, pomorskim oraz zachodniopomorskim. Nalezy jednak zauwazy¢, ze sposrodd oséb deklarujacych
mozliwos¢ rozpoczecia wiasnej dziatalnosci, jedynie co czwarty poczynit jakiekolwiek starania w tym wzgledzie
w Cciggu ostatnich 4 tygodni.

Niemal trzy czwarte badanych bytoby sktonne do przyuczenia sie do nowego zawodu. Nieco czesciej sktonne
do tego byty osoby mtode. Zdecydowana wiekszos¢ respondentdw poszukujacych pracy (92%) chciataby zna-
lez¢ zatrudnienie na petny etat. Jedynie co dziesigty rozwazat opcje czesci etatu.

Najwiecej badanych bezrobotnych byto wczeéniej zatrudnionych na umowe o prace (Tabela IV.24.) w ustugach
i sprzedazy (26%, byty to przede wszystkim kobiety), jako robotnicy wykwalifikowani (25%, gtéwnie mezczyzni),
robotnicy niewykwalifikowani (16%) oraz operatorzy maszyn i urzadzen (10%, gtéwnie mezczyzni). Wsréd osob
7 wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym jedna trzecia to byli pracownicy przy pracach prostych. W kategorii
respondentow z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym dominuja byli robotnicy przemystowi. W kategorii
wyksztatcenia sredniego ogdinoksztatcagcego oraz policealnego byli pracownicy ustug i sprzedawcy. Natomiast
wsrdd 0sob z najwyzszym wyksztatceniem co czwarty byt wezesniej zatrudniony jako specjalista.
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Zawod, w jakim byt poprzednio zatrudniony na umowe o prace (wg. kategorii ISCO-1)

Poprzednia praca na umowe o prace- kategoria zawodowa ISCO-1 Ogédtem
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wv
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Lubuskie 100% | 172
todzkie 100% | 403
Matopolskie 100% | 342
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2 | podlaskie 100% | 145
Pomorskie 100% | 303
Slgskie 100% | 470
Swietokrzys. 100% | 203
Warm.-Maz. 100% | 279
Wielkopolskie 100% | 382
Zachodniopom. 100% | 299
Ogélem 100% | 5129

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Bezrobotnych, 2010.

Co dziesiaty respondent zarejestrowany jako bezrobotny w urzedzie pracy pracowat bez formalnej umo-
wy O prace w ciggu ostatniego roku. ,Praca na czarno” byt popularna przede wszystkim w wojewddztwach
(Mapa IV.2.): swietokrzyskim, podkarpackim i podlaskim (15%), tddzkim (14%) oraz $laskim (139%). Najmniej osob
pracujgcych bez formalnej umowy byto w dolnoslgskim, matopolskim, wielkopolskim oraz zachodniopomor-
skim (po 6%). Prace taka czesciej wykonywali mezczyZni (14%) oraz osoby z wyksztatceniem nizszym. Najwiecej
0s50b bez formalnej umowy pracowato w zawodach: pracownikéw przy pracach prostych (43%), robotnikéw
wykwalifikowanych (28%) pracownikdw ustug i sprzedawcéw (23%).
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Procent zarejestrowanych bezrobotnych pracujacych w ciggu ostatnich 12 miesiecy bez formalnej
umowy

Minimum . - Maksimum

w ostatnich 12 miesigcach
pracowat bez formalnej
umowy

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Bezrobotnych, 2010.
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Niemal dwie trzecie bezrobotnych pracujacych ,na czarno” podato jako powdd braku formalnej umowy nie-
che¢ drugiej strony (Wykres IV.20.). 20% wskazato wysokie podatki, 14% wykonywanie pracy dla rodziny lub
znajomych, zas$ jedynie 12% zarejestrowanie w urzedzie pracy.

Wykres IV.20.

Przyczyny niepodpisania umowy formalnej w przypadku zarejestrowanych bezrobotnych
pracujacych bez umowy w ciggu ostatnich 12 miesiecy

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

| | | | | | |

nieche¢ drugiej strony do podpisania umowy 63%
za wysokie podatki i optaty
praca dla rodziny/znajomych
zarestrowanie w UP
ucigzliwe formalnosci

brak formalnych uprawnien

inny powod

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Bezrobotnych, 2010.

Wsréd czynnikéw i sytuacji utrudniajacych podjecie pracy najczesciej byt wskazywany: brak odpowiednich
ofert pracy (61%), brak kontaktow i znajomosci (49%), niedostateczne doswiadczenie (33%), brak certyfikatéw
i uprawnien (29%), poziom wyksztatcenia (28%). Odpowiedzi wskazujace na dyskryminacje pojawialy sie rela-
tywnie rzadko w kategoriach ogdinych: wiek — 14%, pte¢ — 4%. Jednak w grupie wiekowej 55-64 wiek byt wska-
zywany jako utrudnienie az przez ponad 55% badanych (dodatkowo nieco wyzsze wskaZzniki byty w grupie ko-
biet w tym wieku). Wérod kobiet odpowiedz, pte¢” zostata wskazana w 6% przypadkow.

W grupie 0séb nieposzukujacych pracy, gtéwnymiwymienianymi barierami byt brak ofert pracy (36% wskazan),
podobnie jak wsrdd poszukujacych pracy. Bardzo istotne znaczenie miaty jednak réwniez inne czynniki, takie
jak koniecznos¢ opieki nad dzieckiem (gtéwnie dotyczyto to kobiet), a takze stan zdrowia. Wykres IV.21. ilustruje
znaczenie poszczegolnych czynnikdw w postaci srednich ocen dla grup zarejestrowanych bezrobotnych po-
szukujacych i nieposzukujacych aktualnie pracy.

Niewykorzystane
zasoby kapitatu
ludzkiego w Polsce -
bezrobotni i ich plany
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Wykres IV.21.

Czynniki utrudniajace podjecie pracy osobom zarejestrowanym jako bezrobotne poszukujacym
(N=7286 do 7306) i nieposzukujacym pracy (N=583 do 591)

nieposzukujacy pracy

2,0
brak ofert pracy
|
1,5
brak kontaktow >
[ | 8
S
Q
>
1,0 &
’ '5‘
=
- . F
doswiadczenie N
. | )
dojazd g I brak ceftyf. o
0.5 . dziecko
wiek
- |
nauks g = dom M qowie
pte¢ [ |
u opieka inna
0,0 gosp. rolne
0,0 0,5 1,0 1,5 2,0

Srednia wartos¢ z odpowiedzi: 0 — nie utrudnia; 1-utrudnia w matym stopniu; 2 — utrudnia w Srednim stopniu;
3 —utrudnia w duzym stopniu.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Bezrobotnych, 2010.

Brak odpowiednich ofert pracy byt wskazywany jako utrudnienie przede wszystkim przez bezrobotnych w wo-
jewddztwach: podlaskim (87% wskazan), podkarpackim (85%) oraz t6dzkim (81%). W tych samych regionach
najczesciej byt wymieniany brak odpowiednich kontaktéw i znajomosci. Zdecydowanie najrzadziej ten pro-
blem pojawiat sie w pomorskim (37%) i $laskim (43%). Liczba utrudnien, wskazywanych przez bezrobotnych,
korelowata ze stopa dtugotrwale bezrobotnych zarejestrowanych w PUP (R=0,48). Znaczace korelacje wystepo-
waty takze pomiedzy udziatem dtugotrwale bezrobotnych* oraz odsetkiem oséb wskazujacych na brak ofert
pracy oraz brak kontaktéw jako bariery w znalezieniu zatrudnienia (korelacje wynosity odpowiednio 0,591 0,53).

* A takze $rednim czasem poszukiwania pracy.



Zalacznik
Tabela A1.

Srednie oceny kompetencji pracujacej ludnosci w podziale na wykonywany zawéd i wiek

(badanie ludnosci)

Zatacznik

Zawdd wykonywany

Wiek

Przedstawiciele wiadz
publicznych, wyzsi
urzednicy i kierownicy

18-24

25-34

35-54
55-59/64
Ogotem

Specjalisci

18-24

25-34

35-54
55-59/64
Ogotem

Technicy i inny $redni
personel

18-24

25-34

35-54
55-59/64
Ogotem

Pracownicy biurowi

18-24

25-34

35-54
55-59/64
Ogotem

Pracownicy ustug
i sprzedawcy

18-24

25-34

35-54
55-59/64
Ogotem

Robotnicy przemystowi
i rzemiesinicy

18-24

25-34

35-54
55-59/64
Ogotem

Operatorzy i monterzy
maszyn i urzadzen

18-24

25-34

35-54
55-59/64
Ogotem

Pracownicy przy pracach
prostych

18-24

25-34

35-54
55-59/64
Ogoétem

Ogédtem

18-24

25-34

35-54
55-59/64
Ogotem

Zrédfo: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Ludnosci, 2010.
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Tabela A2.

Procent respondentéw poszukujacych aktywnie pracy w réznych zawodach wedtug ISCO-1 w podziale na wojewodztwa

Poszukiwanie pracy - kategoria zawodowa ISCO-1 Ogodtem
=
g E > 2
= £ k] s 3
© = ~ wn —
& o g | o 2 2 £5 | =
5 by 5 2 < > 9] 23 R
S = v T v N s € g =
s > g 2 > | 28| ag | =8 | % % | N
32 g B g | 82| 32| zE | &5 | 2
@ >3 c c®  — 29 o= c <
g2 s - 5 279 > | £ | 8BS | 2%
38 o £9 o o N =9 o £ SR o=
c.9 @ S £ ® ga | £ 2y 8 © s 8
= X o o v - = [e 4] [e) E Q. -
== 0 R a a a2 x 9 < .= o€ s
Dolnoslaskie 12% 100% | 516
Kuj-pom. 13% 100% | 440
Lubelskie 15% 100% | 394
Lubuskie 13% 100% | 215
todzkie 15% 100% | 506
Matopolskie 9% 100% | 512
Mazowieckie 18% 100% | 847
Opolskie 16% 100% | 123
Podkarpackie 100% | 516
Podlaskie | 2% | 100% | 198
Pomorskie 100% | 363
Slgskie 100% | 598
Swietokrzyskie ) 100% | 290
Warm-Maz. 100% | 341
Wielkopolskie 100% | 432
Zachodniopom. 18% 100% | 353
Ogoétem 18% 100% | 6644

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Bezrobotnych, 2010.
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Rozdziat 5
Diagnoza niedoboréow
i luk kompetencyjnych

Szymon Czarnik, Marcin Kocor

Dla efektywnego funkcjonowania gospodarki jako catosci oraz skutecznej realizacji indywidualnych planéw
poszczegdlnych podmiotdw zycia gospodarczego, niezbedne jest dopasowanie miedzy strukturg dostepnego
kapitatu ludzkiego (w tym w szczegdlnosci zasobami kompetencji) i potrzebami przedsiebiorstw, wykorzystu-
jacych ten kapitat w swojej dziatalnosci. O ile w pierwszych dwdch rozdziatach zostaty przedstawione teore-
tyczne ujecia obu tych poje¢ (kapitatu ludzkiego i kompetencji), w tym rozdziale skupimy sie na samym zjawi-
sku dopasowania zasobdw kapitatu ludzkiego w Polsce do potrzeb pracodawcédw. Problem ten zostanie ujety
na dwa sposoby, ktére nalezy traktowac jako komplementarne. Po pierwsze, w sytuacji idealnego dopasowa-
nia pracodawcy z fatwoscig znajdowaliby potrzebnych pracownikéw, cechujacych sie oczekiwanym profilem
kompetencji — zatem o niedopasowaniu $wiadczyc bedga przede wszystkim pochodzace od pracodawcow in-
formacje o trudnosciach w rekrutacji pracownikéw na konkretne stanowiska oraz przyczynach tych trudnosci.
Po drugie, informacji o obszarach i stopniu niedostosowania dostarczy zestawienie struktury popytu i podazy
na kompetencje zwiagzane z konkretnymi stanowiskami/kategoriami zawodowymi.

Na wstepie zauwazmy, ze w dynamicznie zmieniajacej sie gospodarce, pewien zakres rozbieznosci pomiedzy
popytem i podaza pracy okreslonego rodzaju jest zjawiskiem normalnym. Rozbieznos¢ ta moze przyjmowac
rézna postac i warto teraz przyjrze¢ sie najwazniejszym zagadnieniom z tym zwigzanym®.

Brak odpowiednich pracownikéw, nie spetniajacych wymagan pracodawcédw, moze mie¢ dwojaki charakter.
Po pierwsze, pracodawcy szukajac oséb do okreslonej pracy moga spotkac sie z sytuacja, kiedy po prostu nie
ma kandydatow posiadajacych odpowiednie kompetencje. Mowimy wowczas o niedoborze kompetencji (skill
shortage) (McGuinness, Bennett 2006, s. 265-279). Po drugie, ludzie pracujacy w okreslonym zawodzie moga
posiada¢ kompetencje, ktore s zbyt niskie wobec wymagan pracodawcéw lub sg innego rodzaju niz te, ja-
kich pracodawcy oczekiwaliby od pracownikéw na tych stanowiskach. Pojawia sie wowczas niedopasowanie
i mamy do czynienia z sytuacja luki kompetencyjnej (skill gap lub skill mismatch) (Hogarth, Wilson 2001). Luki
kompetencyjne wsréd zatrudnionych pracownikéw moga wystapic jako skutek niedoboru kompetencji — wo-
bec braku 0séb o odpowiednich kompetencjach pracodawcy zmuszeni sg zatrudni¢ osoby o nizszych zaso-
bach kompetencyjnych.

Niedopasowanie kompetencji moze przybiera¢ podwdjng postac: niedopasowania pionowego (vertical mi-
smatch) lub poziomego (horizontal mismatch) (CEDEFOP, 2010). Niedopasowanie w wymiarze pionowym doty-
czy sytuacji, kiedy osoby zatrudnione w pewnym zawodzie posiadajg zbyt niskie lub zbyt wysokie kompetencje
do wykonywania takiej pracy, np. jako nauczyciel gimnazjalny zatrudniony zostanie wyktadowca akademickim.
Sytuacja taka moze by¢ frustrujaca dla pracownikéw, zwiaszcza jesli wigze sie z obnizonym zarobkami - co z ko-

4 Czasami wystepowanie niedopasowania pomiedzy potrzebami pracodawcdw i ofertg pracownikdéw bywa funkcjonalne. W warunkach gospodar-
ki rynkowej powszechne jest tzw. bezrobocie frykcyjne, zwigzane z ograniczeniami informacyjnymi oraz naturalnym uptywem czasu potagczonym
z poszukiwaniem i zmiang miejsca pracy. Ma ono bardzo ograniczony rozmiar i krétkotrwaty charakter z punktu widzenia bezrobotnego. Bezrobocie
frykcyjne miewa pozytywny wptyw na pozostatych ludzi — mobilizuje do podnoszenia kompetencji i kwalifikacji, czy tez jest buforowym rezerwuarem
zapewniajacym dodatkowa site robocza w chwilach zmian gospodarczych (CEDEFOP 2010).
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lei moze rodzi¢ dyskomfort u pracodawcy zatrudniajacego takiego pracownika. W przypadku niedopasowania
horyzontalnego sytuacja dotyczy nie tyle réznego poziomu wymagan wobec zatrudnionych, ile oczekiwania
wobec nich innych kompetencji niezbednych w pracy. Dla przyktadu pracodawca zmuszony zostaje zatrudnic
w zawodzie montera instalacji sanitarnych elektromontera, ktéry moze mie¢ pewne dos$wiadczenie zwigzane
713 pracy, ale nie bedzie posiadat petnych kompetencji, czy kwalifikacji takiego montera. Réwniez i ta sytuacja
moze budzi¢ niezadowolenie obu stron stosunku pracy — pracodawca ma pracownika, na ktérym nie moze
do korica polegac, pracownik zas, poza stresem zwigzanym z niepewnoscig wiasnych umiejetnosci, moze by¢
zmuszony zaakceptowac wynagrodzenie ponizej swoich aspiracji.

Bardzo czesto zrodtem niedopasowania kompetencji jest posiadanie nieodpowiedniego poziomu wyksztatce-
nia. Zdarza sie, ze ludzie majg poziom wyksztatcenia wyzszy niz wymagany do okreslonej pracy, za$ ich zasob
kompetencji przekracza wymagania pracodawcow (zjawisko ,przeedukowania’, overeducation) (Budrfa, Moro-
Egido 2009, s. 329-345; Biichel, de Grip, Mertens 2003). Problemem moga by¢ wéwczas podwyzszone oczeki-
wania ptacowe 0soéb poszukujacych pracy w zawodach, do ktérych sg,zbyt dobrze” przygotowane (w sensie
formalnego wyksztatcenia). Odwrotna sytuacja zdarza sie, kiedy kandydaci do pracy maja poziom wyksztatce-
nia nizszy od wymaganego przez pracodawcow (zjawisko niedoksztatcenia, undereducation). Na przyktad sy-
tuacja, w ktoérej pracodawca jest zmuszony zatrudni¢ na stanowisku specjalisty do spraw marketingu osobe
z wyksztatceniem $rednim. W takim przypadku problem dotyka gtéwnie pracodawcéw, ktérzy zatrudniajac
0soby o zbyt niskim poziomie wyksztatcenia czesto muszg inwestowac dodatkowe srodki w ich pdzniejsze do-
szkolenie.

Problem niedopasowania kompetencji zwigzany z przeedukowaniem wptywa niekorzystnie na rynek pracy
jeszcze w jeden sposob. Prowadzi to mianowicie do sytuacji, kiedy poprzez zatrudnienie oséb o wyzszym po-
ziomie wyksztatcenia z rynku wypychani sg (crowding out) (Borghans, Grip 2000) pracownicy o nizszym wy-
ksztatceniu, ktorzy spetnialiby jednak pod tym wzgledem wymagania pracodawcy.

Co sie dzieje w przypadku pojawienia sie luk kompetencyjnych? Dla pracodawcy, ktéry musi zatrudnic¢ lub ak-
tualnie zatrudnia pracownikéw o nizszych niz wymagane kompetencjach, oznacza to konieczno$¢ poniesienia
dodatkowych kosztow. Ponoszone one mogg by¢ z dwdch powoddw. Po pierwsze, jezeli pracodawca zdecy-
duje sie podnies¢ kompetencje swoich pracownikdw musi przeznaczyc¢ srodki i/lub czas na prowadzenie dzia-
tan doszkalajgcych (mogg to by¢ dla przykfadu szkolenia wewnetrzne lub zewnetrzne, coaching, mentoring
czy przyuczenie do zawodu). Po drugie, w sytuadcji, kiedy pracodawca nie zdecyduje sie na podniesienie kom-
petencji swoich pracownikéw do wymaganego w danym zawodzie poziomu®, musi sie liczy¢ z niemozno-
$cig wprowadzenia réznego rodzaju innowacji (np. organizacyjnych — zwigzanych z efektywniejszym zarzadza-
nia przedsiebiorstwem czy produkcyjnych — obejmujacych efektywniejsze sposoby wytwarzania dobr i ustug).
W ten sposdb ponoszone sa koszty zwigzane z zaniechaniem i pozostawieniem luki kompetencyjnej, ktéra na
domiar ztego wraz z uptywem czasu moze sie powiekszac.

Innym problemem zwigzanym z lukami kompetencyjnymi, wptywajgcym na osoby podejmujace zatrudnienie,
jest ogdlna satysfakcja z wykonywanej pracy. Jesli osoby zatrudnione w danym zawodzie wykonuja prace nie
do konca odpowiadajgca ich kompetencjom, mogg miec¢ poczucie niezadowolenia, co w efekcie wptywa ne-
gatywnie na motywacje do tej pracy i moze obnizac jej jako$¢. To z kolei przynosi straty pracodawcy i ogolnie
moze obnizac efektywno$¢ catej gospodarki.

W badaniach prowadzonych w ramach projektu,,Bilans Kapitatu Ludzkiego” postawiono szereg pytan dotycza-
cych kompetendji (patrz Rozdziat 2). Przed przystapieniem do omdwienia niedobordw i luk kompetencyjnych
warto przedstawic¢ sposodb pomiaru tych dwdéch zagadnien. W pierwszej kolejnosci nalezy zdac¢ sobie sprawe,
ze podstawa zarowno niedoboroéw, jak i luk kompetencyjnych sa wymagania pracodawcow. Chca oni zatrudnic¢
do pracy w okreslonym zawodzie osoby o danych kompetencjach i w zwigzku z tym formutowany jest poziom
wymagan kompetencyjnych bedacy punktem odniesienia. Dlatego to w badaniu pracodawcédw zadano szereg
pytan majacych na celu zdiagnozowanie obydwu omawianych tutaj problemdw. | tak, w przypadku niedoboru
kompetencji pracodawcom zadano pytanie o to, czy doswiadczaja problemow ze znalezieniem odpowiednich
pracownikow na wakujace stanowiska®', a jesli tak — to czy wynikaja one z braku odpowiednich kompetencji czy
z jakich$ innych powoddw. Wskazanie kompetencji, ktére utrudniaja lub wrecz uniemozliwiaja znalezienie kan-
dydatéw do okreslonej pracy pozwoli wskaza¢, w ktorych zawodach i jakich kompetencji dotycza ewentualne
niedobory.

0 Wymagania te sg zwigzane z racjonalizacjg kosztéw pracy — posiadanie odpowiednich kompetencji umozliwia bardziej efektywne wykonywanie za-
dan w pracy — np. w krétszym czasie — co umozliwia obnizenie kosztow.

' Petna tres¢ omawianych tutaj pytan znajduje sie w Zataczniku.



Problem mozliwych luk kompetencyjnych jest nieco bardziej skomplikowany do pomiaru. W omawianych ba-
daniach przeprowadzono to na dwa sposoby. Po pierwsze, zapytano pracodawcédw czy obecnie zatrudnieni
pracownicy posiadaja odpowiednie zasoby kompetencyjne — a jezeli nie, to jakich kompetencji im brakuje.
Ten zestaw pytan pozwala w prosty sposob okresli¢ jakie luki kompetencyjne wystepuja na polskim rynku pra-
cy. Niestety przyjeta metodologia badawcza nie pozwolita okresli¢, jakich zawoddw dotycza tak zoperacjona-
lizowane luki kompetencji i konieczne byto zdiagnozowanie ich w inny sposéb®2. W tym drugim rozwigzaniu
przyjeto zestawienie opinii pracodawcéw dotyczacych wymagan kompetencyjnych formutowanych wobec
0s56b poszukiwanych do pracy w okreslonym zawodzie oraz opinii potencjalnych kandydatéw (a wiec zaréw-
no pracownikéw chcacych znalez¢ inng prace, jak i ucznidw, studentéw oraz bezrobotnych, poszukujacych
zatrudnienia). Pracodawcédw poproszono o okreslenie poziomu przydatnosci jedenastu klas kompetencji do
pracy w danym zawodzie, natomiast w innych badaniach poproszono obecnych i potencjalnych pracowni-
kow o okreslenie poziomu (oceny) posiadanych przez siebie jedenastu wyréznionych klas kompetengji. O ile
deklaracje pracodawcow mozna uznac za w miare obiektywny wskaznik wymagar kompetencyjnych, to nale-
7y pamietac, ze w przypadku ludnosci, bezrobotnych, ucznidéw czy studentéw sa to jedynie subiektywne okre-
Slenia tego, co sie potrafi robi¢, co sie wie, czy jakie ma sie postawy wobec dziatan podejmowanych w pracy.
Dlatego zestawienie tych dwoch informacji i pokazanie, gdzie ewentualnie wystepuja réznice moze by¢ jedy-
nie ogdlnym wskaznikiem istnienia okreslonych luk kompetencyjnych. Réznice poziomdw moga bowiem wy-
nika¢ réwniez z réznego rozumienia tego, czym jest dana kompetencja przez pracodawcéw i kandydatéw do
jakiejs pracy. Przy takim zastrzezeniu otrzymane wyniki pozwolg wskazac¢ pewne problematyczne obszary, kto-
re w toku dalszej dyskusji mozna bedzie lepiej zdiagnozowac.

5.1. Zapotrzebowanie na nowych pracownikow

W tym rozdziale zostanie przedstawiona struktura zapotrzebowania na prace w okreslonych zawodach, odtwo-
rzona na podstawie badan pracodawcow. Na wstepie trzeba przy tym zaznaczy¢, ze w trzecim kwartale 2010,
jedynie 17% pytanych pracodawcéw poszukiwato kogos do pracy. Tak niewielkie potrzeby zatrudnieniowe byty
efektem natozenia sie dwoch dekoniunktur — ogdlnej zwigzanej ze stanem gospodarki catego kraju oraz sezo-
nowej, ktéra pod koniec roku dotyka wiekszosci branz.

Strukture popytu na pracownikow przedstawia Tabela V.1. Najwieksze zapotrzebowanie dotyczyto zawoddw
prostych — robotniczych - ale zwigzanych z réznymi dziedzinami gospodarki. | tak, do najczesciej poszukiwa-
nych oséb zaliczanych do kategorii pracownikéw fizycznych nalezeli:

e  kierowcy i operatorzy pojazddw (gtdwnie kierowcy samochoddw ciezarowych, operatorzy sprzetu
ciezkiego i kierowcy autobuséw),

e  robotnicy budowlani (gtéwnie murarze, dekarze, glazurnicy oraz monterzy instalacji i urzadzen
sanitarnych),

e robotnicy do obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen oraz pokrewnych (gtéwnie spawacze,
operatorzy obrabiarek sterowanych numerycznie oraz mechanicy pojazdéw samochodowych),

e  robotnicy w przetwdrstwie spozywczym, obrébce drewna, produkcji wyrobdw tekstylnych (przede
wszystkim piekarze, rozbieracze-wykrawacze, stolarze i szwaczki).

Ogdlnie mozna powiedzie¢, ze catkowite zapotrzebowanie na pracownikdw fizycznych (obejmujace gtdwnie,
ale nie tylko, zawody wskazane powyzej) stanowito przynajmniej 40% catkowitego popytu na prace.
Kolejng grupe zawodowa, na ktdra pracodawcy zgfaszali znaczace zapotrzebowanie byli specjalisci:
e pracownicy zwiazani z finansami i zarzadzaniem (8% pracodawcédw zgtaszato potrzebe zatrudnienia
0s6b na takie stanowiska — gtéwnie specjalistow do spraw sprzedazy),
e  specjalisci do spraw zdrowia — lekarze i inny specjalistyczny personel medyczny (7% odpowiedzi —
gtéwnie pielegniarki, farmaceuci i lekarze medycyny rodzinnej),
e  specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych — czyli gtéwnie architekci, geodeci
i projektanci,
e inzynierowie elektrycy (5% odpowiedzi),
e  zajmujacy sie informatyka i komunikacja, przede wszystkim programisci aplikacji (4% odpowiedzi),

52 Badania wsrdd pracodawcow prowadzone byty przy uzyciu techniki wywiadu telefonicznego, dlatego tez czas trwania pojedynczej rozmowy, a wiec i
stopier skomplikowania kwestionariusza nie mogt by¢ zbyt duzy. Zapytano jedynie o ogdlne braki kompetencyjne i zdecydowano sie nie odnosic ich
do poszczegolnych zawoddw, co bytoby zbyt trudne i meczace dla respondentdw.
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e specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury (w gtéwnej mierze adwokaci, specjalisci
informacji naukowej, technicznej i ekonomicznej oraz dziennikarze)
e nauczyciele réznego stopnia (przede wszystkim lektorzy jezyka angielskiego, nauczyciele
przedszkolni oraz wychowawcy w placéwkach oswiatowych, wychowawczych i opiekuriczych).
Ogodlnie, uwzgledniwszy wszystkie branze, zapotrzebowanie na réznego rodzaju specjalistdw byto deklarowa-
ne przez prawie jedng trzecig pracodawcédw szukajacych oséb do pracy (28%). Wliczajac to sredni personel do
spraw biznesu i administracji (11% odpowiedzi — przede wszystkim przedstawicieli handlowych i ksiegowych),
zawody takie stanowity réwniez blisko 40% zapotrzebowania wskazywanego przez pracodawcow chcacych
zatrudnic ludzi.

Tabela V.1.

Zawody w jakich najczesciej poszukiwani sg pracownicy (podziat na 39 duzych grup zawodowych
wg ISCO-08)

% (dane wazone) N niewazona

83 Kierowcy i operatorzy pojazdow 13% 335
52 Sprzedawcy i pokrewni 13% 347
71 Robotnicy budowlani i pokrewni — z wytagczeniem elektrykow 12% 274
33 Sredni personel ds. biznesu i administracji 11% 343
72 Robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzer i pokrewni 8% 405
24 Specjalisci ds. ekonomicznych i zarzadzania 8% 365
22 Specjalisci ds. zdrowia 7% 243
51 Pracownicy ustug osobistych 6% 127
41 Sekretarki, operatorzy urzadzer biurowych i pokrewni 5% 114
43 Pracownicy ds. finansowo-statystycznych i ewidencji materiatowej 5% 164
21 Spedjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych 5% 254
75 Robotnicy w przetwérstwie spozywczym, obrébce drewna, o 245
produkcji wyrobow tekstylnych i pokrewni S

25 Spedjalisci ds. technologii informacyjno-komunikacyjnych 4% 101
74 Elektrycy i elektronicy 3% 161
42 Pracownicy obstugi klienta 3% 92

26 Specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury 2% 60
35 Technicy informatycy 2% 29
91 Pomoce domowe i sprzataczki 2% 81

23 Spedjalisci nauczania i wychowania 2% 183
13 Kierownicy ds. produkgji i ustug 2% 143
93 Robotn[cy pomocniczy w gornictwie, przemysle, budownictwie 2% 101
i transporcie

81 Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetworczych 2% 157
31 Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych 2% 137
32 Sredni personel ds. zdrowia 2% 50

12 Kierownicy ds. zarzadzania i handlu 1
34 Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spot, kultury i pokrewny 1
82 Monterzy 1% 20
94 Pracownicy pomochniczy przygotowujacy posiki 1
54 Pracownicy ustug ochrony 1
1

14 Kierownicy w branzy hotelarskiej, handlu i innych branzach ustug % 18
44 Pozostali pracownicy obstugi biura 0% 16
11 Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i dyrektorzy 0% 59
generalni

96 tadowacze nieczystosci i inni pracownicy przy pracach prostych 0% 35
73 RzemiesInicy i robotnicy poligraficzni 0% 46
53 Pracownicy opieki osobistej i pokrewni 0% 22

Uwaga: ze wzgledu na mozliwos¢ wskazania kilku odpowiedzi procenty nie sumujq sie do 100.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.



Ostatnig grupe zawodowa, na ktorg istnieje stosunkowo duze zapotrzebowanie wsréd polskich pracodaw-
cow, stanowig przedstawiciele zawodow zwigzanych z szeroko rozumianymi ustugami. Wérdd poszukiwanych
w tym zakresie pracownikéw znaleZli sie:

e sprzedawcy (13% pracodawcow poszukujacych ludzi do pracy potrzebowato pracownikéw na takie
stanowiska),

e pracownicy ustug osobistych (6% odpowiedzi — gtdwnie kucharze, kelnerzy i fryzjerzy),

e  pracownicy obstugi klienta (3% odpowiedzi — w tym przede wszystkim recepcjonisci i pracownicy
call center).

Do pracy na takich stanowiskach byli poszukiwani ludzie przez co pigtego z pracodawcéw chcgcego zatrudnic
nowych pracownikéw (22%).
Wsréd najrzadziej poszukiwanych grup zawoddw znaleZli sie pracownicy do prac prostych oraz kierownicy.
W przypadku pierwszych niskie zapotrzebowanie wynika z do$¢ duzej dostepnosci takich oséb — nie ma kfo-
potu ze znalezieniem robotnikéw niewykwalifikowanych, wiec zawsze mozna ich zatrudni¢. Natomiast kierow-
nicy ze wzgledu na specyficzng funkcje w przedsiebiorstwie nie sg tak czesto potrzebni — stanowiska kierowni-
cze sa mniej liczne niz, na przyktad, robotnicze czy specjalistyczne.
Precyzyjniej obecne zapotrzebowanie na pracownikéw w Polsce obrazuje Tabela V.2., gdzie zestawiono liczbe
pracodawcoéw poszukujgcych osdb w okreslonych zawodach i ich zapotrzebowanie na konkretng liczbe osob
do tej pracy.
Pracodawcy wskazywali na najwieksza potrzebe zatrudnienia robotnikéw budowlanych — poszukiwano ich po-
nad 120 000 w catej Polsce, przy czym pojedyncza firm badz instytucja przecietnie szukata niespetna dwéch
0s6b do pracy w takich zawodach®. Duze zapotrzebowanie dotyczyto réwniez specjalistow do spraw zdrowia
—a wiec lekarzy i innego personelu stuzby zdrowia — potrzebnych byto prawie 100 000 ludzi do pracy w tej ka-
tegorii zawodowej. Co warte podkreslania, wsrdd trzech zawoddw, na ktdre istniat najwiekszy popyt, wymie-
niano tez kierowcdw i operatoréw pojazdow réznego rodzaju — ponad 90 000 oséb potrzebowali pracodawcy
do pracy w tym zawodzie.
Oceniajac ogdlnie zapotrzebowanie na pracownikéw réznych zawoddw, mozna potwierdzi¢ opisany juz po-
przednio wzor, ze trzema grupami pracownikéw najczesciej szukanymi przez pracodawcow byli:

e robotnicy wykwalifikowani zatrudnieni w réznego rodzaju branzach,

e  pracownicy ustug ze szczegdlnym uwzglednieniem sprzedawcow,

e  réznego rodzaju specjalisci.

% Konieczne jest tu pewne zastrzezenie metodologiczne. 95% ogotu stanowia najmniejsze firmy — aby nie zdominowaty one zupetnie wynikéw, podje-
to decyzje o nieproporcjonalnym doborze do proby (w probie najmniejsze firmy stanowig niespetna 20%). Rozwiazanie takie rodzi konieczno$¢ wpro-
wadzenia przy analizie wag korygujacych, ktére ze wzgledu na skale tej dysproporcji majg bardzo duza wariancje. To z kolei przektada sie na szero-
kie przedziaty ufnosci (dane dla populacji obarczone sg znacznym btedem losowym Wazenie obserwacji dokonano w oparciu o najlepsze dostepne
w chwili badania dane opisujace strukture operatu przedsiebiorstw GUS (uwzgledniajaca klase wielkosci zatrudnienia, wojewddztwo i sekcje PKD), z
ktorego Urzad Statystyczny w Krakowie wylosowat probe do badania pracodawcdw w oparciu o przekazang instrukcje. Pomimo tego, prezentowane
tutaj wyniki liczbowe nalezy traktowac bardziej jako wskazniki pewnych trendéw niz rzeczywiste wielkosci zapotrzebowania na konkretng liczbe pra-
cownikéw w poszczegdlnych zawodach. Szczegdty doboru préby i sposobu wazenia wynikow opisano w raporcie z badan pracodawcow i w raporcie
metodologicznym odnoszacym sie do catego projektu.
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Liczba poszukiwanych pracownikéw i poszukujacych pracodawcow (liczby dotycza danych

populacyjnych’)
Zawod poszukiwanego pracownika Suma! psob > précod. Srednia
poszukiwanych szukajacych
71 Robotnicy budowlani i pokrewni - z wytaczeniem elektrykow 124306 75378 1,7
22 Spedjalisci ds. zdrowia 96088 71740 1,3
83 Kierowcy i operatorzy pojazddw 93874 64137 1,5
52 Sprzedawcy i pokrewni 70872 59212 1,2
33 Sredni personel ds. biznesu i administragji 67653 57173 1,2
51 Pracownicy ustug osobistych 52813 38920 1,4
72 Robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen i pokrewni 51462 40281 1,3
24 Specjalisci ds. ekonomicznych i zarzadzania 48040 39363 1,2
41 Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych i pokrewni 31244 28239 1,1
21 Spegjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych 30104 25433 1,2
25 Specjalisci ds. technologii informacyjno-komunikacyjnych 29242 21963 1,3
43 Pracownicy ds. finansowo-statystycznych i ewidencji materiatowej 29025 25302 1,2

75 Robotnicy w przetwérstwie spozywczym, obrobce drewna, produkcji wyrobdw

tekstylnych i pokrewni 26790 20104 1.3
26 Specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury 21535 15528 1,4
74 Elektrycy i elektronicy 21370 14519 1,5
42 Pracownicy obstugi klienta 18489 13647 1,4
91 Pomoce domowe i sprzataczki 17099 13983 1,2
93 Robotnicy pomocniczy w gornictwie, przemysle, budownictwie i transporcie 13690 7855 1,7
81 Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetworczych 13396 8220 1,6
35 Technicy informatycy 13274 12093 1,1
23 Spedjalisci nauczania i wychowania 11928 11310 1,1
31 Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych 10622 8082 1,3
54 Pracownicy ustug ochrony 10225 3385 3,0
13 Kierownicy ds. produkgji i ustug 10156 9021 1,1
82 Monterzy 9567 4555 2,1
12 Kierownicy ds. zarzadzania i handlu 8857 5171 1,7
32 Sredni personel ds. zdrowia 8739 7845 1,1
34 Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych, kultury i pokrewny 5045 4746 1,1
94 Pracownicy pomocniczy przygotowujacy positki 4514 4380 1,0
11 Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i dyrektorzy generalni 4195 3072 1,4
44 Pozostali pracownicy obstugi biura 3663 2157 1,7
14 Kierownicy w branzy hotelarskiej, handlu i innych branzach ustugowych 3536 3258 1,1
96 tadowacze nieczystosci i inni pracownicy przy pracach prostych 3095 1959 1,6
73 Rzemieslnicy i robotnicy poligraficzni 1938 1568 1,2
53 Pacownicy opieki osobistej i pokrewni 607 487 1,3
92 Robotnicy pomocniczy w rolnictwie, lesnictwie i rybotéwstwie 56 33 1,7

" Dane populacyjne uzyskane po zwazeniu wynikdw z proby wagami populacyjnymi.
Uwaga: srednia oznacza przecietnq liczbe 0sdb poszukiwanych do pracy na danym stanowisku przez pracodawcdw, ktérzy chcq
zatrudnic pracownikéw w tym zawodzie.

Zrédfo; Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

Sumy poszukiwanych osob do pracy w poszczegdlnych zawodach réznig sie znaczaco w uktadzie regional-
nym kraju, co pokazuje Tabela V.3. (ze wzgledu na przejrzystos¢ danych poszukiwane zawody przedstawiono
w uktadzie gtéwnych grup zawodowych ISCO-08). Najwiecej pracownikdw byto sumarycznie poszukiwanych
w wojewoddztwach: mazowieckim (ponad 180 000 potrzebnych ludzi do pracy), slaskim (ponad 110 000) i ma-
topolskim (ponad 90 000). Najmniejsze zapotrzebowanie zgtoszono w wojewddztwach: wietokrzyskim i war-
minsko-mazurskim (ponad 25 000 oséb poszukiwanych do pracy) oraz lubuskim (ponad 28 000).
W przypadku oséb poszukiwanych do pracy w zawodach kierowniczych najwieksze zapotrzebowanie zgtosi-
114 i pracodawcy w wojewddztwie kujawsko-pomorskim oraz zachodniopomorskim (ponad 4000 oséb potrzeb-



nych do pracy w takich zawodach). Moze to by¢ zaskakujace, ale przy ocenie tych informacji nalezy uwzgled-
ni¢, ze ta ogdlna kategoria zawodowa wedtug klasyfikacji ISCO jest wewnetrznie bardzo zréznicowana — obok
zawoddw menedzerskich zaliczane sg do niej rowniez takie kategorie jak kierownik przedszkola, budowy czy
matego sklepu. Dodatkowo niezbyt duze liczebnosci uzyskanych odpowiedzi nie pozwalaja pogtebi¢ analizy
i odpowiedzie¢ na pytanie jakich konkretnie zawoddw kierowniczych poszukujg pracodawcy w tych woje-
woédztwach.

Specjalisci byli najliczniej poszukiwani przez pracodawcow Mazowsza (ponad 46 000 oséb do pracy w tych za-
wodach), Slaska i Matopolski (ponad 30 000).

Tabela V.3.

Liczba poszukiwanych pracownikéw w ré6znych zawodach w poszczegélnych wojewédztwach
(liczby dotycza danych populacyjnych)

Zapotrzebowanie na
nowych pracownikow

g 22 i ., & B
Wojewddztwo 5 % ‘_‘ﬁ 2 "‘E’_ §.§ ;g § %9 S @ €e Ogotem
15 g £3 g S8 5§ 85¢ 8¢
FEE A& W8 <83 WEF 2EE L8EF o&E
dolnoslgskie 5585 7017 13453 12975 4551 4669 74873
kujawsko-pomorskie 11065 5067 5959 15801 9803 4046 58960
lubelskie 9300 5885 5874 13379 51074
lubuskie 3631 3276 6727 10843 28758
todzkie 9995 7630 7631 7633 45438
matopolskie 20783 15671 7348 90920
mazowieckie 17608 183076
opolskie 4566 19911
podkarpackie 4558 51948
podlaskie 4566 31247
pomorskie 15925 55147
Slaskie 9631 112409
Swietokrzyskie 4843 25253
arminsko-mazur 4641 6142 25993
wielkopolskie 17871 6094 63790
zachodniopomorskie 5018 9661 6276 55933
Ogoétem 26744 236936 105332 82420 134517 225865 118697 44220

Uwaga: kolorem czerwonym zaznaczono wyzsze czestosci wystepowania ofert pracy, zielonym — nizsze.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

Ogdlnie mozna podsumowac, ze uwzgledniajac poszczegdline zawody najwieksze zapotrzebowanie zgtaszali
na pracownikéw pracodawcy w tych wojewddztwach, ktére mozna uznac za wiodace pod wzgledem gospo-
darczym w Polsce — mazowieckim, slaskim, matopolskim oraz dolnoslaskim.

Odpowiadajac na pytanie o branzowe zréznicowanie zapotrzebowania na okreslona liczbe pracownikéw nie
widac juz tak ciekawych podziatow (Tabela V.4.). Okazuje sie bowiem, Zze pracodawcy dziatajacy w poszcze-
gdélnych branzach zgtaszali zapotrzebowanie gtdwnie na zawody zwigzane ze specyfikg branzy. Przykfadowo,
w branzach przemystowych i gérniczych oraz budowlanej i transportowej pracodawcy przede wszystkim po-
szukiwali oséb do pracy w zawodach robotnikow wykwalifikowanych oraz monteréw i operatoréw. Jednak fak-
tem jest, ze w przypadku pracodawcow branzy budowlanej i transportowe]j poszukiwali oni do pracy w tych
zawodach zdecydowanie wiecej 0séb niz pracodawcy z branzy przemystowo-gornicze).
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Diagnoza niedoboréw
i luk kompetencyjnych

Tabela V.4.

Liczba poszukiwanych pracownikéw w réznych zawodach w poszczegélnych branzach dziatalnosci
(liczby dotycza danych populacyjnych)

g © =

52 I *% £ 8 o 38 ,

2 = o T Lc = k= s 8 Ogétem

g2 3z 25 = B+ 2
1 Wyzsi urzednicy i kierownicy - 7214 9542 6101 26744
2 Specjalisci 7013 18408 42361 14349 71026 236936
3 Technicy i inny $redni personel 12471 13675 45354 5346 105332
4 Pracownicy biurowi 6687 10563 36436 23160 5383 82420
5 Pracownicy ustug i sprzedawcy 4653 6586 134517
7 Robotnicy przemyst. i rzemiesinicy 50434 36768 225865
8 Operatorzy i monterzy maszyn 20635 71893 17510 118697
9 Pracownicy przy pracach prostych 5121 11029 16322 8665 44220
Ogétem 110813 267985 284665 199561 18975 92731 974731
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Zrédfo: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

Ogodlnie najwieksze zapotrzebowanie na pracownikéw deklarowali pracodawcy dziatajacy w branzy ustugo-
wej zajmujacej sie handlem, hotelarstwem oraz gastronomig — w sumie potrzebowali oni wiecej oséb do pracy
niz reprezentanci branzy budowlanej i transportowej. Najwieksze zapotrzebowanie w tej branzy obejmowato
sprzedawcow oraz pracownikdw ustug (ponad 80 000).

Z kolei w pozostatych branzach: ustug specjalistycznych, edukacyjnej i opieki zdrowotnej oraz pomocy spo-
tecznej pracodawcy poszukiwali gtéwnie specjalistow. Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze w dwdch ostatnich
sektorach — edukacyjnym i stuzby zdrowia — ogdlne zapotrzebowanie na pracownikdw byfo stosunkowo mate.

5.2. Bilans popytu i podazy pracownikéw

Uwzglednienie réznych uczestnikéw rynku pracy w prowadzonych badaniach umozliwia pokazanie, na ile po-
pyt na okreslonych pracownikéw i podaz odpowiednich oséb s3 zbilansowane. Ze wzgledu na wspomniane
trudnosci z postugiwaniem sie oszacowaniami liczby poszukiwanych pracownikéw przedstawione zestawie-
nie opierac sie bedzie na wielkosciach procentowych — odsetkach pracownikéw, ktérych pracodawcy chcie-
li zatrudni¢ w danym zawodzie oraz odsetkach ludzi deklarujgcych, ze wiasnie w tym zawodzie szukaja pracy.
Podaz pracownikdéw w danym zawodzie uwzglednia wszystkie kategorie osob oferujgcych prace, a wiec nie
tylko osoby bezrobotne, ale takze uczniéw i studentow poszukujgcych pracy oraz osoby zatrudnione chcgce
zmieni¢ biezaca prace.

Zestawione dane, mowiace o regionalnych zréznicowaniach bilansu popytu i podazy pracownikéw w poszcze-
golnych zawodach przedstawiaja Tabela V.5a. (pierwszy poziom ISCO) oraz Tabela V.5b. (drugi poziom ISCO). Ze
wzgledu na przejrzystos¢ wynikéw zdecydowano sie na podziat regionalny, a nie wojewodzki®*. Wartosci ujem-
ne (komorki zielone) oznaczaja, ze odsetek kandydatéw do pracy w danym zawodzie jest mniejszy od odsetka
wolnych miejsc pracy w tym zawodzie, a wartosci dodatnie (komaorki czerwone), ze kandydatéw jest (procen-
towo) wiecej niz wakatéw.

#* Regiony kodowane byty zgodnie ze schematem Gtéwnego Urzedu Statystycznego w nastepujacym uktadzie: centralny — wojewddztwa todzkie i ma-
zowieckie; potudniowy — wojewddztwa matopolskie i $laskie; wschodni — wojewddztwa lubelskie, podkarpackie, podlaskie i Swietokrzyskie; pdtnocno-
-zachodni — wojewddztwa lubuskie, wielkopolskie i zachodniopomorskie; potudniowo-zachodni - wojewddztwa dolnoslaskie i opolskie oraz pdtnoc-
ny — wojewodztwa kujawsko-pomorskie, pomorskie i warmirisko-mazurskie.



Bil t
Tabela V.5a. cranspopytt
i podazy pracownikow

Bilans podazy i popytu pracownikéw w danym zawodzie w ujeciu regionalnym (réznica odsetka
ludzi szukajacych pracy w tym zawodzie i odsetka pracodawcéw deklarujacych poszukiwanie
pracownikéw w danym zawodzie w podziale na 9 wielkich grup zawodowych wedtug ISCO-08)

CEN PD 'S PN-Z PD-Zz PN
=39

1 Wyzsi urzednicy i kierownicy
2 Specjalisci
3 Technicy i inny $redni personel

4 Pracownicy biurowi

5 Pracownicy ustug i sprzedawcy
7 Robotnicy przemyst. i rzemiesin.

8 Operatorzy i monterzy maszyn

9 Pracownicy przy pracach prostych

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

Zrédfo: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

Na najbardziej ogélnym poziomie mozna powiedzie¢, ze najwieksze niedobory ujawniajg sie w kategoriach
specjalistéw oraz robotnikow wykwalifikowanych, natomiast nadpodaz dotyczy przede wszystkim pracowni-
kow ustug i sprzedazy oraz robotnikdw niewykwalifikowanych (Tabela V.5a.).

Schodzac na poziom bardziej szczegétowy (Tabela V.5b.), zawodami, w ktérych wystapity najwieksze niedobory
pracownikéw byli specjalisci do spraw zdrowia — czyli lekarze i inny personel medyczny (réznica popytu i poda-
7y na poziomie nieco wiecej niz 6%), robotnicy budowlani, z wytgczeniem elektrykow (réznica w popycie i po-
dazy prawie 6%) oraz kierowcy i operatorzy pojazdow (trzyprocentowa réznica popytu i podazy).

Nadpodaz pracownikéw wystepowata z kolei w najwiekszym stopniu w kategorii sprzedawcow (6% wiecej
0s6b szukato pracy w tym zawadzie w poréwnaniu do potrzeb pracodawcéw), robotnikdéw pomocniczych
w gornictwie, przemysle, budownictwie i transporcie (ponad 5% nadpodaz) oraz pracownikdw biurowych —
chodzi tu gtéwnie o sekretarki, operatoréw urzadzen biurowych i pokrewnych (prawie 5% nadpodaz).
Wydawac sie moze, ze nie byly to duze rozbieznosci, ale jesli przetozy sie je na poziom liczebnosci popula-
cyjnych (z zastrzezeniem dotyczacym duzego btedu takiego oszacowania), to okazuje sie, ze chodzi o tysia-
ce 0s0b. Tak wiec przedstawione tutaj dane nalezy traktowac wskaznikowo — jako identyfikujace potencjalne
problemy dotyczace zatrudnienia ludzi w konkretnych kategoriach zawodowych. Patrzac bardziej ogdinie na
bilans popytu i podazy pracownikdw, mozna sformutowac wniosek, ze nadpodaz dotyczy w Polsce pracow-
nikow w zawodach robotnikéw niewykwalifikowanych i innych zawodach, ktére nie wymagajacych specjali-
stycznych kompetendji (jak na przyktad wspomniani sprzedawcy). Natomiast niedobory, jak wynika z konfron-
tacji zgtaszanego popytu z deklarowang podaza, dotycza czesciej zawoddw specjalistycznych i wymagajacych
konkretnych kwalifikacji.
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Diagnoza niedoboréw
i luk kompetencyjnych Tabela V.5b.

Bilans podazy i popytu pracownikéw w danym zawodzie w ujeciu regionalnym (réznica odsetka
ludzi szukajacych pracy w tym zawodzie i odsetka pracodawcow deklarujacych poszukiwanie
pracownikéw w danym zawodzie w podziale na 39 duzych grup zawodowych wedtug ISCO-08)

CEN PD ws PN-Z PD-Z PN Ogot.
11 Wiadze, wyzsi urzednicy, dyrektorzy 0,0 0,0 0,2 -26 0,0 0,2 -0,3
12 Kierownicy ds. zarzadzania i handlu -0,9 03 -0,3 -0,1 0,7 -0,9 -0,2
13 Kierownicy do spraw produkgji i ustug 00 0,1 -1,0 -1,2 -1,6 -0,2 -04
14 Kierownicy (hotele, handel, ustugi) -0,3 -0,5 0,1 0.2 0,0 -0,3 -0,2
21 Spedjalisci nauk fiz, mat. i tech. -1,7 1,1 -16 -0,6 -2,0 0,4 -06
22 Specjalisci do spraw zdrowia L- -04 -6,1 - -3, -6,3
23 Spedjalisci nauczania i wychowania 23 2,0 23 1,2 1,0 1,0 1,7
24 Spedcjalisci ds. ekon. i zarzgdzania -2,0 -1,3 -3,5 -7,0 -2,1 -1,3 -2,7
25 Spedjalisci ds. technologii inf.-komunik. -4.1 24 -0,8 -4.0 -25 -1,1 -2,6
26 Specjalisci ds. prawa, dz. spof. i kultury -29 13 0,5 1,6 -09 08 -0,1
31 Sredni pers. nauk fiz, chem. i tech. 23 4,7 2,7 1,1 1,7 -0,7 23
32 Sredni pers. ds. zdrowia -0,8 -0,2 0,6 09 -0,3 0,1 0,0
33 Sredni pers. ds. biznesu | administracj 40 03 23 | 108 66 10 1,1
34 Sredni pers. ds. prawa, spraw spot,, kult. 08 1,5 1,1 -0,.2 30 03 1,0
35 Technicy informatycy -2,2 1,1 -14 -14 09 08 -0,5
41 Sekretarki, oper. urz. biur. i pokrewni 4,5 24 6,4 6,8 - 38 49
42 Pracownicy obstugi klienta 0,0 -2,1 -0,7 -2,0 -3,0 0,1 -1,1
43 Pracownicy ds. fin.-stat. -1,4 4.7 -0,1 0,1 1,7 0,8 -1,2
44 Pozostali pracownicy obstugi biura -0,3 04 -0,2 0,2 06 -14 -0,1
51 Pracownicy ustug osobistych 03 1,5 53 50 -2,2 33 23
52 Sprzedawcy i pokrewn
53 Pracownicy opieki osobistej i pokrewni 2,0 1,1 13 2,2 0,7 14 14
54 Pracownicy ustug ochrony 24 -1, 1,8 1,1 1,0 1.2 09
71 Robotnicy bud. i pokr. (bez elektrykdw) -6,4 -39 - -39 -4.6 -6,2 -58
72 Robotnicy obrébki metali, mech. i pokr. 0,0 1,5 -18 1,0 0,5 -1.9 0,0
73 RzemiesInicy i robotnicy poligraficzni 08 0,0 0.2 -0,1 0,2 -0,6 0,1
74 Elektrycy i elektronicy 09 -05 -1,6 09 =1,9 -3,5 -0,7
75 Robotnicy (prz. spoz, drzew., tekstyl.) I- 1,1 3,5 43 2,0 -1,7
81 Operatorzy masz./urz. wydob. i przetw. -1,3 04 -2,.2 -0,2 1,2 -0,3 -0,5
82 Monterzy -1,.3 0,7 -0,3 0,1 -0,1 =19 -04
83 Kierowcy i operatorzy pojazdow 2,2 -09 - -3,6 -2,0 -I
91 Pomoce domowe i sprzataczki 19 -0,6 2,7 35 -2,7 33 1,5
92 Robotnicy w rolnictwie i pokr. 0,0 0,0 0,0 0.2 -0,1 09 0.2
93 Robotnicy w gém., przem., bud,, transp. I- 53 4,8 - 43 54
94 Pracownicy przygotowujacy positki -09 1,3 1,3 03 0,0 0,7 04
95 Sprzedawcy uliczni, ustugi na ulicach 0,2 04 0,2 0,0 0,0 0,0 0,2
96 tadowacze nieczystosci i inni niewykw. 14 2,0 0,6 -0,3 14 1,9 13

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

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

Dla kategorii zawodowych, w ktérych po zbilansowaniu pojawiajg sie szczegdlnie duze niedobory, warto poka-

zac, jakich konkretnie sytuacji one dotyczyty. Do tego celu trzeba sie odnies¢ do zréznicowania regionalnego.

Widac wowczas kilka dos¢ specyficznych problemdw.

W przypadku specjalistéw do spraw zdrowia, na tle ogélnie duzych problemoéw ze znalezieniem takich pra-

cownikéw w kraju, najwiekszy niedobdr pracownikéw w tej grupie zawodowej dotknat region potudniowy

(Matopolska i Slask). Duzy popyt dotyczy gtéwnie pielegniarek, farmaceutdw i dopiero w dalszej kolejnosci le-
118  karzy (przede wszystkim pierwszego kontaktu). W regionie potudniowym niedobér dotyczy rowniez zawodow



z grupy robotnikéw w przetwérstwie spozywczym, obrébce drewna, produkcji wyrobdéw tekstylnych — w tym
przypadku pracodawcy szukali gtéwnie masarzy.

Ujecie regionalne pokazuje réwniez dos¢ znaczny niedobdr, jesli chodzi o sredni personel do spraw bizne-
su i administracji, w regionie pétnocno-zachodnim (wojewddztwa lubuskie, wielkopolskie i zachodniopomor-
skie). W rzeczywistosci braki pracownikéw dotykaty przede wszystkim pracodawcédw szukajgcych oséb do pra-
cy jako przedstawicieli handlowych oraz ksiegowych.

W regionie wschodnim — obejmujacym wojewddztwa lubelskie, podkarpackie, podlaskie i $wietokrzyskie —
niedobory pracownikéw w najwiekszym stopniu dotykaty pracodawcéw szukajacych robotnikéw budowla-
nych i pokrewnych (z wytagczeniem elektrykéw). Po zbadaniu szczegdtowo tego problemu okazato sie, ze pra-
codawcy w tym regionie mieli najwieksza trudnos¢ z zatrudnieniem monterdw instalacji sanitarnych.

Jezeli chodzi o kierowcodw i operatordw pojazdow, ktérych to pracownikow brakowato we wszystkich regio-
nach, to najwieksze niedobory w tym zawodzie dotknety pracodawcow w regionie pétnocnym — wojewddz-
twach kujawsko-pomorskim, pomorskim i warminisko-mazurskim. Szczegdlnie duze braki dotyczyty w tym
przypadku kierowcodw samochoddw ciezarowych, operatorédw sprzetu ciezkiego oraz kierowcdw autobusow,
ktorych przede wszystkim poszukiwali pracodawcy w tym regionie.

5.3. Niedobory kompetencyjne

W celu pokazania niedoboréw kompetencyjnych — czyli braku oséb posiadajacych okreslone zasoby kompe-
tencyjne — zapytano pracodawcéw, w przypadku jakich zawoddw maja problem ze znalezieniem oséb do pra-
cy ijaka jest przyczyna tych trudnosci. Okazato sie, ze w wielu przedsiebiorstwach i instytucjach doswiadczany
jest ten problem — sposrod 17% ogdtu pracodawcow, ktorzy w czwartym kwartale 2010 r. szukali nowych pra-
cownikdéw, az 75% miato ktopoty ze znalezieniem odpowiednich oséb. Problemy te dotyczyty gtownie przed-
siebiorstw najmniejszych, gdyz w przypadku najwiekszych podmiotéw gospodarczych, zatrudniajacych ponad
1000 0s6b, problemy te dotyczyty rekrutacji pracownikow w potowie przypadkédw (55% takich deklaracji pra-
codawcow z najwiekszych przedsiebiorstw i instytucji poszukujgcych pracownikéw). Wyjatkiem sg tez przed-
siebiorstwa i instytucje zatrudniajace od 250 do 1000 oséb, gdzie cztery pigte pracodawcow poszukujacych
pracownikéw nie mogto ich znalez¢.

W przypadku branz przemystowych — przemyst i gérnictwo, budownictwo i transport — najwieksze problemy
doswiadczali pracodawcy, poszukujacy do pracy na stanowiska robotnikéw wykwalifikowanych (odpowiednio
56% i 50% deklaracji przedstawicieli tych branz). W dziatalnosci zwigzanej z handlem, swiadczeniem ustug ho-
telarskich i gastronomicznych trudnosci w poszukiwaniu ludzi do pracy dotyczyty pracownikéw ustugowych
oraz technikéw sredniego szczebla (39% i 23% wskazan). W branzy ustug specjalistycznych najwieksze ktopo-
ty ze znalezieniem odpowiednich pracownikow miaty miejsce w przypadku specjalistéw oraz pracownikéw
ustug, natomiast w branzy edukacyjnej i opieki zdrowotnej oraz pomocy spotecznej - specjalistéw. Mozna za-
tem powiedzie¢, ze pracodawcy poszukujacy pracownikdw maja problemy ze znalezieniem odpowiednich
0s6b do pracy w zawodach, ktére decydujg o specyfice poszczegdlnych branz.

Problemy ze znalezieniem nowych pracownikéw dotyczyly przede wszystkim trzech grup zawodow (tabela V.6.)>*:

e  robotnikéw wykwalifikowanych - przede wszystkim robotnikow budowlanych réznego rodzajuy,
robotnikéw obrobki metali, mechanikéw maszyn, robotnikow w przetworstwie spozywczym,
obroébce drewna, produkcji wyrobow tekstylnych oraz kierowcow réznych kategorii i operatorow
pojazdow,

e pracownikéw ustug — w gtdwnej mierze sprzedawcédw i pracownikéw ustug osobistych,

e specjalistow réznych branz, ze szczegdlnym uwzglednieniem specjalistow do spraw zdrowia (lekarze
i pielegniarki), do spraw ekonomicznych i zarzadzania, specjalistdw nauk fizycznych, matematycznych
i technicznych, specjalistow w zakresie technologii informatyczno-komunikacyjnych oraz nauczycieli
réznego poziomu szkot.

Zaskakujace mogg sie wydawac problemy pracodawcéw ze znalezieniem oséb do pracy w zawodach ustugo-
wych (chodzi gtéwnie o sprzedawcow) w Swietle pokazanej powyzej nadpodazy oséb w tej kategorii. Wynika
to z opisywanego ponizej niedoboru odpowiednich kompetendji u tych oséb. Méwiac wprost, kandydaci, kto-
rzy sie zgtaszaja do pracy w tym zawodzie, nie spetniali oczekiwan pracodawcow.

% Przedstawiajac zréznicowania zawodowe wykorzystano Miedzynarodowa Klasyfikacje Zawodoéw i Specjalnosci ISCO-08. Ze wzgledu na niewielkie cze-
stosci wskazan w przypadku wielu kategorii zawoddw na najbardziej szczegétowym poziomie, czyli szesciokodowym zapisie w tej klasyfikacji obejmu-
jacym 2301 zawoddw, w opisie zastosowano podziat na ogolniejszym poziomie zapisdw dwucyfrowym kodem obejmujacy 39 tzw. duzych grup.

Niedobory
kompetencyjne
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Diagnoza niedoboréw
i luk kompetencyjnych Tabela V.6.

Poszukiwane zawody, w ktorych pracodawcy mieli problemy ze znalezieniem pracownikéw
(odsetek zawodow wymienianych najczesciej - zawéd wedtug 39 duzych grup 1ISCO-08)

% (dane wa- Liczebnos¢ Niewazona
Zone) populacyjna liczebnos¢

83 Kierowcy i operatorzy pojazddw 15% 52760 210
71 Robotnicy budowlani i pokrewni — z wytaczeniem elektrykow 12% 42311 182
33 Sredni personel ds. biznesu i administragji 10% 34822 174
52 Sprzedawcy i pokrewni 9% 33217 168
22 Specjalisci ds. zdrowia 8% 29444 215
72 Robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen i pokr. 8% 27560 266
51 Pracownicy ustug osobistych 6% 23025 79
75 Robotnicy w przem. spoz.,, drzewnym, tekstylnym i pokrewni 5% 16517 199
24 Spedjalisci ds. ekonomicznych i zarzadzania 5% 17120 159
21 Spedjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych 5% 17104 151
25 Spegjalisci ds. technologii informacyjno-komunikacyjnych 5% 17068 65
74 Elektrycy i elektronicy 4% 14544 116
41 Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych i pokrewni 3% 11728 27
23 Spedjalisci nauczania i wychowania 2% 8645 104
31 Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych 2% 8612 104
26 Spedjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury 2% 7304 27
43 Pracownicy ds. fin.-statystycznych i ewidencji materiatowej 2% 7151 37
82 Monterzy 2% 6116 9

32 Sredni personel ds. zdrowia 2% 5624 17
42 Pracownicy obstugi klienta 2% 5575 27
13 Kierownicy ds. produkgji i ustug 1% 5240 86
81 Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetworczych 1% 5180 62
91 Pomoce domowe i sprzgtaczki 1% 4278 33
34 Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spof. kultury i pokr. 1% 3661 28
94 Pracownicy pomocniczy przygotowujacy positki 1% 2899 12
93 Robotnicy pom. w gorn., przemysle, budownictwie i transporcie 1% 2733 31

14 Kierownicy w branzy hotel., handlu i innych branzach ustug. 1% 2539 8

54 Pracownicy ustug ochrony 1% 2443 18
73 RzemiesInicy i robotnicy poligraficzni 1% 2437 29
11 Wyzsi urzednicy i dyrektorzy generalni 0% 1795 24
96 tadowacze nieczystosci i inni pracownicy przy pracach prostych 0% 1503 11

12 Kierownicy ds. zarzadzania i handlu 0% 841 42
35 Technicy informatycy 0% 841 10
44 Pozostali pracownicy obstugi biura 0% 631 3

53 Pracownicy opieki osobistej i pokrewni 0% 69 5

Zrédto; Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

Pracodawcy nie mieli natomiast wiekszych problemdéw ze znalezieniem oséb przede wszystkim do prac pros-

tych, co nie dziwi zwazywszy na to, ze do wykonywania tych czynnosci nie jest wymagane wieksze przygoto-

wanie czy posiadanie specjalnych kompetencji. Jedynga rzecza, na ktérg zwracali uwage pracodawcy odnosnie

0s6b poszukiwanych do pracy w zawodach robotnikow niewykwalifikowanych, byt brak odpowiedniej moty-

wacji do pracy.

Co ciekawe, zgodnie z opiniami pracodawcow nie byto wiekszych problemdw ze znalezieniem ludzi do pracy

w zawodach kierowniczych.

Przygladajac sie powodom, z jakich pracodawcy mieli problem ze znalezieniem pracownikéw do pracy w okre-
120  slonym zawodzie, mozna dojs¢ do niezbyt optymistycznych wnioskéw (tabela V.7.). W trzech czwartych przy-



padkéw ktopot w zatrudnieniu odpowiednich oséb wynikat z niespetnienia przez kandydatéw okreslonych
oczekiwan. Oczywiscie w rozbiciu na kandydatéw do pracy w poszczegdlnych zawodach uwidaczniaja sie
pewne specyficzne zréznicowania — i nie zawsze nie spetnione wymagania byly powodem ktopotéw z obsa-
dzeniem jakiego$ stanowiska. W przypadku niektérych zawoddw ujawnity sie problemy z niedoborem pracow-
nikow chetnych do pracy. Dotyczyto to réznego rodzaju zawodow. | tak, najwiekszy problem zwigzany z ogél-
nym brakiem ludzi do pracy dotknat lekarzy i inny specjalistyczny personel medyczny — w az 70% do pracy
w tym zawodzie nie zgtosit sie nikt chetny. Wynikac to moze po czesci z publicznego charakteru stuzby zdrowia
oraz zwigzanym z tym niezbyt zachecajacym specjalistéw do pracy w takim zawodzie charakterem tej pracy
- niezbyt dobrze pfatng i nie zawsze w komfortowych warunkach. Problem braku zgtoszer oséb do pracy do-
tknat tez pracodawcoéw szukajacych chetnych do zatrudnienia sie w zawodach robotnikéw w przetworstwie
spozywczym, obrobce drewna, produkcji wyrobow tekstylnych i pokrewni. Pracodawcy zgtosili tutaj gtownie
dwa zawody, w przypadku ktérych rzadko ktos sie zgtaszat — byli to piekarz i cukiernik. Tutaj problemem moze
by¢ rzeczywisty brak oséb do pracy w tych zawodach — wymagajgcych stosunkowo specyficznych kompeten-
¢ji zawodowych oraz pewnej dozy do$wiadczenia.

Problemy zupetnie innej natury dotykaty natomiast pracodawcéw poszukujgcych ludzi do pracy w zawodach
nauczycielskich, ze szczegélnym uwzglednieniem pedagogoéw. W tych przypadkach to pracodawcy nie mogli
spetni¢ oczekiwan kandydatow (gtownie pfacowych). Ten problem nie dziwi, wobec niskich ptac nauczycieli,
gdyz szkolnictwo w Polsce, w znacznej mierze publiczne, od lat boryka sie z sytuacjg niedofinansowania, co
przekfada sie na niskie ptace nauczycieli réznego typu szkét. Daje sie réwniez zauwazyc, ze takie zbyt wysokie
oczekiwania ptacowe dotykaty tez pracodawcdw szukajacych kandydatéw do prac w zawodach prostszych,
np. pomocy domowych.

Niedobory
kompetencyjne



Diagnoza niedoborow

" . Tabela V.7.

i luk kompetencyjnych
Powody nieznalezienia pracownikéw do szczegélnie trudnych do obsadzenia zawodow
(odsetek odpowiedzi poszukujacych pracodawcow, ktorzy maja problemy ze znalezieniem
0oso6b do pracy - zawéd wedtug 39 duzych grup)

praktycznie nikt kandydaci nie kandydatom nie
nie odpowiedziat  spetniali naszych  odpowiadaty na- | N ogétem
na oferte pracy oczekiwan sze warunki

11 Whadze, wyzsi urzednicy, dyrektorzy 19
12 Kierownicy ds. zarzadzania i handlu 26
13 Kierownicy do spraw produkgji i ustug 59
14 Kierownicy (hotele, handel, ustugi) 4
21 Specjalisci nauk fiz, mat. i tech. 99
22 Specjalisci do spraw zdrowia 204
23 Specjalisci nauczania i wychowania 98
24 Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania 129
25 Spedjalisci ds. technologii inf.-komunik. 56
26 Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury 20
31 Sredni pers. nauk fiz, chem. i tech. 63
32 Sredni pers. ds. zdrowia 13
33 Sredni pers. ds. biznesu i administragji 124
34 Sredni pers. ds. prawa, spraw spot, kult. 21
35 Technicy informatycy 6
41 Sekretarki, oper. urz. biur. i pokrewni 18
42 Pracownicy obstugi klienta 20
43 Pracownicy ds. fin-stat. 24
44 Pozostali pracownicy obstugi biura 3
51 Pracownicy ustug osobistych 64
52 Sprzedawcy i pokrewni 127
53 Pracownicy opieki osobistej i pokrewni 3
54 Pracownicy ustug ochrony 14
71 Robotnicy bud. i pokr. (bez elektrykdw) 141
72 Robotnicy obrébki metali, mech. i pokr. 209
73 RzemiesInicy i robotnicy poligraficzni 22
74 Elektrycy i elektronicy 70
75 Robotnicy (prz. spoz., drzew., tekstyl.) 176
81 Operatorzy masz./urz. wydob. i przetw. 43
82 Monterzy 4
83 Kierowcy i operatorzy pojazdéw 178
91 Pomoce domowe i sprzataczki 25
93 Robotnicy w gérn.,, przem.,, bud,, transp. 21
94 Pracownicy przygotowujacy positki 9
96 tadowacze nieczystosci i inni niewykw. 8
Ogodtem 15% 75% 11% 2123

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.
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Jakie sg glowne obszary niedoboréw kompetencyjnych? Odpowiedz na to pytanie daje analiza wypowiedzi  Niedobory

pracodawcow, ktérzy uskarzali sie na niemozno$c¢ zapetnienia wakatow ze wzgledu na brak niezbednych kom-  kompetencyjne
petencji u zgtaszajacych sie do pracy kandydatowe. W Tabeli V.8. przedstawiono gtéwne braki kompetencyjne
w zawodach poszukiwanych przez przynajmniej 17 pracodawcow’.

Tabela V.8.

Niedobory kompetencyjne - odsetek wskazan przez pracodawcéw majacych problemy ze
znalezieniem oséb do pracy na poszczegéine stanowiska (zawéd wedtug 39 duzych grup wedtug
1SCO-08)

ZAW  SAM  LUD KWA KOM KOG FIZ JEZ INNE DYS TCH ART MAT KIE BIU

1%  29%

2% | 48%

15% 10% 5%

14% 14%
20% 9%

5%

5% 5%

26% 1% 26% 28%

16%

1% 1% 1%

28% 20% 45%

N
21 Spedjalisci nauk fiz, mat. i tech. 38 1% 28% 12%
22 Specjalisci do spraw zdrowia 17 | 2% - 15%
23 Spedjalisci nauczania i wych. 17 48% 48% 2%
24 Specjalisci ds. ekon. i zarzadz. 55 1% - 12%
25 Spedj.i ds. techn inf-komunik. 26 - 1% 8%
31 Sredni pers. nauk fiz/chem./ tech.| 20 35%
33 Sredni pers. ds. biznesu i adm. 44 | 47% 15% 21%
51 Pracownicy ustug osobistych 27 29% 29%
52 Sprzedawcy i pokrewni 46 | 48% 17% 36%
71 Rob. bud. i pokr. (bez elekir.) 44 | 50% 27%
72 Rob. obr. metali, mech. i pokr. 67 | 44% 11%
74 Elektrycy i elektronicy 25 | 34% 31% 8% 11%
75 Rob. (prz. spoz., drzew., tekstyl.) 67 - 34% 15%
83 Kierowcy i operatorzy pojazdow 21 | 47% 8%
Ogétem 612 | 47% 18% 15% 11% 8%

6% 6% 6% 5% 4% 4% 3% 3% 2% 1%

Oznaczenie skrétéw kompetencji: ZAW - zawodowe, SAM — samoorganizacyjne, LUD — interpersonalne (kontakty z ludzmi),
KWA - posiadanie kwalifikacji lub uprawniert KOM — komputerowe, KOG — kognitywne, FIZ - fizyczne, JEZ — znajomos¢ jezykow
obcych, INNE - inne kompetencje, DYS - dyspozycyjne, TCH - techniczne, ART — artystyczne, MAT — matematyczne,

KIE — kierownicze, BIU - biurowe.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

Ogodlnie trzeba powiedzie¢, ze niedobory kompetencyjne dotyczg gtdwnie kompetencji zawodowych, czy-
li tych umiejetnosci i wiedzy, ktére sg scisle zwigzane z charakterem czynnosci wykonywanych w konkret-
nych zawodach. Zwazywszy na fakt, ze wszystkich zawodow — wedtug przyjetej klasyfikacji Miedzynarodowej
Organizacji Pracy — jest ponad 2300, nie sposob opisac ich tutaj szczegdtowo. W przypadku kazdego zawodu,
patrzac na jego nazwe, mozna ogdlnie wyobrazi¢ sobie o jakie to kompetencje chodzi. Niedobory kompe-

tencyjne w tym zakresie dotykaty szczegdlnie zawoddw specjalistycznych — sredniego personelu nauk fizycz-

nych, chemicznych i technicznych, specjalistéw do spraw ekonomicznych i zarzadzania, specjalistéw do spraw

technologii informacyjno-komunikacyjnych (jezeli przyja¢, ze w ich przypadku pracodawcy skarzyli sie na bra-

ki kompetencji zawodowych i komputerowych, ktére sg scisle zwigzane z tg praca), ale rowniez pracownikow
ustug osobistych.
Pomijajac kompetencje specyficzne dla kazdego zawodu, pracodawcy wsrdd innych niedoboréw kompeten-
cyjnych wskazywali na braki kompetencji samorganizacyjnych oraz interpersonalnych. Te pierwsze obejmuja
umiejetnosci, wiedze oraz postawy zwiagzane z samodzielnoscia, przedsiebiorczoscia (w jej potocznym rozu-
mieniu), punktualnoscia, starannoscia wykonywanych zadarn czy odpornoscig na stres. Sg to te kompetencje,
ktére pracodawcy czesto okreslaja jako che¢, czy tez motywacje do pracy. Z kolei kompetencje interpersonalne
dotycza wspodtpracy w grupie, bycia kontaktowym i komunikatywnym. Niedobory kompetencji samorganiza-

Pytanie byto otwarte (,Jakich umiejetnosci brakowato przede wszystkim kandydatom na to stanowisko?"), za$ odpowiedzi zostaty skategoryzowane

zgodnie z lista 11 kompetendji gtéwnych.

Nalezy pamieta¢, ze zaledwie 17% pracodawcdw szukato pracownikéw. Z tego 75% doswiadczato problemdw ze znalezieniem oséb do pracy w pew-
nych zawodach, a kolejne 75% takich pracodawcéw odpowiedziato, ze przyczyna tego byly nieodpowiednie lub zbyt niskie kompetencje posiadane
przez kandydatow starajacych sie o te prace. W efekcie ogolna liczebnos¢ odpowiadajacych na to pytanie jest stosunkowo niewielka. 123



Diagnoza niedoboréw
i luk kompetencyjnych

cyjnych dotyczyty gtownie kierowcdw réznego rodzaju kategorii i pojazddw oraz nauczycieli i innych specjali-
stow w zakresie nauczania i wychowania. Natomiast zdaniem pracodawcéw niedobory kompetendji interper-
sonalnych to gtéwnie problem specjalistéw nauczania i wychowania, sprzedawcow, elektrykéw i elektronikdw
oraz pracownikéw ustug osobistych.

Innym sposobem okreslenia brakéw kompetencyjnych byto zapytanie pracodawcéw o to, jakich kompeten-
¢ji brakuje aktualnie zatrudnionym pracownikom. Uzyskane odpowiedzi potwierdzajg jednak powtarzajacy sie
schemat niedoboréw kompetencyjnych (Tabela V.9.). Pracodawcy wskazujg na najwieksze niedobory w zakre-
sie specyficznych kompetencji zwigzanych z poszczegdinymi zawodami. Oprécz tych konkretnych umiejetno-
$ci, wiedzy czy zwiazanych z nimi postaw, zatrudnionym pracownikom brakuje kompetencji samoorganiza-
cyjnych, czyli ogolnie wiekszej motywacji do pracy, oraz kompetencji interpersonalnych potrzebnych w pracy
zespotowej i kontaktach zinnymi. | to sg gtéwne niedobory kompetencyjne zatrudnionych oséb, ktére zdaniem

pracodawcow wymagaja doszkolenia.

Tabela V.9.

Niedobory kompetencyjne na podstawie oceny brakéw kompetencyjnych zatrudnionych
(wynik odpowiedzi na pytanie otwarte)

. % Liczebnos¢

Kompetencja . A .
(dane wazone) niewazona

Kompetencje zawodowe 56% 4793
Kompetencje samoorganizacyjne 24% 2420
Kompetencje interpersonalne 18% 1723
Kompetencje komputerowe 11% 919
Kompetencje techniczne 5% 524
Znajomosc jezykdw obcych 5% 565
Kwalifikacje, uprawnienia 4% 553
Kompetencje kognitywne 3% 217
Kompetencje biurowe 2% 251
Kompetencje inne 2% 415
Kompetencje fizyczne 1% 73
Kompetencje kierownicze 1% 389
Kompetencje artystyczne 0% 29
Dyspozycyjne 0% 61
Kompetencje matematyczne 0% 14
Ogotem 134% 8873

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

Na pytania o niedobory kompetencyjne u obecnie zatrudnionych uzyskano odpowiedzi wiekszej liczby praco-
dawcow, co pozwala przyjrzec¢ sie nieco blizej, jakich szczegétowych kompetencji dotycza niedobory w ukta-
dzie branzowym (Tabela V.10.).

W przypadku branzy przemystowej i gérniczej problemem byt niedobdér kompetencji technicznych (zwigza-
nych z obstuga maszyn i urzadzen technicznych) oraz interpersonalnych, brak samodzielnosci i odpowiedzial-
nosci, uczciwosci oraz dyscypliny i motywacji do pracy.

Pracodawcy dziatajacy w branzy budowlanej i transportowej wskazywali na rézne niedobory, ale stosunkowo
czesciej odnosili sie do braku odpowiedniego do$wiadczenia zawodowego.

Gtéwnym — poza kompetencjami zawodowymi — niedoborem dotykajacym pracownikéw zatrudnionych w bran-
zy zajmujacej sie ustugami (handel, hotelarstwo, i gastronomia) byt problem w kontaktach z ludZmi i klientami.
W przypadku pracodawcéw dziatajacych w tym sektorze moze to rzeczywiscie stanowi¢ powazny problem.

W branzy ustug specjalistycznych pracodawcy wskazywali na dwa potencjalnie problematyczne braki kompe-
tencyjne — dotyczace kompetencji interpersonalnych oraz zaawansowanej umiejetnosci obstugi komputera
— czyli postugiwanie sie specjalistycznym oprogramowaniem czesto wymaganym w pracy zwiazanej z takimi
wyspecjalizowanymi ustugami swiadczonymi przez przedsiebiorstwa i instytucje.
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Diagnoza niedoborow
i luk kompetencyjnych

Dwie ostatnie z analizowanych branz — edukacyjna oraz opieka zdrowotna i pomoc spoteczna — sg bardzo zbli-
zone, jezeli chodzi o niedobory kompetencyjne wskazywane przez pracodawcow z tego sektora. Podobieristwo
to wynika najprawdopodobniej z faktu, ze przedsiebiorstwa i instytucje dziatajgce w tych branzach to gtéwnie
podmioty publiczne zajmujace sie ksztatceniem, ochrona zdrowia czy pomoca spofeczna. Braki kompetencyj-
ne, na jakie zwracajg uwaga tacy pracodawcy, to brak dazenia pracownikéw do podnoszenia swoich kwalifi-
kacji, problem w kontaktach z innymi ludzmi i klientami oraz — w przypadku sektora edukacyjnego — nieznajo-
mos¢ jezykow obcych, a w sytuacji pracownikdw opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej — brak umiejetnosci
podstawowej obstugi komputera.

Tabela V.11.

Niedobory kompetencyjne na podstawie oceny brakéw kompetencyjnych zatrudnionych w réznej
wielkosci przedsigbiorstw i instytucji

10-49

50-249  250-999 1000+

Kompetencje zawodowe

Kompetencje samoorganizacyjne

Kompetencje interpersonalne

Kompetencje komputerowe 11% 10% 10% 9% 13% 11%
Znajomosc jezykdw obcych 5% 5% 13% 10% 14% 5%
Kompetencje techniczne 5% 7% 6% 8% 4% 5%
Kwalifikacje, uprawnienia 4% 4% 7% 9% 11% 4%

Kompetencje kognitywne

Kompetencje biurowe

Kompetencje inne
Kompetencje fizyczne
Kompetencje kierownicze
Dyspozycyjne

Kompetencje matematyczne

Kompetencje artystyczne

1268

N ogétem 3696 2746

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

Biorac pod uwage wielkos¢ podmiotow gospodarczych, to opinie pracodawcéw z przedsiebiorstw i instytucji
zatrudniajacych rézna liczbe pracownikéw byly stosunkowo podobne (Tabela V.11.). To co na pewno da sie za-
uwazyc to fakt, ze pracodawcy zatrudniajacy wiecej osob byli bardziej krytyczni w kwestii brakdw kompeten-
¢ji samoorganizacyjnych i interpersonalnych. Odwrotnie jest w przypadku niedoboréw kompetencji zawodo-
wych — pracodawcy z mniejszych przedsiebiorstw i instytucji nieco czesciej zwracali uwage na fakt, ze warto
w tym zakresie podnies¢ umiejetnosci i wiedze zatrudnionych oséb. Pokazuje to, ze niedobory kompetencyjne
bardziej dotkliwe moga by¢ dla mniejszych podmiotéw gospodarczych, dla ktérych samodzielne doszkalanie
pracownikéw moze okazac sie zbyt kosztowne.

W duzych przedsiebiorstwach i instytucjach zwracano tez uwage na dwa inne braki kompetencyjne — niedo-
bér umiejetnosci kierowniczych oraz znajomosci jezykdw obcych. W pierwszym przypadku kompetencje ta-
kie — zwigzane z zarzadzeniem zespotami ludzkimi, przywddztwem oraz dyscyplinowaniem pracownikow — sg
wymagane w pracy podmiotéw o stosunkowo ztozonej strukturze organizacyjnej. Duze przedsiebiorstwa cze-
$ciej wymagaja lepszej znajomosci jezykdw obcych, najprawdopodobniej w zwigzku z tym, Ze czesciej dziataja
na rynku miedzynarodowym.



Kompetencje: ujecie standaryzowane

Oprécz swobodnego wymienienia niedoboréw kompetencyjnych, pracodawcom poszukujgcym pracowni-
kow przedstawiono tez zestaw wystandaryzowanych pytan o poziom kompetencji wymaganych na wakuja-
cym stanowisku. Respondentom odczytywano kolejno okreslenia jedenastu kluczowych kompetencji i proszo-
no o ocene, czy s3 one na danym stanowisku: niepotrzebne (0), czy tez potrzebne w stopniu podstawowym (1),
$rednim (2), wysokim (3), badz bardzo wysokim (4). Srednie wartosci dla wymaganego poziomu kompetendji
w poszczegdlnych kategoriach zawodowych ISCO (pierwszy poziom) zestawia Tabela V.12. Dla lepszego ogla-
du wynikéw, kompetencje uszeregowano od najbardziej pozadanej przez pracodawcow (LUD - kompetencje
interpersonalne, dotyczace kontaktu z ludZmi; srednia ogdlna 2,8) do najmniej pozadanej (ART — kompetencje
artystyczne i tworcze; Srednia ogélna zaledwie 0,7).

Wymagania zaprezentowane w Tabeli V.12. mozemy zestawi¢ z samooceng witasnych kompetencji po stronie
0s06b, ktore szukajg pracy w poszczegolnych kategoriach zawodowych (Tabela V.13. — dane z badania ludnosci
w wieku produkcyjnym)®.

8 Wyniki na 5-punktowej skali (poziom: 1 - niski, 2 — podstawowy, 3 — $redni, 4 — wysoki, 5 — bardzo wysoki) przeskalowano do zakresu 0-4 (jak u praco-
dawcow). Pamietac przy tym nalezy, ze ze wzgledu na rézny uktad odniesienia pracodawcdw formutujacych wymagania i pracobiorcéw oceniajacych
wiasne mozliwosci poziomy tych wartosci nie sa bezposrednio poréwnywalne.

Niedobory
kompetencyjne
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Diagnoza niedoboréw
i luk kompetencyjnych

Pobiezne poréwnanie obydwu tabel wskazuje, ze struktura kompetencji oczekiwanych i deklarowanych w naj-
0gdlniejszym zarysie sobie odpowiadaja. Widac to szczegdlnie na kompetencjach samoorganizacyjnych, ko-
gnitywnych, matematycznych, kierowniczych i biurowych, ktére zaréwno pod wzgledem wymagan praco-
dawcow, jak i samooceny szukajacych pracy wyraznie odrézniajg zawody ,umystowe” od zawodow zwigzanych
z ustugami i praca fizyczna. Charakterystyczny jest takze podwyzszony poziom wymagan i samooceny kompe-
tencji technicznych w kategoriach robotnikow wykwalifikowanych oraz operatoréw i monteréw. Na poziomie
0golnym widac tez, ze rankingi kompetencji w obydwu grupach, pracodawcéw i pracobiorcédw, wygladaja po-
dobnie; réznica, ktérg warto skadinad podkredli¢, dotyczy jedynie wzglednej oceny kompetencji samoorgani-
zacyjnych oraz kognitywnych (w rankingu samooceny kompetencje te stoja nizej niz w rankingu wymagan).
Dane z Tabel V.12.1V.13. zestawiono w Tabeli V.14. w postaci réznic miedzy oczekiwaniami pracodawcéw i sa-
mooceng potencjalnych pracownikdw. Réznic tych nie bedziemy interpretowac bezposrednio, przyjrzymy sie
natomiast krétko strukturze dyspropordji.

W catej tabeli dominuja wartosci dodatnie, czyli na ogét kandydaci do pracy majg samoocene wysoka w po-
réwnaniu z formutowanymi przez pracodawcédw wymaganiami; w tym kontekécie uwage zwracaja kompeten-
cje samoorganizacyjne (SAM): jest to jedyny przypadek, gdy srednie autodeklaracje respondentéw nie dosie-
gaty wymagan pracodawcow w zadnej kategorii zawodowej. Poziom wymagan pracodawcéw jest pod tym
wzgledem podobny jak w przypadku kompetencji interpersonalnych (LUD), jednak szukajacy pracy oceniaja
swoje kompetencje samoorganizacyjne wyraznie nizej od swoich umiejetnosci kontaktow z innymi ludzmi.

W miare przesuwania sie od lewej do prawej strony tabeli obserwujemy 0gdlng tendencje do zwiekszania sie
réznic w kierunku in plus, co oczywiscie wigze sie z tym, ze kompetencje uszeregowane sg malejaco pod wzgle-
dem wymagan stawianych przez pracodawcow (wysokie wymagania po prostu trudniej spetni¢ niz niskie).
Wsréd osob szukajacych pracy w pierwszych czterech kategoriach ISCO bardzo wyraznie uwidacznia sie ,nad-
wyzka"sprawnosci fizycznej, ktéra to sprawnos¢ w zawodach zwigzanych z pracg umystowa jest wymagana na
niezbyt wysokim poziomie.

Dwie grupy, ktére wypadaja bardzo niekorzystnie na tle ogoty, to kategorie skrajne: z jednej strony najwyzsza
kadra zarzadzajaca, z drugiej zas robotnicy niewykwalifikowani; ci pierwsi maja wzglednie wysoka samooce-
ne, jednak stojg wobec bardzo wysokich wymagan; od tych drugich wiele sie nie wymaga, ale z kolei maja oni
dos¢ niskg samoocene.
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Diagnoza niedoboréw Problemy niedoksztatcenia i ,,przeedukowania”
i luk kompetencyjnych
Problem wzglednego niedoksztatcenia (undereducation) badZ nadmiernego wyksztatcenia (overducation)

uwzgledniono w badaniu poprzez zapytanie pracodawcow szukajacych oséb do pracy:

1. czy poziom wyksztatcenia jest wazny na wakujgcym stanowisku,

2. jeslitak, jaki poziom jest pozadany,

3. czy przyjeliby do pracy osobe z konkretnym poziomem wyksztatcenia: podstawowym, zasadniczym
zawodowym, $rednim badz wyzszym.

Na podstawie analizy, ktére poziomy wyksztatcenia sa pozadane/dopuszczalne przez pracodawce szukajacego
ludzi do pracy w danym zawodzie, a ktére nie, mozliwe byto ustalenie czy dany poziom wyksztatcenia jest ade-
kwatny, czy moze zbyt niski albo zbyt wysoki*®. W lewej czesci Tabeli V.15. zestawiono odsetki pracodawcdw,
ktorzy do pracy w danej kategorii zawodowej gotowi byliby zatrudni¢ osobe o danym poziomie wyksztatcenia.
Przyktadowo, bioragc pod uwage kategorie , Technicy i inny sredni personel’, widzimy, ze 22,4% pracodawcow
zaakceptowatoby osobe z wyksztalceniem podstawowym, 36,1% zaakceptowatoby osoby z wyksztatceniem
zawodowym, 89,4% z Srednim, 92,2% z wyzszym. W prawej czesci Tabeli V.15. znajduje sie z kolei oszacowanie,
jaka czes¢ osob szukajacych pracy w danej kategorii zawodowej ma wyksztatcenie adekwatne, czyli zgodne
z oczekiwaniami pracodawcy, jaka natomiast ma wyksztatcenie zbyt niskie badz zbyt wysokie®.

Tabela V.15.

Poziom wyksztatcenia akceptowany przez pracodawcéw oraz adekwatnos¢ wyksztatcenia
szukajacych pracy w poszczegélnych zawodach (ISCO, poziom pierwszy)

Dopuszczalne/pozadane Wyksztatcenie szukajacych pracy
Kategoria zawodowa (ISCO-2) rglc . wyksztatcenie (%) sz:lk . w zawodzie (%)
prac. podst/gim. zawod. Srednie  wyzsze " zaniskie adekwatne  zawysokie

1 Wyzsi urzednicy i kierownicy 149 8,5
2 Specjalisci 805 16,3
3 Technicy i inny $redni personel 334 16,0
4 Pracownicy biurowi 186 14,0
5 Pracownicy ustug i sprzedawcy 358 19,7
7 Robotnicy przem. i rzemieslnicy 770 12,0

8 Operatorzy i monterzy 345 10,2

9 Pracownicy przy pracach prostych 150

Ogotem** 3102

* Analiza na danych wazonych. Niewazone liczebnosci podano w kolumnach N prac. (préba pracodawcdw) oraz N szuk. (préba
ludnosci szukajqcej pracy).

** Uwzglednia nieliczne kategorie rolnicze.

Wyniki zawarte w Tabeli V.15. mozna podsumowac w kilku punktach®'. Zacznijmy od obrazu ogdlnego. W lewej
czesci tabeli bardzo wyraznie wida¢, ze w miare przesuwania sie w dot hierarchii zawodowej spadaja wymogi
co do wyksztatcenia badanych. Przyktadowo, w przypadku wyzszych urzednikéw i kierownikdw wyksztatcenie
podstawowe akceptuje jedynie 11,4% pracodawcow, podczas gdy wyzsze — 100%, natomiast do prac prostych

Poziom wyksztatcenia uznano za adekwatny, gdy pracodawca 1) zadeklarowat, ze osoba powinna mie¢ ten wiasnie poziom wyksztatcenia, 2) stwier-
dzit, ze przyjatby osobe z takim poziomem wyksztatcenia do pracy. Poziom uznawano za nieadekwatny, gdy pracodawca wprost wyrazit niechec do
zatrudnienia osoby o takim wyksztatceniu lub spontanicznie czynit zastrzezenia (,w pewnych warunkach’, to zalezy’, itp.). Gdy stan wyksztatcenia byt
nieadekwatny, rozstrzygano czy byt za niski, czy za wysoki (poprzez sprawdzenie czy pracodawca bytby gotowy zatrudni¢ osoby z wyksztatceniem
wyzszym badz nizszym od rozpatrywanego).

0 Oszacowania dokonano w nastepujacy sposob: 1) Dla kazdej kategorii zawodowej ustalono, jaki procent pracodawcdw szukajacych ludzi do pracy
w tej kategorii uznaje dany poziom wyksztatcenia za zbyt niski, adekwatny badz zbyt wysoki; 2) Przy zatozeniu, ze osoba szukajaca pracy w danej kate-
gorii zawodowej trafia na losowo dobranego pracodawce szukajacego ludzi do takiej wiasnie pracy, obliczono oczekiwane liczby osob, ktére uznane
zostatyby przez pracodawcoéw za zbyt nisko, adekwatnie badz zbyt wysoko wyksztatcone.

2

Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze obraz zawarty w tabeli bardzo silnie kreowany jest przez najmniejsze firmy (1-9 pracownikéw), stanowigce Iwig czes¢
rynku. W grupie firm wiekszych wystepuje tendencja do oczekiwania nieco wyzszego poziomu wyksztatcenia od kandydatéw do pracy. Najsilniej prze-
132 jawia sie to w przypadku stanowisk kierowniczych, na ktére w duzych firmach rzadko akceptuje sie osoby z wyksztatceniem srednim.



osoby z wyksztatceniem podstawowym zostatyby zaakceptowane przez 89,6%, a z wyzszym tylko przez 66,0%
pracodawcow.

Z prawej czesci tabeli mozemy z kolei wyczytac, ze wiekszos¢ szukajacych pracy kieruje sie do kategorii zawo-
dowych, w ktérych ich wyksztatcenie jest adekwatne (szacunkowo 13,9% szukajacych trafitoby na firme, ktéra
uznataby ich wyksztatcenie za zbyt niskie, a 1,8% na firme, ktéra uznataby je za zbyt wysokie). Mozna zwrdci¢
uwage, ze najnizsze odsetki oséb,niedoksztatconych” sg w kategoriach najwyzszej (kierownicy) i najnizszej (ro-
botnicy niewykwalifikowani). W tej pierwszej grupie bierze sie to stad, ze cho¢ wymagania sg bardzo wysokie,
to w zawodach tych rzadko szukajg pracy osoby, ktére nie spetniaja tych wymogdw; z kolei w przypadku dru-
giej grupy wymagania s na tyle niskie, ze w miare tatwo spetniajg je takze osoby o stabszym wyksztatceniu.
Wyzsze wyksztalcenie nie jest atutem uniwersalnym: o ile w czterech najwyzszych kategoriach zawo-
dowych daje ono najlepsze szanse zatrudnienia, o tyle w ustugach i handlu, a zwlaszcza w kategoriach
robotniczych posiadanie dyplomu moze ogranicza¢ dostep do pracy. Przyktadowo, szukajac robotnikéw
wykwalifikowanych (kategoria 7), prawie wszyscy pracodawcy gotowi byliby zatrudni¢ osoby z wyksztatceniem
$rednim, natomiast prawie 30% nie zatrudnitoby absolwenta wyzszej uczelni. Schodzac w dét hierarchii ISCO
(czyli od zawodow kierowniczych w kierunku prac prostych), pierwszg kategoria, w ktérej odnotowujemy zna-
czaca niechec do zatrudniania oséb z wyzszym wyksztatceniem s pracownicy biurowi (co szésty pracodawca
nie chciatby zatrudni¢ takiej osoby). Z prawej czesci tabeli mozemy natomiast odczytac, ze szacunkowo 8,1%
0s06b, ktdre staraja sie o prace w tej kategorii, ma — wedtug standardéw pracodawcéw — zbyt wysokie wyksztat-
cenie (wiekszo$¢ z nich to osoby z wyzszym wyksztatceniem). Za znak czaséw mozna uznac fakt, ze to wiasnie
w zawodach biurowych wystepuje wyrazna nadpodaz pracownikéw z poziomem wyksztatcenia przekraczaja-
cym potrzeby. Wyniki badania studentéw wskazujg przy tym, ze znaczny odsetek z nich planuje w przysztosci
pracowac w tej kategorii zawodowej (juz na etapie ksztatcenia obnizajac swoje aspiracje zawodowe).
Ciekawie wypada poréwnanie wyksztatcenia wyzszego ze srednim, ktére daje nam wyobrazenie o zjawisku
przeedukowania” (overeducation). Jedyna kategorig zawodowa, w ktérej wyksztatcenie wyzsze daje wyraznie
wiekszg szanse zatrudnienia sg specjalisci — wiekszos¢ pracodawcow (100,00 - 46,4 = 53,6%) nie przyjetaby do
pracy osoby z wyksztatceniem $rednim. Przewaga, cho¢ znacznie stabsza, uwidacznia sie tez w najwyzszej kate-
gorii kierownikdw — wyzsze wyksztatcenie jest zawsze akceptowane, natomiast 16,9% firm nie chce na tych sta-
nowiskach pracownikow z wyksztatceniem ,zaledwie” Srednim®. W przypadku sredniego personelu oraz pra-
cownikéw biurowych (kategorie 3 i 4) réznica miedzy stopniem akceptacji 0séb z wyksztatceniem $rednim
i wyzszym jest znikoma, natomiast w pozostatych kategoriach ujawnia sie przewaga wyksztatcenia sredniego.
W ustugach i handlu pracodawcy nieco bardziej sktonni sg zaakceptowac osoby z srednim niz z wyzszym, ale
w kategoriach robotniczych przewaga $redniego jest juz bardzo znaczna - przyktadowo w kategorii operato-
row i monterdw przyjety zostatby praktycznie kazdy z wyksztatceniem srednim, natomiast ze wzgledu na zbyt
wysokie wyksztatcenie odrzucono by co czwartg osobe z dyplomem. Mozna powiedzie¢, ze mamy tu do czy-
nienia ze zjawiskiem overeducation w najmocniejszej formie — wzglednie wysokie wyksztatcenie (czyli wyzsze
od konkurentéw walczacych o to samo stanowisko) stanowi tu bariere w zdobyciu pracy. Pytanie, jaka jest re-
alna skala tego zjawiska? Innymi stowy, jak czesto zdarza sie, ze ludzie szukajg pracy w firmach uwazajgcych ich
wyksztatcenie za nieakceptowalnie wysokie? OdpowiedZ daje prawa strona Tabeli V.15. - nasilenie tego zjawi-
ska nie jest duze — szacunkowo 1,8% szukajgcych pracy spotka sie zodmowg spowodowang nadmiernym wy-
ksztatceniem. Jedyna kategoria, w ktorej problem ten wyglada powazniej, sg — jak juz wspominalismy — pra-
cownicy biurowi (8,1%).

Jedli bra¢ pod uwage ,przeedukowanie” w stabszej postaci (czyli sytuacje, gdy osoba o wzglednie wyzszym
poziomie wyksztatcenia co prawda nie zostataby odrzucona, ale tez pracodawca zaakceptowatby na to sta-
nowisko osobe z wyksztatceniem przynajmniej o szczebel nizszym), skala tego zjawiska w grupie wyzszego
wyksztatcenia wydaje sie znaczna. We wszystkich kategoriach zawodowych (ze wspomnianym wyjatkiem
specjalistéw) pracodawcy akceptujacy osoby z dyplomem wyzszej uczelni w przewazajacej wiekszosci zaak-
ceptowaliby tez osoby z wyksztatceniem srednim. Z tej perspektywy wyzsze wyksztatcenie moze jawic sie jako
zbedne - nalezy jednak pamieta¢, ze w zawodach zwigzanych z pracg umystowg dyplom moze (cho¢ oczy-
wiscie nie musi) by¢ dla pracodawcy wskaznikiem wiekszej efektywnosci pracownika. Mielibysmy tu wiec do
czynienia ze spychaniem pracownikéw o srednim wyksztatceniu w doét hierarchii zawodowej, spowodowanym
,nadprodukcja”ludzi z wyzszym wyksztatceniem.

2 Trzeba tu odnotowac, ze w trzech najwyzszych kategoriach ISCO (zwifaszcza w kategorii kierownikdw) odsetek firm akceptujacych osoby ze srednim
wyksztatceniem radykalnie zmniejsza sie przy wyfaczeniu wazenia. Procedura wazaca silnie zwieksza wptyw na wyniki firm mniejszych (ktére stanowig
Iwig czes¢ populacji), a firmy te maja przecietnie nizsze wymagania pod wzgledem wyksztatcenia. Niewazone odsetki firm akceptujacych srednie wy-
ksztatcenie w kategoriach 1 (kierownicy), 2 (specjaliéci) i 3 ($redni personel) to odpowiednio 36,2%, 25,7% oraz 74,8%.
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Diagnoza niedoboréw
i luk kompetencyjnych Tabela V.16.

Poziom wyksztatcenia akceptowany przez pracodawcéw oraz adekwatnos$¢ wyksztatcenia
szukajacych pracy w poszczegélnych zawodach (ISCO, poziom drugi)

Dopuszczalne/pozadane Wyksztatcenie szukajacych
N prac. wyksztalcenie N szuk. pracy w zawodzie (%)
za adek- za

podst. Zaw. dred. wyzsze

niskie  -watne  wysokie

11 Wiadze, wyzsi urzednicy, dyrektorzy 19
12 Kierownicy ds. zarzadzania i handlu 54

13 Kierownicy do spraw produkcji i ustug 67

14 Kierownicy (hotele, handel, ustugi) 9

21 Spedjalisci nauk fiz, mat. i tech. 125
22 Specjalisci do spraw zdrowia 208
23 Specjalisci nauczania i wychowania 165
24 Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania 205

25 Spedjalisci ds. technologii inf-komunik. 63
26 Spedjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury 39

31 Sredni pers. nauk fiz, chem. i tech. 65
32 Sredni pers. ds. zdrowia 27
33 Sredni pers. ds. biznesu i administragji 190

34 Sredni pers. ds. prawa, spraw spot,, kult. 31

35 Technicy informatycy 21

41 Sekretarki, oper. urz. biur. i pokrewni 55 71,5

42 Pracownicy obstugi klienta 49 - 859

43 Pracownicy ds. fin.-stat. 75 674 83,0 62,2
44 Pozostali pracownicy obstugi biura 7 704
51 Pracownicy ustug osobistych 90

52 Sprzedawcy i pokrewni 223

53 Pracownicy opieki osobistej i pokrewni 12

54 Pracownicy ustug ochrony 33

71 Robotnicy bud. i pokr. (bez elektrykdw) 195
72 Robotnicy obrébki metali, mech. i pokr. 258

73 RzemiesInicy i robotnicy poligraficzni 31

74 Elektrycy i elektronicy 88

75 Robotnicy (prz. spoz., drzew., tekstyl.) 198 55,5

81 Operatorzy masz./urz. wydob. i przetw. 75 62,0 87,2

82 Monterzy 11 58,7 834 835
83 Kierowcy i operatorzy pojazdow 252 72,6

91 Pomoce domowe i sprzataczki 47

92 Robotnicy w rolnictwie i pokr. 5

93 Robotnicy w goérn., przem., bud., transp. 54

94 Pracownicy przygotowujacy positki 14
96 tadowacze nieczystosci i inni niewykw. 18
Ogoétem** 3083 14,0

* Analiza na danych wazonych. Niewazone liczebnosci podano w kolumnach N prac. (proba pracodawcéw) oraz N szuk. (préba
ludnosci szukajqcej pracy).
**Uwzglednia nieliczne kategorie rolnicze.
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Ludnosci, 2010, BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

W Tabeli V.16. przedstawiono bardziej szczegdtowe zestawienie, uwzgledniajace podziat na duze grupy zawo-
dowe (drugi poziom klasyfikacji ISCO)®. Mozna dzieki niemu skorygowac nadmierne uproszczenia wynikajgce
z agregacji danych do dziewieciu najwiekszych kategorii zawodowych w Tabeli V.15.

Na szczycie hierarchii widzimy, ze wyksztatcenie ponizej $redniego jest akceptowane jedynie w podkategorii
kierownikéw w hotelarstwie, handlu i ustugach; w pozostatych powszechnym wymogiem jest wyksztatcenie
co najmniej srednie. W grupie specjalistow przewaga wyzszego wyksztatcenia nad srednim ujawnia sie gtownie
w trzech pierwszych podkategoriach: specjalistéw naukowo-technicznych, ds. zdrowia oraz nauczycieli. W ka-
tegorii sredniego personelu wyksztatcenie okazuje sie nie mie¢ wiekszego znaczenia w przypadku zawoddw
zwigzanych z prawem, sprawami spotecznymi i kulturg. W kategorii pracownikéw biurowych stosunkowo nie-
wielka rola wyzszego wyksztatcenia wiaze sie z matg checia do zatrudniania oséb z dyplomem na stanowiskach
ds. finansowo-statystycznych (np. magazynierzy). Bardzo charakterystyczna sytuacja wystepuje w grupie pra-
cownikéw ustug ochrony: praktycznie kazdy poziom wyksztatcenia jest do przyjecia — z wyjatkiem wyzszego.
Najwidoczniej muszg to byc¢ ludzie sprawni w dziataniu i nie trwonigcy czasu na rozmyslania.

W charakterze podsumowania w Tabeli V.17. zestawiono dane dotyczace adekwatnosci wyksztatcenia do po-
trzeb pracodawcédw. Dla kazdego poziomu wyksztatcenia oszacowano (patrz przypis 60), jaka czes¢ potencjal-
nych pracownikéw spotka sie z pracodawca, ktéry uzna ich wyksztatcenie za zbyt niskie, adekwatne, badZ zbyt
wysokie. Wyniki nie zaskakujg — problem niedoksztatcenia w najwiekszej mierze dotyczy oséb z wyksztatce-
niem podstawowym, natomiast dla 0séb z wyksztatceniem zawodowym i srednim ksztattuje sie na podobnym
poziomie. Jednoczesnie problem, przeedukowania”dotyka szacunkowo 7% szukajacych pracy osob z wyksztat-
ceniem wyzszym. Wyniki te nie ulegajg wiekszym zmianom, jesli z analizy wytaczy¢ podmioty najmniejsze, za-
trudniajgce 1-9 pracownikdw.

Tabela V.17.
Adekwatnos¢ poziomu wyksztatcenia (szukajacy pracy)
Wyksztatcenie szukajacych pracy (%)
Wyksztatcenie n
za niskie adekwatne  zawysokie ~ Ogétem

podst./gim. 414 32,5 - 100,0
zawodowe 677 14,1 100,0
Srednie 882 10,6 100,0
wyzsze 362 - 100,0
Ogodtem 2335 13,9

Zrédfo: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Ludnosci, 2010.

% W tabeli uwzgledniono wszystkie kategorie zawodowe, nalezy jednak bardzo ostroznie podchodzi¢ do wynikéw opartych na niewielkich liczebnos-
ciach. W mato licznych grupach odnotowujemy tez najsilniejsze réznice migdzy danymi wazonymi i niewazonymi.
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Podsumowanie

Zapotrzebowanie na pracownikéw — zaréwno pod wzgledem liczby szukajacych pracodawcéw, jak i liczby po-
szukiwanych pracownikéw — jest najwieksze w trzech grupach zawodow: specjalistéw, robotnikow wykwalifi-
kowanych oraz pracownikéw ustug.

Zestawienie struktury zapotrzebowania pracodawcéw z dostepnoscia 0séb szukajacych pracy w poszczegol-
nych zawodach wskazuje na kilka obszaréw niedopasowan. Uwage zwraca niedostateczna podaz specjalistow,
przy czym pracodawcy zgtaszaja trudnosci w ich znalezieniu ze wzgledu na brak odpowiednich kompetencji
zawodowych u kandydatéw do pracy. Szczegdlnym przypadkiem sg tu specjalisci do spraw nauczania — ze-
stawienie procentowe nie wskazuje na brak kandydatéw do pracy, jednak pracodawcy jako powdd trudnosci
w zapetnieniu wakatéw wskazuja niedostatek kompetencji ogélnych — samoorganizacji i motywacji do pracy,
kompetencji artystycznych, interpersonalnych i dyspozycyjnych.

Zestawienie popytu i podazy wskazuje na brak odpowiednich ludzi do pracy w kategorii robotnikdw wykwa-
lifikowanych, szczegdlnie w branzy budowlanej oraz transportowej. Poza kompetencjami stricte zawodowymi
kandydatom, ktérzy zgfaszajg sie do tej pracy, brakuje kompetencji samoorganizacyjnych.

W kategorii pracownikéw sprzedazy i ustug kandydatéw raczej nie brakuje, a mimo to pracodawcy wskazuja,
7e maja problemy ze znalezieniem odpowiednich oséb. Problemem sg braki kompetencyjne — zdaniem pra-
codawcow kandydaci nie posiadali odpowiednich kompetendji interpersonalnych, kognitywnych oraz mate-
matycznych (brak wsrdd poszukiwanych sprzedawcdw) i samoorganizacyjnych (brak dotyczyt pracownikdw
ustug osobistych).

Czynnikiem generujacym nieréwnowage na rynku pracy moze tez by¢ niedopasowanie poziomu wyksztatce-
nia kandydatow do pracy do oczekiwan pracodawcédw. Najczesciej przybiera ono charakter niedoksztatcenia,
ale wyniki badania sugeruja, ze w szeregu przypadkdw problemem moze by¢ poziom wyksztatcenia przekra-
Czajacy sprecyzowane wymagania pracodawcy. Z takim zjawiskiem mamy do czynienia w kategorii pracowni-
kow biurowych (szczegdlnie w grupie pracownikéw ds. finansowo-statystycznych).



Zalacznik

Tred¢ pytan kwestionariuszowych, za pomoca ktérych badano niedobory oraz luki kompetencyjne.

Zatacznik
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Rozdziat 6
Rozwdj kapitatu ludzkiego w Polsce:
gtéwne wyzwania

Magdalena Jelonek, Anna Szczucka, Barbara Worek

Na podstawie przedstawionej w poprzednich rozdziatach diagnozy stanu kapitatu ludzkiego w Polsce oraz zi-
dentyfikowanych niedopasowan kwalifikacyjnych i luk kompetencyjnych mozna wskazac szereg wyzwan, kté-
re stajg przed instytucjami i podmiotami, od ktérych zalezy jakos¢ obecnych i przysztych kadr polskiej gospo-
darki. Cho¢ bowiem w swietle miedzynarodowych i polskich doswiadczen osiggniecie petnego zbilansowania
popytu i podazy na rynku pracy wydaje sie by¢ bardzo trudne, jesli nie niemozliwe, warto podejmowac te dzia-
tania, ktére moga prowadzi¢ do redukgji luk i niedopasowan, zwtaszcza w tych obszarach, gdzie owe niedopa-
sowania s jasno okreslone, a mechanizmy ich powstawania zidentyfikowane.

Przyjmujac takie zatozenia, w niniejszym rozdziale przedstawiono najwazniejsze wyzwania, jakie w Swietle
badan przeprowadzonych w ramach projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” stajg przed sektorami i instytucjami
wptywajacymi na kierunki rozwoju kapitatu ludzkiego, rodzaje ksztattowanych kompetendji i uzyskiwanych
kwalifikacji oraz istniejacych mozliwosci doskonalenia i rozwoju na réznych etapach zycia i w réznych sytu-
acjach. Majac swiadomos¢ ztozonosci czynnikdw determinujacych jakos¢ kapitatu ludzkiego, ktérego rozwoj
jest silnie powigzany z ogdélnym poziomem rozwoju spoteczno-gospodarczego kraju, podlegajacy oddziaty-
waniu czynnikéw kulturowych i uzalezniony od przemian demograficznych, skoncentrujemy sie tutaj na wska-
zaniu wyzwarn, jakie stajg przed sektorem bezposrednio wptywajacym na ksztatt i zakres kompetencji, w jakie
wyposazone sg kadry polskiej gospodarki. Tym sektorem jest przede wszystkim sektor edukacji — formalnej
i pozaformalnej — widziany jako jeden system uczenia (sie) przez cate zycie (lifelong learning) oraz uczenia (sie)
w réznych miejscach i w rdznych formach (lifewide learning). Uwzgledniajac zakres badar prowadzonych w ra-
mach projektu BKL, wskazemy wyzwania, jakie stojg przed edukacjag ponadgimnazjalng, szkolnictwem wyz-
szym oraz ksztatceniem pozaszkolnym. Prezentacje wyzwan specyficznych dla kazdego z tych pozioméw i za-
kresow ksztatcenia poprzedzimy krétkim zarysowaniem sytuacji w danym obszarze.

6.1. Szkolnictwo ponadgimnazjalne (ustawicznie)
reformowane

Identyfikacja potencjalnych problemdéw i charakterystyka wyzwan stojacych przed szkolnictwem ponadgim-
nazjalnym wymaga uprzedniego zarysowania proceséw, jakie obecnie majg miejsce w tym sektorze. Przede
wszystkim nalezy wspomnieg, Ze sektor ten od dwudziestu lat podlega intensywnym zmianom, m.in. poprzez
decentralizacje zarzadzania i nadzorowania systemu edukacji wynikajaca z reformy administracyjnej, zmiany fi-
nansowania w oswiacie, zmiany programowe, reforme w systemie oceniania czy kluczowe zmiany strukturalne
(jak przeksztatcenie dwustopniowego systemu szkolnictwa w strukture trzystopniowa).

System szkolnictwa w swoim obecnym ksztatcie jest efektem przepiséw ustawy z dnia 7 wrzesnia 1991 1. o sys-
temie oswiaty (Dz.U. z 2004 r. Nr 256, poz. 2572 z pdzn. zm.) oraz zasad wdrazania nowego systemu eduka-
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dji, ktore reguluje ustawa z dnia 8 stycznia 1999 r. — Przepisy wprowadzajace reforme ustroju szkolnego (Dz.U.
719991.Nr 12, poz. 96 z pdzn. zm.). Zapoczatkowana w 1999 r. reforma o$wiaty byta pierwszg catosciowg kon-
cepcja zmian systemu edukacji w zasadzie od poczatku procesu transformacji. W jej efekcie, po wprowadze-
niu szescioletniej szkoty podstawowej i trzyletniego gimnazjum, w ramach wdrazania Il etapu reformy ustroju
szkolnego w roku szkolnym 2002/2003 rozpoczety dziatalnos¢ szkoty ponadgimnazjalne. System szkolnictwa
ponadgimnazjalnego w Polsce sktada sie ze szkét ksztatcacych ogdlnie i zawodowo. Na wachlarz mozliwo-
sci sktadaja sie szkoty takie jak: licea ogdlnoksztatcace (3 lata), licea profilowane (3 lata) i technika (4-letnie,
na podbudowie programowej gimnazjum), zasadnicze szkoty zawodowe (trwajace 2 lub 3 lata), szkoty arty-
styczne dajace uprawnienia zawodowe, szkoty policealne, a takze jednostki, ktore powstaty w roku szkolnym
2004/2005, czyli dwuletnie uzupetniajace licea ogdlnoksztatcace, trzyletnie technika uzupetniajace (na podbu-
dowie programowej zasadniczej szkoty zawodowej) oraz trzyletnie specjalne szkoty przysposabiajgce do pra-
cy (GUS 2010).

Na koniec tego krétkiego wstepu nie sposéb poming¢ celdw, ktdre przyswiecaty reformatorom, a ktére w du-
zym stopniu determinuja ksztaft i sciezki ksztatcenia mtodziezy — zaréwno ksztatcenia ogdlnego, jak i zawo-
dowego. Kluczowg ideg wprowadzenia reformy byto przede wszystkim podniesienie poziomu wyksztatcenia
Polakéw poprzez upowszechnienie w kraju szkolnictwa na poziomie srednim i wyzszym, podniesienie jakosci
ksztatcenia oraz wyréwnanie szans edukacyjnych.

W pierwszym przypadku przyjeto formute 80:20, pod ktorg kryto sie dazenie do zwiekszenia ksztatcenia na po-
ziomie 0gdlnym do 80% i zmniejszenia udziatu 0sob ksztatcacych sie zawodowo do 20%, co natozyto sie na ob-
serwowany juz wéwczas bardzo wyraznie trend obnizania sie popularnosci ksztatcenia zawodowego — spadek
liczby ucznidw w zasadniczych szkotach zawodowych w latach 1990-2005 wynidst ponad 70% (UNDP 2007).
Zatozenia i dziatania zwigzane z reforma znajduja obecnie swoje odzwierciedlenie w dalszych zmianach war-
tosci wskaznikow skolaryzacji w poszczegolnych typach szkét w ciggu ostatnich kilku lat. Podczas gdy w roku
szkolnym 1995/1996 odsetek ksztatcacych sie w szkotach zawodowych wynosit 40% w stosunku do 30% ucza-
cych sie w liceach ogolnoksztatcacych, to w roku 2009/2010 odsetek uczniow szkét zawodowych byt 2,5-krot-
nie nizszy i wynosit 15%°%, a w przypadku ucznidw licedw ogdlnoksztatcacych wzrdst do 44% (46,7% uwzgled-
niajac licea profilowane) (GUS 2010). Dane te wskazuja zaledwie na wycinek z zachodzacych zmian, ale ich
kompletne omowienie nie jest celem tego rozdziatu — majg one jedynie obrazowac pewne tendencje w edu-
kacji formalnej mtodziezy, bez ktorych trudno bytoby dyskutowac o wyzwaniach stojacych przed szkolnictwem
ponadgimnazjalnym w Polsce.

6.1.1. Wyzwania szkolnictwa ponadgimnazjalnego w Polsce

Badania przeprowadzone w ramach projektu,Bilans Kapitatu Ludzkiego” pozwolity zidentyfikowa¢ najwazniej-
sze wyzwania i problemy szkolnictwa ponadgimnazjalnego w Polsce. Do takich najwazniejszych wyzwan dla
tego szczebla edukacji zaliczono:

Niezadowalajgcy stopien (realnego) zréznicowania sciezek w edukacji ponadgimnazjalnej.

Szkoty zawodowe jako niezadowalajgca jakosciowo alternatywa dla ksztatcenia ogdlnego.
Niewystarczajaca przektadalnos¢ sukcesdw edukacji formalnej na rynek pracy.

Problem réwnosci w dostepie do réznych form ksztatcenia i mozliwosci jego kontynuowania.

vk wN =

Wystepowanie luk kwalifikacyjnych i kompetencyjnych jako efekt niedopasowania podazy do po-
pytu na rynku pracy.

W dalszej czesci podrozdziatu kazde z tych wyzwan zostanie poddane szczegdtowej analizie.

1. Niezadowalajqcy stopien (realnego) zréznicowania Sciezek w edukacji
ponadgimnazjalnej

Trzy pierwsze szczeble systemu oswiaty w Polsce, czyli przedszkole, szkofa podstawowa i gimnazjum, tworzg

jednolita oferte dla dzieci i mtodziezy w wieku od 6 do 16 lat. Zréznicowanie $ciezek ksztatcenia ma miejsce na

etapie ponadgimnazjalnym, ktére, w uproszczeniu, ma charakter dualny, tzn. przewiduje sie $ciezki, w ramach

ktérych mozna uzyskac wyksztatcenie ogdine lub zawodowe. Jako forme posrednig mozna wskaza¢ powotane

w wyniku reformy licea profilowane, ktére dajg wyksztatcenie ogdlne i orientacje w zawodzie, ale bez zadnych

% Nalezy jednak zauwazy¢, ze w ostatnich latach nastapito zahamowanie spadku odsetka ucznidw uczeszczajacych do zasadniczych szkét zawodowych
- od roku szkolnego 2007/2008 utrzymuje sie on na poziomie ok. 15%.



uprawnien do jego wykonywania. Niemniej ta $ciezka od poczatku cieszyta sie najmniejszym zainteresowa-
niem absolwentéw gimnazjow. W tak wygladajacej formule ksztatcenia ponadgimnazjalnego, jak wspomniano
powyzej, dodatkowo zdecydowano sie stymulowac zwiekszanie wartosci wspdtczynnika skolaryzacji na pozio-
mie wyksztatcenia sredniego. Tymczasem w ocenie ekspertéw Banku Swiatowego reforma implementowana
w 1999 r. wprowadza zbyt mate zréznicowanie w ofercie edukacyjnej dla mtodych ludzi, wttaczajac 80% mto-
dych ludzi w system: gimnazjum — liceum ogdlnoksztatcace — szkota wyzsza. System taki — w ocenie ekspertéw
- nie uwzglednia zréznicowania sytuacji materialnej, potrzeb gospodarki, w tym szczegdlnie matych przedsie-
biorstw, ktére generuja najwiecej miejsc pracy, a wymagaja gtéwnie kwalifikacji rzemiesIniczych i technicznych”
(Centrum 2007).

Wykres VI.1.

Odsetek uczniow klas pierwszych w wybranych typach szkot ponadgimnazjalnych
50%
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Zrédfo: Opracowanie wiasne na podstawie GUS.

Analiza kierunkéw ksztatcenia i badania przeprowadzone w ramach ,Bilansu Kapitatu Ludzkiego” wskazuja na
generalny wzrost aspiracji mtodziezy, bowiem 87% z nich deklaruje che¢ dalszego ksztatcenia po ukonczeniu
obecnej szkoty®. Jednoczesnie potwierdzajg bardzo wyrazng dominacje sciezki,ogolnej”w ramach dokonywa-
nych przez ucznidw wyborow. Warto wskazac na kilka kluczowych tendencji:

1. Zdecydowanie najwiekszym zainteresowaniem wsréd uczniow ciesza sie licea ogodlnoksztatca-
ce — uczeszczajacy do nich stanowig blisko potowe ucznidw szkodt, natomiast $ciezke ksztatcenia
w zasadniczej szkole zawodowej wybiera co 7 uczen konczacy gimnazjum (por. wykres VI.1.).

2. Postepuje marginalizacja znaczenia Sciezki ksztatcenia w liceach profilowanych (por. wykres
VI.1). Cho¢ od poczatku cieszyly sie najmniejszym zainteresowaniem wsréd uczniow, w roku
szkolnym 2009/2010 liczba placowek tego typu zmniejszyfa sie o 54% w stosunku do roku,
gdy szkoty te rozpoczynaty swojg dziatalnos¢. Jednoczesdnie liczba uczniéw w tych placowkach
zmniejszyta sie 0 42% (GUS 2010, s. 76). Obok zmniejszajgcego sie zainteresowania ucznidw, ba-
danie BKL wskazuje réwniez, ze z perspektywy uczniéw ksztatcgcych sie na kierunkach oferowa-
nych w tym typie szkoty, w duzej mierze jest to wybor nietrafiony — potowa ucznidéw nie zamie-
rza podjac pracy w zawodzie, ktérego uczyli sie w tej szkole.

3. Studia sg preferowang przez ucznidéw forma kontynuowania nauki (wykres VI.2.). Podwyzszenie
swojego wyksztatcenia w ramach tej $ciezki deklaruje blisko % uczniéw szkét ponadgimnazjal-

% W badaniu,Bilans Kapitatu Ludzkiego” wzieto pod uwage nastepujace typy szkdt: zasadnicze szkoty zawodowe, licea ogodlnoksztatcace, licea profilo-
wane, technika oraz szkoty policealne. Przestanki stojace za wyborem tych typdw szkot zostaly opisane w odrebnym raporcie metodologicznym z ba-
dania.

Szkolnictwo
ponadgimnazjalne
(ustawicznie)
reformowane

a7 asadnicze zawodowe

es=mtechnika oraz

ogolnokszt.artystyczne

e=mwlicea ogblnoksztatcgce

licea profilowane
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nych. Zdecydowanych na studiowanie w trybie dziennym jest 50% ucznidw, a w trybie zaocz-
nym 20%. Nie jest przy tym zaskakujace, ze studia dzienne jako forme kontynuacji nauki naj-
czesciej wskazywali uczniowie licedw ogodlnoksztatcacych (3 na 4). Ale, co warto podkresli¢,
odsetek planujacych podniesienie swojego poziomu wyksztatcenia w ramach studiéw (dzien-
nych, zaocznych lub wieczorowych) jest tylko niewiele nizszy dla kobiet, koriczacych licea profi-
lowane (74%), czy mezczyzn, koriczacych technika (66%), a w szkotach policealnych przekracza
potowe. Prognozuje to zatem dalsze upowszechnianie studiéw.

4. Nasila sie takze tendencja do uzupetniania wyksztatcenia przez absolwentéw zasadniczych
szkot zawodowych w liceach. Trend jest widoczny zwiaszcza w grupie kobiet z zasadniczych
szkot zawodowych, wérdd ktorych blisko 20% planuje dalsze ksztatcenie w liceach.

Wykres Vi.2.

Wybory uczniéw w zakresie dalszej edukacji ze wzgledu na typ szkoly

zasadnicza szkota
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profilowane
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szkota policeaina

studia zaoczne

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Uczniéw, 2010.

Zatem licea profilowane nie stanowity i nie beda stanowic alternatywy dla ksztatcenia ogélnego i ksztatce-
nia dajacego uprawnienia zawodowe, poniewaz zgodnie z zapowiedziami przewidziane sg do zlikwidowania.
Z kolei proporcje miedzy osobami ksztatcacymi sie ogdlnie i zawodowo, na poziomie ponadgimnazjalnym, sa
sprzeczne z dominujgcg strukturg ksztatcenia sredniego w krajach Unii Europejskiej (40% wyksztatcenie ogol-
ne, a 60 % wyksztatcenie zawodowe i techniczne) (Centrum 2007, s. 14). Co warte podkreslenia, w strategicz-
nych dokumentach okreslajacych obecne kierunki rozwoju kraju, zaktadane jest dalsze upowszechnianie sciez-
ki gimnazjum - liceum - studia wyzsze®, co niewatpliwie moze stac sie powaznym problemem rynku pracy,

% Filozofia upowszechniania wyksztatcenia na poziomie $rednim zostata wyrazona explicite w celu gtéwnym Strategii rozwoju edukacji na lata 2007-
2013, opracowanej przez Ministerstwo Edukacji Narodowej i Sportu w 2006 r. Szansy mozna jednak upatrywac w tym, ze w opracowywanej Strategii
Rozwoju Kapitatu Ludzkiego (jednej z tzw. 9 zintegrowanych strategii rozwoju) wida¢ podejscie zakfadajace przekucie sukceséw w obszarze upo-
wszechniania szkolnictwa $redniego i wyzszego na zmiany o charakterze jakosciowym. Inng kwestig jest to, czy zaplanowane dziatania pozwolg osia-
gnac ten cel.



ktdry, z jednej strony, moze borykac sie z niedoborem oséb o kwalifikacjach uzyskiwanych w szkotach zasadni- ~ Szkolnictwo

czych zawodowych, a z drugiej z nadmiarem osob o wyksztatceniu ogolnym i wyzszym. Teza ta warta jest na- ~ ponadgimnazjalne

mystu, zwiaszcza w kontekscie wnioskéw prezentowanych w dalszej czesci rozdziatu, $wiadczacych o przeedu-  (ustawicznie)

kowaniu spoteczenstwa (w rozumieniu nadmiaru kwalifikacji, a nie kompetencji). reformowane

2. Czyszkoly zawodowe stanowiq dobrq jakosciowo alternatywe dla uczniéw?

Wyniki badania BKL wskazuja na najnizsza ocene w przypadku niemal wszystkich kompetencji ogolnych

ucznidw szkot zasadniczych zawodowych, a najwyzsza dla uczniow licedw ogdlnoksztatcacych. Z jednej strony

wyniki te nie s zaskakujace, poniewaz system edukacji zawodowej jest nastawiony w wiekszej mierze na roz-

wijanie kompetencji zawodowych niz ogélnych, wiec zréznicowanie w samoocenach uczniéw ostatnich klas

jest w pewnym stopniu efektem realizacji odmiennych sciezek edukacyjnych. Wskazuje na to fakt, ze w przy-

padku kompetencji technicznych (obstuga, montowanie i naprawa urzadzen) wyraznie wyzej lokuja sie ucznio-

wie zasadniczych szkét zawodowych niz licealisci (w przeciwienstwie do pozostatych kompetendji).

Tabela VI.1.

Srednie oceny kompetencji w podziale na typ szkoly

. Szkota Liceum Liceum . Szkota
Kompetencja ! Technikum .
zawodowa ogolnokszt. profilowane policealna

Wyszukiwanie i analiza informadji 3,16 3,53 332 333 3,53
Obstuga, montowanie i naprawa urzadzen 3,07
Wykonywanie obliczen

komputer i internet

Zdolnosci artystyczne i tworcze
Sprawnosc fizyczna
Samoorganizacja pracy i inicjatywa
Kontakty z innymi ludZmi

Prace biurowe

Kierowanie i organizacja prac

Dyspozycyjnosc

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Uczniéw, 2010.

Z drugiej strony mozna sie zastanawia¢, w jakim stopniu réznice te sg efektem wyboréw dokonywanych na
etapie przejscia ze szkét gimnazjalnych do ponadgimnazjalnych, czyli grupowania sie uczniéw w taki sposéb,
iz najlepsi uczniowie podejmuja nauke w liceach ogoélnoksztatcacych, stabsi trafiaja do licedw profilowanych
i technikow, a najstabsi do zasadniczych szkét zawodowych (UNDP 2007). Wyniki badania BKL opieraty sie na
samoocenie uczniodw w zakresie posiadanych kompetencji. To samoocena jest czesto motorem podejmowa-
nia konkretnych dziatart i dokonywania wyboréw o charakterze edukacyjnym i zawodowym, dlatego tez war-
to te wyniki potraktowac jako przyczynek do refleksji nad jakoscig szkolnictwa zawodowego w tym zakresie.
Wyniki badania PISA (MEN 2009) wskazuja, ze wydtuzenie procesu edukacji o jedna klase, w wyniku przeprowa-
dzonej reformy, wptynefo na skuteczne zniwelowanie réznic w osiggnieciach 15-latkdw miedzy szkotami, ale
jednoczesnie odtwarzaja sie one na poziomie szkédt ponadginazjalnych. Blisko 60% uczniow szkét zawodowych
nalezy do kategorii uczniéw najstabszych (poziom 1 i nizszy, tzw. low-achievers®’), wsréd ucznidw technikow
dominuje poziom $redni (poziom 2 i 3 osigga ok 70%), podczas gdy w liceach blisko 60% ucznidw lokuje sie na
poziomach najwyzszych (4 i 5). Bardzo duze sa tez réznice w odsetkach ucznidéw najstabszych w poszczegdl-
nych typach szkét.

Diagnoza wykonana na potrzeby raportu o kapitale intelektualnym Polski wskazuje, Ze ze wzgledu na ksztatt
zachodzacych obecnie zmian (m.in. rozwdj i globalizacja rynku ustug najbardziej nowoczesnych, rozbudowa
infrastruktury informacyjnej, zwiekszajace sie zapotrzebowanie na nowe technologie, zwiekszone inwestycje

" Sg to uczniowie uzyskujacy wyniki na poziomie 1 lub ponizej na 6 pozioméw kompetencji czytania, kompetencji matematycznych i naukowych
w badaniach PISA (Programme for International Student Assessment — Program Miedzynarodowej Oceny Uczniéw OECD).
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Rozwéj kapitatu ekologiczne) nastapi zwiekszone zapotrzebowanie na zawody, ktére beda wymagaty wysokich kompeten-

ludzkiego w Polsce: ¢ji matematycznych i/lub znajomosci rozumowania w naukach przyrodniczych. Uwypukla sie takze koniecz-

gléwne wyzwania nos¢ lepszego ksztattowania kompetencji spotecznych (Raport 2008). Tymczasem, przywotywane badania PISA
wskazuja, ze polscy uczniowie od kilku lat prezentuja przecietne wyniki w tych aspektach (ponadprzecietne
tylko w czytaniu).
Wyniki badania BKL potwierdzaja, ze sami uczniowie stabo oceniaja sie w zakresie kompetencji matematycz-
nych. Ich $rednie wyniki oscylujg w granicach poziomu podstawowego do $redniego i to pomimo widocznej
dla ogoétu uczniéw tendencji do wysokiej oceny wiasnych kompetencji. W dekompozycji na typ szkoty widac
wyraznie, ze ocena uczniéw w szkotach zasadniczych jest gorsza od pozostatych typdw szkét — gorzej ocenia-
ja zaréwno swojg umiejetnos¢ wykonywania prostych rachunkéw, jak i zaawansowanych obliczen. Ponadto,
ich oceny s nizsze takze dla kompetendji kognitywnych, zwigzanych m.in. z analiza informacji, streszczaniem
tekstu, kompetencji komputerowych, a takze zwigzanych z samooorganizacjg pracy, przejawianiem inicjaty-
wy czy przedsiebiorczoscig. W ponizszej tabeli wyodrebniono te kompetencje, ktére najbardziej®® réznicuja
ucznidw ksztatcacych sie w ramach $ciezki ogolnej i zawodowej (w szkotach zasadniczych). Ostatnia kolumna
prezentuje réznice w ocenach uczniéw obydwu typow szkot.

Tabela VI.2.

Poréwnanie ocen uczniéw szkoét zasadniczych i liceéw ogéinoksztatcacych dla wybranych
kompetencji

Srednia ocena kompetencji

Réznica oceny

P Liceum iy 252

zawodowa ogolnoksztatcace aLo>|0,3|
Wyszukiwanie i analiza informacji oraz wycigganie wnioskow 3,14 3,53 -0,39
Szybkie streszczanie duzej ilosci tekstu 2,78 3,13 -0,35
Logiczne myslenie, analiza faktow 332 37 -0,38
Wykonywanie obliczen 2,86 3,19 -0,33
Wykonywanie prostych rachunkéw 3,31 3,87 -0,56
Podstawowa znajomos¢ pakietu typu MS Office 324 37 -0,46
\é\&lﬁgg/;tg Szifyir;tlgLrtwreot;Jich;;z;szukiwanie stron internetowych, 394 441 047
_Samoprganizacjg pracy i _prze,javvianie inic’:j’atyvvy‘(ro;planowanie 344 375 -031
i terminowa realizacja dziafan, skutecznos¢ w dazeniu do celu)
Przedsiebiorczos¢ i przejawianie inicjatywy 3,14 349 -0,35
Kreatywnos¢ (bycie innowacyjnym, wymyslanie nowych rozwigzan) 334 3,73 -0,39
Organizowanie i prowadzenie prac biurowych 2,79 322 -043

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Ucznidw, 2010.

Tymczasem, wyposazenie w kompetencje ogdlne stanowi najwazniejszg podstawe elastycznego funkcjo-
nowania na obecnym rynku pracy, ktéry wymusza w wielu wypadkach konieczno$¢ przekwalifikowania sie
w trakcie swojej aktywnosci zawodowej i podejmowania pracy w zawodach pokrewnych. Decydenci powin-
ni zwréci¢ uwage, ze poziom kompetencji ogélnych jest wazny zwiaszcza w tej $ciezce edukadji, ktéra nie jest
zaprojektowana, aby koncentrowac sie na ich rozwijaniu. Jest to zgodne z konkluzjami badania skutkéw refor-
my o$wiaty z 1999 r, przeprowadzonej przez OECD, ktére poza powyzszym wskazuje, ze takie kompetencje,
jak matematyczne czy czytanie ze zrozumieniem, s prawdziwie zawodowymi kompetencjami na dzisiejszym
rynku pracy (OECD 2010).

Teze o szkole zawodowej, jako o wyborze nizej jakosci w obecnym systemie, potwierdza takze wspomniany juz
projekt strategicznego dokumentu opracowanego przez Miedzyresortowy Zespdt do spraw uczenia sie przez

146 % W tabeli wskazano te kompetencje, dla ktérych réznica $rednich ocen byta wigksza lub réwna [0,3].



cate zycie, w tym Krajowych Ram Kwalifikacji ,Perspektywa uczenia sie przez cate zycie” Autorzy, na podstawie
analizy raportéw Banku Swiatowego i raportow z badania PISA wskazuja, ze pomimo diugotrwatych wysitkow
modernizacyjnych w dalszym ciggu barierg sg,utrwalone, duze réznice pomiedzy ksztatceniem ogdinym i za-
wodowym oraz selekcyjny charakter ksztatcenia zawodowego, grupujacego uczniéw,,stabszych” (z punktu wi-
dzenia wymagan ksztatcenia typu akademickiego), o ktory rozbijajg sie dotychczasowe préby reformowania
ksztatcenia zawodowego” (Perspektywa 2011). Warto zauwazy¢, ze jest to tylko jedna z obszernego katalogu
niezmienionych potrzeb szkolnictwa zawodowego, od blisko dwoch dekad, ktérych opdzniajaca sie realiza-
Cja wptywa negatywnie na jakos¢ procesu edukacji zawodowej, w tym: wzmocnienie systemu egzamindw
zewnetrznych, potwierdzajacych kwalifikacje zawodowe; koncentracje na ksztattowaniu kompetengji kluczo-
wych; wzrost znaczenia praktycznej nauki zawodu, w szczegdlnosci poprzez scistg wspdtprace z pracodawca-
mi (MENIS 2006).

Opracowany projekt zmian w ksztatceniu zawodowym i ustawicznym wskazuje, ze wartoscig nadrzedna
projektowanych zmian w systemie edukacji zawodowej jest to, ,aby szkota zawodowa stafa sie rzeczywiscie
szkotg pozytywnego wyboru, otwartg na ustawiczny wymiar edukacji” (MEN 2010). Ta ostatnia kwestia ma by¢
zapewniona m.in. poprzez wprowadzenie Krajowych Ram Kwalifikacji, integrujacych mozliwosci potwierdzania
kwalifikacji®® uzyskanych zaréwno w systemie szkolnym, jak i pozaszkolnym (pozaformalnym i nieformalnym).
Otwarte pozostaje jednak pytanie, czy zmiany zaproponowane w odniesieniu do szkolnictwa zawodowego,
majace w duzej mierze charakter zmian organizacyjnych, stang sie wystarczajace lub przynajmniej dobrze ukie-
runkowane na osiggniecie zatozonego celu.

3. Niewystarczajqca przektadalnos¢ sukceséw edukacji formalnej na rynek pracy

Analiza najwazniejszych wskaznikéw edukacji w Europie wskazuje, ze Polska jest jednym z lideréw upo-
wszechniania wyksztalcenia na poziomie wyzszym $rednim oraz wérdd mtodszych osob dorostych (18-24 lat)
w Europie (Perspektywa 2011, 5. 12):

a) Polska ma jedng z najnizszych wartosci wskaznika dla oséb wczesnie koriczacych nauke
(Eurostat 2009),

b) ijedenznajlepszych wynikdw dla wskaznika 18-latkdw, uczestniczacych w ksztatceniu na jakim-
kolwiek poziomie ISCED (Eurostat 2008),

c) 3 miejsce dla odsetka oséb w wieku 20-24 lata z wyksztatceniem co najmniej srednim lub zasad-
niczym (upper secondary) w UE (Eurostat 2009). W UE Polska nalezy do lideréw upowszechnie-
nia wyksztatcenia na poziomie wyzszym $rednim (upper secondary) oraz wéréd mtodszych oséb
dorostych (w wieku 18-24 lata).

To, co w tym optymistycznym obrazie mozna identyfikowac jako zagrozenie to fakt, ze powyzsze sukcesy
sg efektami edukacji formalnej. Jest to zreszta charakterystyczne dla proceséw uczenia sie w Polsce. Tymczasem
brakuje form aktywnego i praktycznego uczenia sie. Charakter ksztatcenia pozaformalnego i nieformalnego
w Polsce, na podstawie BKL, zostat szczegdtowo omodwiony w dalszej czesci rozdziatu (wraz ze wskazaniem klu-
czowych wyzwan w jego obszarze), a zatem w tym miejscu jest on jedynie zasygnalizowany jako wpisujacy sie
w katalog kluczowych wyzwar w obszarze szkolnictwa ponadgimnazjalnego.

Problemy z tym zwigzane s3 widoczne zwtaszcza w momencie zderzenia absolwentow z rynkiem pracy- za-
rowno tych realizujgcych ksztatcenie ogdline, jak i zawodowe. Odzwierciedleniem tego sa wysokie wskazniki
bezrobocia absolwentéw, wérdd ktorych pierwsza pozycje zajmujg osoby koriczace szkoty zawodowe.
Przestanki dla niewystarczajacych kompetenciji (i kwalifikacji) osob wychodzacych ze szkét na rynek pracy mo-
zemy znalez¢ w badaniu BKL. Duza cze$¢ ucznidw, okoto 1/3, odczuwa potrzebe uzupetnienia swoich kompe-
tencji przed podjeciem pracy. Czestsze wskazania na potrzebe uzupetnienia swoich kompetencji w ramach
kursu czy szkolenia wskazujg wiasnie uczniowie szkét, ktdre dajg uprawnienia zawodowe i przygotowujg bez-
posrednio do podjecia pracy. Uczniowie ci wiedza, ze mozliwo$¢ uzyskania pracy jest warunkowana posiada-
niem konkretnych uprawnien, np. do prowadzenia wézka widtowego (jedno z czestszych wskazan, opisane
nizej). Za taka interpretacjg przemawia tez fakt, ze potrzebe szkolenia czesciej widzieli ci, ktérzy w ostatnim
roku wykonywali prace w bardzo duzym stopniu zwiazang juz z zawodem (i mogli zidentyfikowac swoje braki
w konfrontacji z realiami rynkowymi w danym zawodzie), a rzadziej Ci, ktérzy pracowali, ale w pracy zupetnie
nie zwiazanej z tym, czego uczy sie w szkole.

Uczniowie w duzym stopniu nie s3 w stanie jednak oceni¢ swoich deficytow kompetencyjnych pod katem
przysztej pracy. Odsetek wybierajacych odpowied?,,nie wiem” byt dominujacg odpowiedzia we wszystkich ka-

% Kwalifikacje w przytaczanym dokumencie s rozumiane jako zasob wiadomosci, umiejetnosci i postaw.
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tegoriach, a dla uczniow licedw przekraczat potowe. W przypadku ucznidw licedw moze to wynikac z niepew-
nosci odnosnie tego, jaki zawodd bedzie w przysztosci wykonywany, ale w przypadku uczniéw szkot dajacych
juz w momencie ich ukonczenia uprawnienia zawodowe moze to swiadczy¢ o nieznajomosci oczekiwan pra-
codawcow odnosnie poszukiwanych kwalifikacji i umiejetnosci w poszczegdinych zawodach. Mozna wiec po-
dejrzewad, ze ich edukacja nie byta oparta na intensywnej wspétpracy z pracodawcami z branzy.
Niewystarczajace wydaje sie réwniez ksztattowanie postaw przedsiebiorczych i umiejetnosci ich wykorzysta-
nia w warunkach rynkowych, co jest wpisane w cele edukacji ponadgimnazjalnej. W BKL blisko 40% uczniow
szkét zawodowych (czyli tych, ktdrzy w duzej mierze koriczg edukacje i wchodza na rynek) zdeklarowato chec
rozpoczecia w przysztosci dziatalnosci gospodarczej. Trend ten nie ma odzwierciedlenia w sytuacji zderzenia
z realiami rynku. Chociaz ich faktyczne zachowania w warunkach rynkowych bedzie mozna zweryfikowac po
uptywie dtuzszego czasu, to jednak mozemy uzyskac¢ pewne przyblizenie sytuacji, analizujgc wyniki uzyskane
w badaniu ludnosci, gdzie zaledwie 4,5% 0s6b z takim wyksztatceniem zdecydowato sie podjac ryzyko pracy
na wiasny rachunek. | jest to odsetek nizszy, w poréwnaniu z osobami z wyzszymi kategoriami wyksztatcenia.

4. Problem réwnosci w dostepie do réznych form ksztatcenia i mozliwosci jego
kontynuowania

Przestankami do refleksji w tym obszarze sg wyniki,Bilansu Kapitatu Ludzkiego” wskazujace na:
zaleznos¢ miedzy wyborem typu szkoly ponadgimnazjalnej a wyksztalceniem ojca
i w konsekwencji wyborem $ciezki edukacyjnej i zawodowej
Dzieci ojcow z wyksztatceniem podstawowym czesciej wybieraty nauke w szkotach zasadni-
czych niz dzieci ojcow z wyzszymi poziomami wyksztatcenia, a wérdd ucznidw, ktérych ojcowie
mieli wyksztatcenie wyzsze niewielki odsetek wybrato szkoty inne niz liceum ogdlnoksztatca-
ce. Generalnie, im nizsze byfo wyksztatcenie ojca, tym czesciej wyborem dla dziecka byta szko-
ta zasadnicza, a im ojciec byt lepiej wyksztatcony, tym czestszy byt wybor liceum ogdlnoksztat-
cacego.
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Wykres VI.3.

Wybor szkoty a wyksztatcenie ojca
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Zrédfo: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Ucznidw, 2010.

nizsze prawdopodobienstwo uzyskania wyksztatcenia wyzszego dla dzieci ojcéw z wy-
ksztatceniem podstawowym, na podstawie analizy checi kontynuowania nauki na studiach,
w zaleznosci od wyksztatcenia ojca (co w czesci jest juz pochodng typu wybranej szkoty). Wérdd
wszystkich ucznidw, ktorzy zamierzajg kontynuowac nauke, odsetek deklarujacych wybdr stu-
diow wyzszych jest znacznie nizszy dla dzieci ojcdw z wyksztatceniem podstawowym niz wyz-
szym. Ponadto, podczas gdy w grupie dzieci ojcdw z wyksztatceniem wyzszym dominuje wy-
bér studidw dziennych (76% w stosunku do 10% wybierajacych studia zaoczne), to w przypadku
podstawowego wyksztatcenia ojca w blisko potowie przypadkéw deklarowane s3 studia zaoczne.

Tabela VI.3.

Wybér dalszej formy edukacji z uwzglednieniem typu szkoly i wyksztatcenia ojca

Gdzie planuje kontynuowac nauke

typ obecnej szkoty liccum ogdlno- studia

technikum ksztatcace studia dzienne zaoczne lub

lub profilowane wieczorowe
Zasadnicza szkota zawodowa 38% 14% 1% 8%
© podstawowe Technikum 0% 0% 24% 36%
'g Liceum ogolnoksztatcgce 0% 1% 59% 22%
% Zasadnicza szkota zawodowa 41% 13% 2% 6%
& zawodowe Technikum 0% 0% 27% 38%
£ Liceum ogdlnoksztatcace 0% 0% 67% 18%
= Zasadnicza szkofa zawodowa 42% 13% 4% 10%
Srednie Technikum 1% 0% 32% 36%
Liceumn ogolnoksztatcace 0% 1% 74% 15%
Zasadnicza szkota zawodowa 35% 16% 5% 13%
wyzsze Technikum 1% 0% 48% 27%
Liceum ogdlnoksztatcace 0% 1% 86% 7%

Uwaga: procenty nie sumujq sie do 100%, poniewaz w tabeli wskazano tylko najczestsze wybory ucznidw.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Uczniéw, 2010. 149
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Warto te dane analizowa¢ w szerszym kontekscie. Social Situation in the European Union 2007 wskazuje, ze
w krajach Unii Europejskiej prawdopodobienstwo, ze osoba w wieku od 25 do 65 lat bedzie miata wyzsze wy-
ksztatcenie, jesli jej ojciec miat wyksztatcenie wyzsze jest ponad dwukrotnie wyzsze niz w przypadku oséb,
ktérych ojciec posiadat jedynie wyksztatcenie podstawowe. W Polsce prawdopodobierstwo, ze osoba uzy-
ska wyzsze wyksztatcenie, w sytuacji gdy jej ojciec miat wyksztatcenie podstawowe jest bardzo niskie i wynosi
mniej niz 10%, podczas gdy w takich krajach jak Niemcy, Finlandia czy Wielka Brytania wynosi ono niemal 30%.
Prawdopodobienstwo to jest siedem razy nizsze niz w przypadku 0séb, ktorych ojciec posiadat wyksztatcenie
wyzsze (Kurowska 2008).

Zaleznos¢ ta wynika m.in. z materialnych mozliwosci zapewnienia dzieciom odpowiednich warunkéw ksztat-
cenia (s3 oczywiscie takze inne uwarunkowania, np. transmisja pewnych wzorcéw funkcjonowania na rynku
pracy i szerzej w spoteczenstwie, typ postawy, ktorg przyjmujemy itp.). Na wptyw sytuacji materialnej wskazujg
tez wyniki BKL dotyczace zwigzku miedzy sytuacjg zawodowa rodzicow (jako wskaznikiem sytuacji material-
nej) a deklaracjg dalszego ksztatcenia. Dla 0sob, ktérych ojciec pracuje zawodowo, odsetek ten jest najwyzszy
(88%), dla dzieci niepracujacych ojcéw, ktérzy pozostaja na rencie lub emeryturze, wynosi 85%, a najnizszy jest
dla dzieci ojcédw bezrobotnych (82%). Jesli sytuacje ucznia zanalizujemy zaréwno w oparciu o sytuacje zawo-
dowa ojca, jak i matki, to zréznicowanie bedzie jeszcze wieksze — w przypadku, kiedy oboje rodzice pracuja za-
wodowo az 90% ich dzieci bedzie kontynuowac nauke, natomiast w przypadku kiedy rodzice pozostajg bez
pracy odsetek ten wynosi 77%.

WWyniki badania PISA wskazuja, ze Polska nalezy do krajow o najsilniejszym wptywie pochodzenia spoteczne-
go na wybory edukacyjne sposrod paristw OECD. Proces edukacyjny w Polsce, bardziej niz w innych krajach,
promuje osoby w dobrej pozycji spotecznej, co sprzyja pogtebianiu sie réznic spotecznych” (Perspektywa 2011,
s. 14). Przedstawione wyniki znajduja swoje potwierdzenie takze w innych badaniach (Sawinski 2009).

5. Wystepowanie luk kwalifikacyjnych i kompetencyjnych jako efekt niedopasowania
podazy do popytu na rynku pracy
Analiza niedoboréw podazy okreslonych kwalifikacji i deficytéw kompetencyjnych oséb ubiegajacych sie
o0 prace na okreslonych stanowiskach, koncentruje sie w tym rozdziale na zawodach gtéwnie zasilanych przez
absolwentéw szkét zawodowych (szkoét zasadniczych zawodowych oraz technikach). To zogniskowanie na tej
grupie wynika oczywiscie z faktu, ze edukacja ponadgimnazjalna uczniow tych typdw szkot jest profilowana
pod katem przygotowania do pracy i po jej ukoriczeniu zasilg oni zasoby ludzkie, o kwalifikacjach i kompeten-
cjach wiasciwych dla ukonczonego kierunku (inaczej niz ma to miejsce w przypadku uczniéw licedw ogdélno-
ksztatcacych). Niemniej nalezy pamieta¢, ze nabyte przez nich kwalifikacje i kompetencje nie musza by¢ przez
nich wykorzystane w przysztej pracy zawodowej. Jest to zastrzezenie wazne, zwtaszcza w kontekscie analizo-
wanego powyzej zagadnienia rosnacych aspiracji mtodziezy i wyrazanych przez nig checi do kontynuowania
nauki.
W ponizszej tabeli zestawiono dane dotyczace struktury popytu (liczba poszukiwanych oséb w danym zawo-
dzie i odsetek, jaki ona stanowi w danej podgrupie zawoddw) i podazy (liczba absolwentéw danego kierunku
i odsetek, jaki stanowi w danej podgrupie) dla grup zawodow zasilanych przez absolwentow zawodowej sciez-
ki ksztatcenia na poziomie ponadgimnazjalnym.



Szkolnictwo

Tabela Vi.4. L
ponadgimnazjalne
Struktura popytu i podazy dla wybranych podgrup zawodéw (ustawicznie)
reformowane
ommy ;
- g3 z
S 5 . o o
c T O C o=
:D © 2 = 5 o o Q
Podgrupa zawodéw Zawéd poszukiwanego pracownika § E =8 25 % 53
o ol .
s 3 53 2a 278
59 o 2 © S S s E
w o oo Z2 N ST N
Robotmc;y budowlani i pokrewni - z wylgczeniem 124306 550 10363 3%
elektrykow
Bobotnicy pbrobki metali, mechanicy maszyn 51462 3% 18298 2%
i urzadzen i pokrewni
Robotnicy wykwalifi- Robotnicy w przetworstwie spozywczym, obrébce
. ! 0 0
kowani drewna, produkcji wyrobow tekstylnych i pokrewni 26790 12% 9630 22%
Elektrycy i elektronicy 21370 9% 6086 14%
Rzemieslnicy i robotnicy poligraficzni 1938 1% 361 1%
SUMA: 225866 100% 44738 100%
Pracownicy opieki osobistej i pokrewni 607 0% 3108 6%

‘ Sprzedawcy i pokrewni 70872 53% 10562 19%
Pracowmcy ustug Pracownicy ustug osobistych 52813 39% 38131 70%
i sprzedawcy

Pracownicy ustug ochrony 10225 8% 2468 5%
SUMA: 134517 100% 54269 100%
Kierowcy i operatorzy pojazdow 93874 80% 1554 75%
Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych
Operatorzy imonterzy |1 pootmorayen 13396 11% 387 19%
maszyn i urzadzen
Monterzy 9567 8% 143 7%
SUMA: 116837 100% 2084 100%
Sredni personel do spraw biznesu i administracji 67653 64% 42873 27%
Sredni personel do spraw zdrowia 8739 8% 27532 18%
o , A Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spofecz- 5045 505 6441 4%
Technicy iinny éredni | nych, kultury i pokrewny
personel Technicy informatycy 13274 13% 19967 13%
_Sredm personel nauk fizycznych, chemicznych 10622 10% 59470 38%
i technicznych
SUMA: 105333 100% 156283 100%

Uwaga: procenty nie sumujq sie do 100%, poniewaz w tabeli wskazano tylko najczestsze wybory ucznidw.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie GUS oraz BKL - Badanie Pracodawcéw, 2010.

Ponizej wskazano na kluczowe zagrozenia zidentyfikowane w badaniu BKL w tym obszarze.

a) Zagrozenie wystqpienia luki kwalifikacyjnej w grupie zawoddw robotniczych i rzemiesiniczych

(w szczegdlnosci w zakresie robotnikéw budowlanych)
Ogdlnie mozna powiedzie¢, ze popyt w Polsce na pracownikow fizycznych — uwzgledniajac czesto wymienia-
ne zawody wskazane powyzej oraz inne — wynosit przynajmniej 40% wszystkich wyszczegolnionych zawodow,
do ktoérych pracodawcy szukali ludzi.
Tymczasem, analiza kierunkéw ksztatcenia na poziomie ponadgimnazjalnym wskazuje, ze cho¢ proporcja ab-
solwentéw szkét zasadniczych zawodowych od kilku lat pozostaje stabilna, wzgledem absolwentéw pozosta-
tych typow szkot, to zmniejsza sie bezwzgledna liczba oséb opuszczajgcych ten rodzaj szkoty. Mozna to inter-
pretowac jako efekt oddziatywania trendéw demograficznych. Wptywa to jednak — w przypadku kazdego typu
szkoty — na wielkos¢ podazy oséb na rynku pracy. A zatem maleje tez liczba absolwentdw szkdt zasadniczych
z kwalifikacjami wiasciwymi dla ich kierunkow. 151
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Ponadto, w grupie ucznidw szkdt zasadniczych nalezy zwrdci¢ uwage takze na inne trendy. Blisko 80% zamierza
kontynuowac nauke po ukoriczeniu obecnej szkoty, co bedzie prowadzito do podwyzszania/zmiany ich kwali-
fikacji. Warto zwrdci¢ uwage na nastepujace kwestie:
e tendencje do podwyzszania swoich kwalifikacji przez uczniéw tego typu szkot, najczesciej poprzez
uzupetnianie wyksztatcenia w szkofach technicznych (por. wykres VI.4.),
e rysujacasie tendencje do,humanizowania’sie kobiet, ktorej wyrazem sg ich deklaracje kontynuowania

nauki w liceach.

Obydwie ze wskazanych tendencji moga powodowac odptyw pracownikéw z tych grup zawoddw.

Wykres V1.4.
Odsetek uczniow szkét zasadniczych, deklarujacych che¢ kontynuowania nauki w technikach
iliceach
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Zrédto; Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Uczniéw, 2010.

W badaniu pracodawcéw zdiagnozowano, ze pracownicy poszukujg najwieksza liczbe pracownikéw, nale-
zacych do grupy robotnikdéw wykwalifikowanych i rzemiesinikow (tabela VI.4.). Najwiekszy popyt na pracow-
nikow dotyczyt robotnikéw budowlanych (z pominieciem elektrykéw) oraz robotnikow do obrébki metali,
mechanikéow maszyn i urzadzen oraz pokrewnych. Stosunkowo duze zapotrzebowanie wystepuje takze na
robotnikéw w przetwdrstwie spozywczym, obrébce drewna, produkcji wyrobdw tekstylnych oraz elektrykow
i elektronikow. Tymczasem struktura ksztatcenia w zawodach w tej podgrupie (tabela V1.4.) nie w petni odzwier-
ciedla strukture tego zapotrzebowania. Najwieksza liczba absolwentéw ukonczyta kierunek robotnikéw ob-
rébki metali, mechanikéw maszyn i urzadzen (41%), podczas gdy w zawodzie wykwalifikowanych robotnikdw
budowlanych niemal dwukrotnie mniej (23%). Biorac pod uwage to niedopasowanie oraz trendy zarysowane
powyzej, moze to prowadzi¢ do duzych niedoboréw osdb, posiadajgcych wymagane w tej grupie kwalifikacje
i kompetendcje.

Warto zauwazy¢, ze juz w chwili obecnej mozemy zaobserwowac brak zréwnowazenia popytu i podazy w nie-
ktérych zawodach robotniczych. Przyktadem moze by¢ grupa robotnikéw w przetworstwie spozywczym, ob-
rébce drewna, produkcji wyrobdw tekstylnych i pokrewnych, gdzie czesto (31%) wskazywang trudnoscia w ich
rekrutacji byt brak zgtoszer na oferowane stanowisko.

b) Niedopasowanie podazy i popytu o charakterze kompetencyjnym w zakresie zawoddw

e  robotniczych
Wsréd poszukiwanych zawododw, w ktérych pracodawcom najtrudniej znalez¢ pracownikéw, najwiekszg liczbe
wskazan (26%) odnotowata grupa robotnikéw przemystowych i rzemiesinikow. Wyrdznia sie takze grupa ope-
ratoréw i monterow maszyn i urzadzen, na ktorg wskazato 17% pracodawcow. Pracodawcy pytani o przyczy-



ne wystapienia problemdw ze znalezieniem pracownikéw z tych grup najczesciej wskazywali na niespetnianie  Szkolnictwo

przez nich oczekiwan pracodawcy. ponadgimnazjalne
W tabeli ponizej (tabela VI.5.) zestawiono braki kompetencyjne, ktére zdaniem pracodawcéw uniemozliwiaty  (ustawicznie)
skuteczna rekrutacje na dane stanowisko. reformowane

Tabela VI.5.

Niedobory kompetencyjne dla trudnych do znalezienia pracownikéw z grupy robotnikéw
wykwalifikowanych

bcych

koéw ol
Starannos¢, skrupulatnosé,
dokladnosé, dbatosé
o szczegoty

najomosc jezyl
Kontakty z ludzmi, klientami

Koordynacja pracy
Dokonywanie napraw
urzadzen technicznych
Kompetencje zawodowe

'}
=
=
v
S
N
o
-3
w
8
(a]

Wszelkie odniesienia do
doswiadczenia zawodowego
Chec do pracy, pracowitosc¢

V4

Robotnicy budowlani i pokrewni — z wytaczeniem elektrykow | 44 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 50% | 1% | 4% 27%
Robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen
i pokrewni

Elektrycy i elektronicy 25 0% 0% | 31% | 31% | 16% | 33% | 1% 0% 0%

Robotnicy w przetwodrstwie spoz., obrébce drewna,
produkgcji wybow tekstylnych i pokrewni

67 | 26% | 26% | 0% | 0% | 26% | 7% | 37% | 10% 0%

67 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 32% | 33% | 32% 0%

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz pracodawcy mogli wskazac kilka odpowiedzi. W tabeli pokazano najczestsze odpowie-
dzi dla omawianych zawoddw.

Zrédfo: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

Wsréd niedoboréw kompetencyjnych dla wszystkich grup zawodoéw z tej kategorii najczesciej wskazywano na
kompetencje zawodowe. Wsrod robotnikow wyrdzniono takze deficyty w zakresie dokonywania napraw urza-
dzen technicznych, ale i niedobory kompetencji ogolnych, w tym: interpersonalnych (kontakty z ludzmi, klien-
tami), koordynacji pracy, zmotywowania do pracy czy skrupulatnosci.

e  Sredniego personelu

Problemy ze znalezieniem pracownikéw z grupy technikéw i sredniego personelu miato 15% pracodawcow.
Zrédfem tych problemdéw nie byt niedobdr kandydatéw, ale przede wszystkim niespetnianie oczekiwar praco-
dawcow przez zgtaszajacych sie kandydatéw. Jako przyktad mozna podac kategorie sredniego personelu do
spraw biznesu i administracji, ktéra znalazia sie na czele grupy poszukiwanych zawoddw, w ktérych pracodaw-
cy mieli problemy ze znalezieniem pracownikoéw (trzecie miejsce pod wzgledem czestoéci wskazan). Przyczyna
problemow ze znalezieniem pracownikéw z tej grupy, ktéra zdeklasowata pozostate (90% wskazan), to niespet-
nianie oczekiwan pracodawcéw. Analiza deficytéw kompetencyjnych wskazuje, ze kluczowym problemem,
ktéry wymienia pofowa pytanych o to pracodawcow, byty deficyty w kompetencjach zawodowych oraz brak
doswiadczenia zawodowego. W przypadku $redniego personelu do spraw biznesu i administracji wskazano
takze na niedoboér kompetencji ogdlnych: matematycznych (dokonywanie prostych rachunkdéw arytmetycz-
nych), umiejetnosci pisania czy komunikatywnosci. W przypadku sredniego personelu nauk fizycznych, che-
micznych i technicznych brakowato kompetencji w zakresie myslenia analitycznego, kreatywnosci oraz zdol-
nosci manualnych.
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Tabela Vl.6.

Niedobory kompetencyjne dla trudnych do znalezienia pracownikéw z grupy sredniego personelu

Kreatywnos¢, bycie innowacyjnym,
wymyslanie nowych rozwiazan
Komunikatywnos¢ - klarowne
rachunkow arytmetycznych
Wszelkie odniesienia do doswiad-
czenia zawodowego

Umiejetnosc fadnego pisania
przekazywanie mysli

Znajomos¢ jezykow obcych
Zdolnosci manualne
Dokonywanie prostych
Kompetencje zawodowe

v
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Sredni personel nauk fizycznych,
chemicznych i technicznych
Sredni personel do spraw biznesu
i administracji

20 | 35% | 35% | 0% | 0% | 35% | 0% | 0% | 50% | 50%

44 | 0% | 0% | 14% | 15% | 0% | 13% | 14% | 20% | 27%

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz pracodawcy mogli wskazac kilka odpowiedzi. W tabeli pokazano najczestsze odpowie-
dzi dla omawianych zawodow.

Zrédto; Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

e pracownikéw ustug i sprzedawcow

Problemem, ktéry pracodawcy zgtaszali w odwotaniu do procesu rekrutacji pracownikéw byty takze trudnosci
ze znalezieniem pracownikéw w zawodach ustugowych i sprzedawcéw. Zrédtem tych probleméw, analogicz-
nie jak we wskazywanych powyzej grupach, byto przede wszystkim niespetnianie oczekiwar pracodawcow
przez zgtaszajacych sie kandydatow (90% wskazan na te przyczyne). Ponownie kluczowym niedoborem w opi-
nii pracodawcow byty luki w kompetencjach zawodowych (63% wskazan w przypadku pracownikéw ustug
osobistych i niemal potowa wskaza w przypadku sprzedawcédw). Warto jednak podkresli¢, ze w przypadku
obu tych grup pracodawcy stosunkowo mocno zaakcentowali takze niedobory w kompetencjach ogolnych,
w szczegdlnosci, w przypadku sprzedawcow, dotyczyto to kompetencji interpersonalnych (kontakty z innymi
ludzmi, klientami) oraz kognitywnych (wyszukiwanie i analiza informacji oraz wyciaganie wnioskow). W przy-
padku pracownikéw ustug osobistych wieksze znaczenie miata praktyczna znajomos¢ zawodu (doswiadcze-
nie), ale takze kultura osobista i asertywnosc.

Tabela VI.7.

Niedobory kompetencyjne dla trudnych do znalezienia pracownikéw z grupy pracownikéw ustug
osobistych i sprzedawcow

szelkie odniesienia
do doswiadczenia zawodowego

Kultura osobista, uprzejmos¢,
autoprezentacja, dbanie

Asertywnos¢, pewnosc¢ siebie
o wizerunek

Kontakty z ludzmi, klientami
rachunkow arytmetycznych
Chec do pracy, pracowitosc
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Dokonywanie prostych
Kompetencje zawodowe

Pracownicy ustug osobistych | 27 0% 11% 0% 63% | 21% 0% 12% 13%
Sprzedawcy i pokrewni 46 | 20% | 36% | 20% | 48% 0% 16% 0% 0%

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz pracodawcy mogli wskazac kilka odpowiedzi. W tabeli pokazano najczestsze
odpowiedzi dla omawianych zawoddw.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.



6.2. Szkoty wyzsze

W chwili obecnej polskie szkolnictwo wyzsze weszto w okres kolejnych, intensywnych zmian organizacyj-
nych i programowych. Reformy te wynikaja z uczestnictwa Polski (jako sygnatariusza Deklaracji Boloriskiej)
w Procesie Bolonskim, sa tez rezultatem zidentyfikowania przez srodowisko akademickie koniecznosci deregu-
lacji systemu ksztatcenia i zapewnienia najlepszym jednostkom akademickim wiekszej swobody w planowaniu
i organizowaniu kierunkéw studiow.

W 1999 1. Polska podpisata Deklaracje Boloriska, a tym samym przystapita do wdrazania jej postanowien, w tym
stworzenia Europejskiego Obszaru Szkolnictwa Wyzszego (ang. European Higher Education Area — EHEA) z wol-
nym przeptywem zaréwno kadry uczacej, jak i studentéw (m.in. dzieki porownywalnosci kwalifikacji jednych
i drugich). Rekomendowane w ramach Procesu Boloriskiego zmiany, zostaty podyktowane koniecznoscig
zwiekszenia szans na zatrudnienie absolwentow uczelni wyzszych na $wiatowych rynkach pracy, przygoto-
waniem ich do bycia aktywnymi obywatelami w demokratycznym spoteczenstwie, a takze celowaty w zwiek-
szenie konkurencyjnosci miedzynarodowej europejskiego systemu szkolnictwa wyzszego, osiggniete m.in.
poprzez wyzszg mobilnos¢ absolwentéw szkdt wyzszych (The Bologna1999). Cel ten powinien zostac spet-
niony dzieki promocji wspotpracy miedzyinstytucjonalnej, tworzeniu innowacyjnych programéw wspotpracy
i badan, przyjeciu systemu czytelnych i poréwnywalnych stopni, w celu promowania mozliwosci zatrudnienia
obywateli Europy, przyjeciu systemu czytelnych i poréwnywalnych tytutéw zawodowych, ksztatceniu prowa-
dzacemu do uzyskania wspélnych dyplomow (joint degrees), promocji mobilnosci studentdw, nauczycieli aka-
demickich, pracownikéw administracji oraz promocji wspdtpracy europejskiej w zakresie zapewniania jakosci
ksztatcenia (poréwnywalne kryteria, metodologia oceny)”.

Zmiany, ktére majg obecnie miejsce w polskim systemie szkolnictwa wyzszego sg, z jednej strony, odpowiedzig
na wyréznione powyzej globalne europejskie wyzwania, ktére postawita przed uczelniami Komisja Europejska,
z drugiej - stanowig odpowiedz na krajowe potrzeby okreslone w powstatych réwnolegle strategiach rozwo-
ju szkolnictwa wyzszego w Polsce (Strategia 2009, Strategia 2010). Wyzwania te, to m.in. poprawa skutecznosci
i efektywnosci dziatalnosci edukacyjnej uczelni, a w szczegdlnosci poprawa jakosci prowadzonej dydaktyki po-
przez $cislejsze powigzanie uczelni z otoczeniem spoteczno-gospodarczym?’!, zwiekszenie autonomii uczelni
w zakresie okreslania i realizacji ich misji oraz ksztattowania oferty dydaktycznej’?, czy zwrot w kierunku finan-
sowania zadaniowego.

Niniejsza czes¢ publikacji jest kontynuacja debaty na temat wyzwan (w tym i probleméw) stojacych przed sek-
torem akademickim w Polsce, dzieki temu moze stanowi¢ cenne uzupetnienie dyskusji na temat dalszych per-
spektyw rozwoju tego sektora, jako potencjalnego dostarczyciela wysoko wykwalifikowanych zasobéw pracy.
Wypunktowane zostaty w niej (naszym zdaniem) najwazniejsze kwestie, ktére powinny sie pojawi¢ w dalszej
dyskusji na temat potencjalnych zmian systemu ksztatcenia na poziomie wyzszym w Polsce.

Zanim jednak przejdziemy do omdwienia kluczowych wnioskéw na temat systemu ksztatcenia wyzszego
w Polsce, sformutowanych w oparciu o wyniki badania ,Bilans Kapitatu Ludzkiego’, zostang wymienione klu-
czowe kwestie, o ktérych nalezy pamietac analizujac stopier dopasowania popytu i podazy w zakresie kom-
petendji specjalistycznych”.

Po pierwsze, nalezy zwrécic uwage, ze celem systemu edukadcji, w tym szczegdlnie poziomu wyzszego, powin-
no by¢ (miedzy innymi) ksztattowanie elit intelektualnych i zawodowych. Aby to ksztattowanie byto mozliwe,
sektor akademicki musi w sposéb ciggly dopasowywac modele ksztatcenia uniwersyteckiego do zmie-
niajacej sie rzeczywistosci, w tym do zmian, jakie obserwuje sie w mtodym pokoleniu (aby méc zmie-

Zadania te powinny byc¢ osiggniete przy pomocy takich narzedzi, jak studia 2 i 3-stopniowe, punkty ECTS, suplement do dyplomu, akredytacja euro-
pejska, bolonska i krajowe struktury kwalifikacji.

Ksztatcenia przy udziale pracodawcy, a takze ksztatcenia na jego zamdwienie, wiaczenie praktykow, reprezentujacych organizacje gospodarcze, pu-
bliczne i spoteczne do procesu dydaktycznego na kierunkach o profilu praktycznym przy tworzeniu programéw studiéw, realizacji procesu ksztatcenia
oraz ocenie jego efektdw, systemy oceny jakosci ksztatcenia w uczelniach, zwiaszcza na kierunkach o profilu praktycznym (po wprowadzeniu KRK) mie-
rzace stopiert powigzania ksztatcenia z potrzebami otoczenia spoteczno-gospodarczego, obowigzkowe konwenty w Publicznych Wyzszych Szkotach
Zawodowych.

Utraci moc rozporzqdzenie o standardach ksztatcenia, w ktérym minister definiuje proces ksztatcenia dla zamknietej listy kierunkow studiéw. Podstawowe jed-
nostki organizacyjne uczelni bedq mogty same okreslac i uruchamiac nowe kierunki studiéw. Jednostki posiadajqce uprawnienia habilitacyjne bedq mogty to
czyni¢ catkowicie samodzielnie; pozostate - po uzyskaniu decyzji ministra wiasciwego do spraw szkolnictwa wyzszego wydanej po zasiegnieciu opinii ministra
nadzorujqcego i PKA (....) Kierunek studiow bedzie zdefiniowany poprzez program ksztalcenia, ktdry bedzie zawierat opis zatozonych efektéw ksztatcenia oraz
opis procesu ksztatcenia, prowadzqcego do osiggniecia tych efektow. Zostanq takze przygotowane wzorcowe opisy efektow ksztatcenia dla istniejqcych do-
tychczas kierunkow studiow; uczelnia przygotowujqca program ksztatcenia moze wykorzystac taki wzorcowy opis, bqd? tez przygotowac swaj opis autorski
(Uzasadnienie do projektu nowelizacji ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym, Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, http://www.nauka.gov.pl/
fileadmin/user_upload/ministerstwo/Aktualnosci/UZASADNIENIE_do_projektu_ustawy_z__20100730.pdf [28.03.2011]).

W niniejszej publikacji zatozono, ze docelowo system ksztatcenia wyzszego predestynowany jest do tego, zeby ksztatci¢ przysztych specjalistow.

Szkoty wyzsze
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nia¢, trzeba najpierw zmienic sie samemu). A wspotczesne mtode pokolenie jest zupetnie inne niz poprzednie
generacje — w oparciu o raport The Future of Millennial Careers (Levit, Licina 2010) mozemy scharakteryzowac
obecnych mtodych jako: z jednej strony mobilnych zawodowo (sktonnych zmieniac¢ prace dla samego faktu
zmiany), mobilnych edukacyjnie (prawie potowa Millennials wykonuje prace nie zwigzang z wybranym kierun-
kiem studiéw, jest to pokolenie otwarte na ciggta zmiane profilu wyksztatcenia), zaprzyjaznionych ze $rodowi-
skiem internetu, z drugiej strony niecierpliwych, nie umiejacych przyjmowac krytyki, majacych problemy z ko-
munikacjg interpersonalna. System szkolnictwa wyzszego ma szanse bycia responsywnym tylko wtedy, kiedy
projektujac ksztatcenie kompetencji ogélnych uwzgledni zmiany, ktére zachodza w mtodych ludziach, w tym
przede wszystkim nowe luki w zakresie kompetengji interpersonalnych i spotecznych.

Po drugie, nalezy pamietac, ze system ksztatcenia wyzszego dziata w perspektywie dtugookresowej (kil-
kuletniej), podczas, gdy potrzeby rynku pracy (zwtaszcza kraju rozwijajacego sie) nie s stabilne w cza-
sie. Reakcje tego systemu sg wiec ograniczone i nigdy nie bedg tak szybkie i elastyczne, jak reakcje chocby in-
stytugji ksztatcacych ustawicznie (co nie oznacza, ze system ksztatcenia wyzszego nie moze przyczyniac sie do
zwiekszenia elastycznosci ksztatcenia przez cate zycie, chocby wspierajac instytucje szkolace). W zwigzku z wy-
dtuzong perspektywa dziatania szkot wyzszych, w przypadku wiekszosci kierunkéw (w tym gtéwnie humani-
stycznych, spofecznych, gospodarczych), szansa na dopasowanie ksztatcenia do potrzeb rynku pracy jest préba
dopasowania kompetencyjnego, a nie kwalifikacyjnego. Ksztattowanie $ciezek ksztatcenia opartych o kompe-
tencje wymaga od uczelni wyzszych nie tylko zaangazowania w sfere dydaktyczng, ale przede wszystkim roz-
budowe oferty okotouczelnianej (organizacje studenckie, dodatkowe zajecia, warsztaty itp.), w ramach ktérej
studenci mogliby zdobywac nowe kompetencje (w tym i te o charakterze spotecznym).

Po trzecie, system ksztatcenia na poziomie wyzszym jest silnie sprzezony z systemem ksztatcenia na niz-
szych poziomach. To, w jaki sposéb funkcjonuja szkoty obowigzkowe i ponadgimnazjalne istotnie wptywa na
mozliwosci dziatania systemu szkolnictwa wyzszego. Pamietac zatem nalezy, ze rownolegte i nieskoordynowa-
ne reformowanie systemu szkolnictwa wyzszego oraz systemu szkolnictwa obowigzkowego i ponadgimnazjal-
nego niejednokrotnie moze przysporzy¢ wiecej problemow niz korzysci.

Po czwarte, w chwili obecnej polski sektor szkolnictwa wyzszego znajduje sie w fazie doganiania sys-
temow krajow zachodnich (czesto powielajac btedy, ktdre zostaty popetnione w innych krajach). Sektor aka-
demicki jest tez w fazie intensywnych reform, ktére juz przez sam fakt destabilizacji systemu stwarzaja
istotna szanse dla wdrazania wszelkich prokompetencyjnych zmian w systemie ksztatcenia na poziomie
WyZSzym.

6.2.1. Wyzwania dla systemu ksztatcenia wyzszego

Ponizej zostaty wymienione kluczowe wyzwania, ktére stojg w chwili obecnej przed systemem ksztatcenia na
poziomie wyzszym, a ktére zostaty zidentyfikowane w ramach badania ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” Do takich
wyzwan zaliczono:

1. Wysoki poziom przeedukowania spofeczeristwa (nadmiar kwalifikacji, niekoniecznie nadmiar kom-
petendji).

2. Zbytnie rozbudowanie segmentu kierunkdw spotecznych, humanistycznych i pedagogicznych
(masowos¢ ksztatcenia w tym obszarze) i rownoczesny niedobdr absolwentow niektorych kierun-
kéw technicznych i zdrowia.

3. Prognozowane zmniejszenie liczby wyborow kierunkéw humanistycznych i spotecznych, a zwiek-
szenie matematycznych, fizycznych i technicznych, zdrowia.

4. Silne niedopasowanie popytu do podazy w zakresie zawodow specjalistycznych, jednak w wiek-
szym stopniu majace charakter niedoboréw kompetencyjnych, w mniejszym natomiast luk kwa-
lifikacyjnych.

5. Istotne luki kwalifikacyjne, zidentyfikowane w obszarze zawodoéw zaklasyfikowanych do grupy
specjalisci do spraw zdrowia.

6.  Niski poziom wiedzy i Swiadomosci tego, czym sg kompetendje, a takze problemy z adekwatna
oceng poziomu posiadanych umiejetnosci — brak wystarczajacej informacji rynkowej i nierozwi-
niety system doradztwa zawodowego.

7. Niski poziom zadowolenia z praktycznego aspektu ksztatcenia.

8. Nowe $ciezki ksztatcenia.

Ponizej przedstawiamy szczegdtowa analize kazdego z zarysowanych wyzej wyzwan.



1. Wysoki poziom przeedukowania spoteczeristwa (nadmiar kwalifikacji, niekoniecznie
nadmiar kompetencji)

Od 1990 r. obserwuje sie nie stabnacy trend wzrostu zainteresowania studiami wyzszymi wsréd miodziezy
uczacej sie w szkotach ponadgimnazjalnych. Poréwnujac wskazniki skolaryzacji netto na poziomie wyzszym
zauwazamy, ze wzrosty one z poziomu 9,8% w roku akademickim 1990/1991 do 40,9% w roku 2009/2010
(Szkoty 2010, s. 27). Che¢ posiadania wyzszego wyksztatcenia wérod mtodych Polakédw zostata potwierdzona
w raporcie z badania uczniéw szkél ponadgimnazjalnych, ktéry zostat przygotowany w ramach projektu BKL
(Szczucka, Jelonek 2011). Az 3% badanych ucznidw szkét ponadgimnazjalnych planuje w przysztosci kontynu-
owac ksztatcenie na poziomie wyzszym, mozemy sie zatem spodziewac, ze trend wzrostowy wskaznikow sko-
laryzacji bedzie sie w najblizszych latach utrzymywat. Dodatkowo warto zwrdci¢ uwage, ze rozbiezno$¢ po-
miedzy odsetkiem poszukiwanych na rynku specjalistéw oraz procentem mtodych Polakéw ksztatcacych sie
w szkotach wyzszych (przysztych specjalistow) generuje istotne niedopasowanie rynkowe, a rosngca spotecz-
na $wiadomos¢ tego niedopasowania sprzyja podejmowaniu przez absolwentow szkot wyzszych prac ponizej
posiadanych kwalifikacji.

Wykres VI.5.

Procent specjalistow wsrod poszukiwanych pracownikow a odsetek studiujacych w szkotach
wyzszych
0,45
0,4
0,35
0,3
0,25
0,2
0,15 -
0,1 -
0,05 -
0 -

40%

24%

poszukiwani specjalisci wskaznik skolaryzaciji

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010 i Badanie Studentéw, 2010 oraz GUS, Szkoty
wyzsze i ich finanse w 2009 .

Jednoczesnie, wspotwystepowanie nadmiaru osob, ktére posiadajg wysokie kwalifikacje i rdwnoczesnie brak
chetnych do pracy specjalistdw w niektoérych dziedzinach (Kocér, Strzeboriska 2011), swiadczy o istnieniu man-
kamentow systemu ksztatcenia na poziomie wyzszym i o niedopasowaniu podazy do popytu na okreslone
kwalifikacje lub kompetencje.

2. Zbytnie rozbudowanie segmentu kierunkow spotecznych, humanistycznych
i pedagogicznych (masowosc ksztafcenia w tym obszarze) i rownoczesny niedobor
absolwentow niektorych kierunkow technicznych i zdrowia
Niedopasowanie poziomu i kierunkéw ksztatcenia do potrzeb rynku pracy generuje zaréwno negatywne skut-
ki gospodarcze (spowalniajac rozwdj gospodarki), jak i indywidualne (zmniejsza poziom zadowolenia z pracy,
w tym powoduje niezadowolenie z wysokosci dochoddw wirdd pracownikdw, ograniczajac ich motywacje
zawodowa) (The Skill 2010). Analizujac strukture ksztatcenia na poziomie wyzszym, zauwazamy zdecydowa-
ng przewage kierunkéw pedagogicznych, humanistycznych i spoteczno-gospodarczych i to zaréwno w przy-
padku szerokosci oferty ksztatcenia (liczba oferowanych kierunkow), jak i wielkosci naboréw (Jelonek 2011).
Przewaga ta nie jest zgodna z potrzebami kadrowymi okreslonymi przez pracodawcow (Kocér, Strzeboriska
2011).

Szkoty wyzsze
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Poréwnujac procentowo deklarowane zapotrzebowanie pracodawcédw na specjalistéw réznych dziedzin z od-
setkiem studentéw ksztatcacych sie w ramach uczelni wyzszych zauwazamy, ze struktura popytu w tym ob-
szarze rozni sie istotnie od struktury podazy. Wida¢ wyraznie, ze podaz procentowo przewyzsza popyt w przy-
padku: specjalistdw nauczania i wychowania, specjalistow z zakresu prawa, dziedzin spotecznych i kultury,
natomiast popyt jest kilkukrotnie wyzszy od podazy w przypadku specjalistéw do spraw zdrowia. Mimo iz trud-
no jest poréwnac w sposéb ilosciowy zapotrzebowanie kadrowe pracodawcéw z,produktem” w postaci ab-
solwentéw szkdt wyzszych™, to jednak mozna stwierdzi¢, ze az tak duze rozbieznosci w tym, kogo potrzebuja
pracodawcy i kogo oferuje system ksztatcenia na poziomie wyzszym, sugerujq istnienie znaczacego niedopa-
sowania rynkowego.

W chwili obecnej wdrazany jest przez MNiSW (jak i inne instytucje szczebla krajowego i europejskiego) system
zachet, ktory, z jednej strony, powinien przyczynic sie do ukierunkowania indywidualnych wyboréw kandyda-
téw na studia w strone kierunkdw scistych i technicznych, z drugiej — powinien zachecic¢ szkoty do poszerzania
naboréw i wzbogacania oferty w ww. zakresie. Pamietac jednak nalezy o tym, ze dopasowanie kwalifikacyjne
nie rozwiazuje wszystkich problemdw rynku pracy, poniewaz obok niego zazwyczaj pojawia sie niedopasowa-
nie kompetencyjne (ktére moze wystapic takze w przypadku absolwentow kierunkow $cistych).

74 Zbilansowanie to nigdy nie bedzie w petni rzetelne, poniewaz wymaga uwzglednienia w analizach szeregu trudno kontrolowalnych czynnikdw, takich
jak np. przeptywy pracownikdéw pomiedzy krajami, sktonnos¢ do zmiany profilu wyksztatcenia i poszukiwania pracy poza wyuczonym zawodem itp.
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3. Prognozowane zmniejszenie liczby wyboréw kierunkéw humanistycznych i spotecznych,
a zwiekszenie matematycznych, fizycznych i technicznych oraz zdrowia

Badania prowadzone w ramach projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” pokazaty, ze nieco wyzszy odsetek ucz-
niéw szkét ponadgimnazjalnych planuje w przysztosci studiowac kierunki fizyczne, matematyczne i techniczne
niz prawne, spoteczne i kulturowe (Szczucka, Jelonek 2011), co stoi w sprzecznosci z trendami wyboréw, ktére
dominuja wspdtczesnie (zdecydowanie wieksze ukierunkowanie na nauki humanistyczne, spoteczne, gospo-
darcze). Przyczyn takiego stanu rzeczy upatrujemy nie tyle w zmianach, ktére maja w chwili obecnej miejsce
w samym systemie szkolnictwa wyzszego, co przede wszystkim w intensywnej debacie prowadzonej w me-
diach (nie zawsze popartej faktami) na temat szans rynkowych absolwentéw kierunkéw humanistycznych
i spoteczno-gospodarczych.

Warto ponadto pamieta¢ o dwoch kwestiach. Po pierwsze, sama chec studiowania kierunku technicznego
i Scistego nie gwarantuje sukcesu w dostaniu sie na wymarzony kierunek. Aby rzeczywiscie wzrosta liczba ab-
solwentéw kierunkéw technicznych, zainteresowane tym wzrostem powinny by¢ same szkoty (musi im sie
optacac otworzy¢ taki kierunek, co wbrew pozorom nie zawsze, zwtaszcza w przypadku kosztochtonnych kie-
runkow, jest takie oczywiste). Po drugie, zmiany w zakresie wyboréw kierunkéw ksztatcenia moga spowodo-
wac zaréwno pozytywne, jak i negatywne konsekwencje. Jesli wzrosnie liczba dostepnych i réwnoczesnie
poszukiwanych przez pracodawcéw specjalistéw to kierunek zmiany nazwac bedziemy mogli pozytywnym.
Musimy jednak by¢ swiadomi tego, ze wdrazane w chwili obecnej dziatania, ktérych celem jest promocja ksztat-
cenia w obszarze techniki i kierunkéw $cistych moga sie przyczyni¢ do powstania licznych efektéw niezamie-
rzonych. Takim efektem moze by¢ obnizenie sie jakosci kandydatow na kierunki humanistyczne i spoteczne,
co w przysztosci moze spowodowac systematyczne pogarszanie sie jakosci ksztatcenia w szkotach obowigz-
kowych (duza cze$¢ nauczycieli tych szkoét to absolwenci kierunkéw humanistycznych, pedagogicznych i spo-
tecznych). Jednoczesnie, przy braku rzetelnej informacji na temat potrzeb pracodawcéw i przy intensywnej
promodji kierunkdw technicznych, duzy popyt na kierunki $ciste i techniczne moze przyczynic sie do podej-
mowania przez kandydatéw na studia wyboréw niekoniecznie optacalnych rynkowo (czes¢ studentdw, ktora
gorzej zdata mature z matematyki moze zdecydowac sie na ksztatcenie na gorszym” kierunku technicznym,
niz na lepszym kierunku humanistycznym czy spotecznym)’s. Naturalnie, nadmienione efekty mogg, ale nie
muszg sie pojawi¢, jednak majac swiadomosé mozliwosci ich zaistnienia mamy wieksze szanse zaprojektowac
srodki zaradcze.

4. Silne niedopasowanie popytu do podazy w zakresie zawodow specjalistycznych, jednak
w wiekszym stopniu majqce charakter niedoboréw kompetencyjnych, w mniejszym
natomiast luk kwalifikacyjnych

Badania pracodawcow prowadzone w ramach projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” wykazaty, ze najczestsza

przyczyna problemoéw ze znalezieniem pracownikéw na stanowisko specjalisty wigze sie z niespetnieniem

przez nich oczekiwan pracodawcow (deklaracje pracodawcow), co moze sugerowac, ze nie tyle brakuje kandy-
datéw na okreslone stanowisko, a raczej, ze aplikujgcy posiadajg braki kompetencyjne.

75 Przez gorszy kierunek rozumiemy w tym przypadku ten kierunek, ktéry w mniejszym stopniu zwieksza szanse rynkowe absolwentdw.

e Niektorzy Czytelnicy moga pamietac, ze mielismy juz w Polsce nadprodukcje inzynierdw.



Tabela VI.9.

Dlaczego trudno znalez¢ pracownika w danym zawodzie? (deklaracje pracodawcow)

Szkoly wyzsze

Praktycznie nikt nie Kandydaci, nie
Grupa zawodowa odpowiedziat na spetniali naszych

Kandydatom nie
odpowiadaly nasze
warunki

oferte pracy oczekiwan

N ogétem

Specjalisci nauk fizycznych, matematycznych
i technicznych

16%

99

Specjalisci do spraw zdrowia 16%

14%

204

Specjalisci nauczania i wychowania 59%

Specjalisci do spraw ekonomicznych i zarzadzania

Specjalisci do spraw technologii
nformacyjno-komunikacyjnych

Spedjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych
i kultury

12%

23%

Uwaga: kolorem czerwonym zaznaczono wyzsze odsetki odpowiedzi, zielonym — nizsze.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

W przypadku specjalistow nauczania i wychowania zidentyfikowano braki kompetencyjne dotyczace: komu-
nikatywnosci, samodzielnosci, umiejetnosci tworczych, dyspozycyjnosci, starannosci, skrupulatnosci, dokfad-
nosci i dbatosci o szczegoty (deklaracje pracodawcdw). W przypadku specjalistéw ds. ekonomicznych i zarza-
dzania zidentyfikowano luki w zakresie kompetencji zawodowych (takich, jak: umiejetnos¢ oceny kondydji
finansowej przedsiebiorstwa, znajomos¢ zagadnien procesu rozliczania, stosownie ustawy o finansach publicz-
nych, znajomos¢ narzedzi marketingowych, znajomos¢ przepiséw podatkowych, prawa zamoéwien publicz-
nych).

W przypadku zawodow informatycznych za luke kompetencyjna odpowiada niedopasowana do wymagan
rynku pracy struktura specjalizacji na kierunkach informatycznych. Z jednej strony system ksztatcenia wyzsze-
go dostarcza na rynek wystarczajacg liczbe informatykdw ogdtem (mimo ze zainteresowanie tym kierunkiem
kandydatéw na studia nieco zmalato, to jednak nadal znajduje sie on w czotdéwce najliczniejszych kierunkdw
ksztatcenia), rbwnoczesnie pracodawcy poszukujg wasko wyspecjalizowanych pracownikéw, takich jak np. pro-
gramisci aplikacji. Z drugiej strony pracodawcy deklarujg, ze najwazniejszymi brakami kompetencyjnymi osob
wykonujacych zawdd spedjalisty ds. technologii informacyjno-komunikacyjnych sa umiejetnosci komputero-
we oraz kompetencje zawodowe. Te oraz szereg innych dowodow, zamieszczonych w raportach czastkowych,
$wiadczy o ewidentnym niedopasowaniu kompetencyjnym absolwentéw uczelni wyzszych do potrzeb pra-
codawcodw.

5. Istotne luki kwalifikacyjne zidentyfikowane w obszarze zawodéw zaklasyfikowanych do
grupy specjalisci do spraw zdrowia

Badani pracodawcy zgfaszali, ze najczestsza przyczyna probleméw ze znalezieniem pracownikéw na stano-
wisko specjalisty do spraw zdrowia to brak odpowiedzi na zgtoszone oferty pracy (Kocér, Strzeboriska 2011).
Ponadto wsréd poszukiwanych zawoddw, w ktorych pracodawcy mieli problemy ze znalezieniem pracowni-
kéw znajduje sie zawdd lekarza (internisty czy anestezjologa), a braki kompetencyjne w tej grupie zawodowej
dotycza braku uprawnien i licencji niezbednych do wykonywania zawodu. Sugeruje to, ze przyczyna proble-
mow z obsadzeniem stanowisk pracy jest zbyt niska podaz poszukiwanych na rynku kwalifikacji.

Pamietac jednak nalezy, ze przyczyna luk kwalifikacyjnych (brak osob posiadajacych odpowiednie kwalifikacje
i sktonnych podjac prace w danym zawodzie) czesto lezy poza samym systemem ksztatcenia i w niektorych
sytuacjach jest niezalezna od decyzji politycznych podejmowanych na szczeblu krajowym. Zwtaszcza w przy-
padku specjalistow, ktérych wyksztatcenie wymaga duzych naktadow kapitatowych (wymienieni lekarze, ale
tez specjalisci ds. nowoczesnych technologii), luki moga by¢ generowane przez decyzje innych parstw (w tym
przede wszystkim te zwigzane z otwarciem granic dla nowych pracownikéw). Proceder,podkupywania”braku-
jacych specjalistéw (nawet jesli dotyczy specjalistow nizszego szczebla i jesli nie ma on charakteru klasyczne-
go drenazu mozgow) jest powszechnie praktykowany w krajach zachodnich i jest jedng z metod zwiekszania
kapitatu ludzkiego danego kraju. Istniejg dwie strategie radzenia sobie z powyzszym problemem na poziomie
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paristwa. Pierwsza z nich polega na ,podkupywaniu” pracownikéw z krajow, w ktérych dochody specjalistow
sg nizsze (panstwa rozwijajace sie), generujgc w ten sposéb oszczednosci na inwestycjach w ksztatcenie. Druga
strategia (trudniejsza do realizacji w paristwach rozwijajacych sie) polega na stworzeniu takich strategii dzia-
tania, ktére zwieksza sktonnos¢ rodzimych specjalistow z danej dziedziny do pozostania w kraju. Strategie te
niekoniecznie musza wigzac sie ze zwiekszeniem ich dochodoéw (na ktére paristwo w zasadzie moze wptynad
jedynie poprzez preferencyjna wzgledem tych grup polityke fiskalng, co znéw moze zostac Zle odebrane przez
reszte spoteczenistwa) — mozna je faczyc z poprawag jakosci zycia tych grup (poprawa warunkédw mieszkanio-
wych, dostep do opieki przedszkolnej, dostep do wysokiej jakosci szkolnictwa obowigzkowego, zapewnienie
wysokiego bezpieczenstwa zdrowotnego itp.).

Grupa zawodowa

Tabela VI.10.
Jakich kompetencji brakuje kandydatom na stanowiska specjalistow?
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(N=398)

Spedjalisci nauk fizycznych,
matematycznych i technicznych

(N=17)

Spedjalisci do spraw zdrowia

(N=17)

Specjalisci nauczania i wychowania

_Speqallso <_jo spraw ekonomicznych 1% 2% | 11%
i zarzadzania (N = 55)

(N =26)

Specjalisci do spraw technologii
informacyjno-komunikacyjnych
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Uwaga: kolorem czerwonym zaznaczono wyzsze odsetki odpowiedzi, zielonym — nizsze.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

6. Niski poziom wiedzy i Swiadomosci tego, czym sq kompetencje, a takze problemy
z adekwatnq ocenq poziomu posiadanych umiejetnosci - brak wystarczajqcej informacji
rynkowej i nierozwiniety system doradztwa zawodowego

Poréwnujac oceny kompetencji, ktore wystawili zatrudnionym w ich firmach specjalistom przedsiebiorcy z au-
toewaluacjg analogicznych kompetencji przygotowang przez studentéw (przysztych specjalistow, mozemy
sformutowac interesujacy wniosek. Okazuije sie, ze oceny te w kilku punktach sg szczegdlnie rozbiezne; studen-
ci zdecydowanie wyzej (niz pracodawcy) oceniajg posiadang umiejetnos¢ samoorganizacji pracy, przejawia-
nie inicjatywy, terminowos¢, dyspozycyjnos¢, obstuge komputera i wykorzystanie internetu, a takze kontakty
z innymi ludZmi. Przytoczone powyzej wyniki sugeruja, ze ocena studentéw niekoniecznie musi by¢ w pefni
adekwatna i moze byc¢ zawyzona szczegdlnie w przypadku niektérych ze wskazanych kompetencji (samoor-
ganizacja pracy, przejawianie inicjatywy, terminowos¢, dyspozycyjnos¢, a przede wszystkim kontakty z innymi
ludzmi)”.

77 W przypadku kompetencji komputerowych istnieje duze prawdopodobieristwo, ze ocena ta jest adekwatna, a rozbiezno$¢ pomiedzy ocenami praco-
dawcéw i autoewaluacja studentow jest efektem roznic pokoleniowych (technologicznych).



Ponadto stwierdzi¢ nalezy, ze na rynku brakuje jasnej informacji na temat tego, ktéry kierunek studiéw zwieksza
szanse rynkowe absolwentéw, co sprzyja przypadkowosci decyzji podejmowanych przez studentdw. Problem
ten widac choc¢by na przykfadzie deklaracji respondentéw niezadowolonych z wyboru uczelni na temat tego,
jaka inng szkote wybraliby w chwili obecnej. Wiekszos¢ z nich nie podaje konkretnej uczelni, a jedynie jest w sta-
nie wymieni¢ preferowany typ szkoty (Jelonek 2011).

Niskie rozeznanie studentéw w potrzebach pracodawcow, a takze ich nie zawsze adekwatna samoocena im-
plikujg koniecznos¢ podjecia skoordynowanych dziatari w obszarze dostarczania odpowiedniej informacji
na temat funkcjonowania i efektéw ksztatcenia nie tyle catego sektora akademickiego, co poszczegolnych
szkot wyzszych (np. systemy benchmarkingowe, wskazniki osiggnie¢, monitorowanie loséw absolwentéw).
Najwazniejszym elementem systemu informacji na temat skutecznosci ksztatcenia na poziomie wyzszym s
zazwyczaj badania loséw absolwentéw uczelni, ktére powinny by¢ prowadzone w oparciu o jedng wspolna
metodologie (lub wspdlny modut) - tak, aby umozliwi¢ poréwnanie wynikow pomiedzy uczelniami. Formuta
przyjeta w Polsce (badania koordynowane przez poszczegélne jednostki) nie zapewnia dostatecznego stopnia
poréwnywalnosci, stad badania takie posiadajg walor informacyjny dla zarzadzajacych poszczegdlnymi szkota-
mi wyzszymi, sg jednak bezuzyteczne zarowno dla zarzadzajacych sektorem, jak i dla jego potencjalnych klien-
téw (zwiekszy¢ moga stopiert dezinformacji kandydatow na studia). Adekwatna informacja na temat jakosci
i efektywnosci ksztatcenia powinna zosta¢ wsparta wiasciwie zaplanowanym systemem doradczym. Nalezy
podkresli¢, ze koniecznie powinno sie poprawic jego funkcjonowanie na poziomie szkolnictwa ponadgimna-
Zjalnego (a nawet podstawowego), aby zracjonalizowac dalsze wybory edukacyjne uczniéw. W zwigzku z za-
planowanym wdrozeniem struktur kwalifikacji na poziomie szkolnictwa wyzszego (programy studiéw budo-
wane na efektach, a nie standardach ksztatcenia) konieczne jest przygotowanie przez poszczegélne uczelnie
wiasciwego systemu wsparcia doradczego dla studentéw, ktorzy beda mogli w dowolny sposéb profilowac
swoje wyksztatcenie (np. zmieniajac kierunek ksztatcenia po studiach | stopnia).

Ponadto brak szczegdtowych informacji na temat sukceséw lub porazek rynkowych absolwentéw szkdt wyz-
szych sprzyja tworzeniu uproszczonej wizji rzeczywistoéci edukacyjnej, ktéra w opinii publicznej w chwili obec-
nej zostata sprowadzona do prostego dychotomicznego podziatu na grupy: absolwentéw kierunkdw technicz-
nych i scistych odnoszacych sukcesy rynkowe oraz absolwentéw kierunkdw humanistycznych i spotecznych,
ktérzy po ukoriczeniu studidw stajg sie przystowiowymi bezrobotnymi z dyplomem. Nalezy pamietac, ze tak
schematyczny obraz rynku edukacyjnego nie oddaje w petni jego ztozonosci, ponadto moze w sposéb istotny
zanizac aspiracje absolwentow, a takze stanowi dobre podstawy dla samospetniajacego sie proroctwa.

7. Niski poziom zadowolenia z praktycznego aspektu ksztatcenia

O ile zdecydowana wiekszos¢ studentow jest zadowolona z wyboru uczelni i kierunku ksztatcenia, o tyle az
Y4 respondentéw deklaruje niezadowolenie z praktycznego aspektu ksztatcenia w ramach studiow wyzszych
(Jelonek 2011). Po raz kolejny potwierdza to teze o gtéwnie kompetencyjnym, a nie kwalifikacyjnym niedo-
pasowaniu na rynku zawoddw specjalistycznych. Mozemy zatem powiedzie¢, ze w przypadku zawoddw spe-
cjalistycznym priorytetowy okazuje sie by¢ nie tylko problem nadwyzki/niedoboru absolwentéw okreslonych
kierunkow, ale przede wszystkim kwestie zwigzane z wiasciwym planowaniem profiléw ksztatcenia w ramach
okreslonych kierunkdw studiow.

8. Nowe sciezki ksztatcenia

Ostatnim, niemniej réwnie waznym wyzwaniem, ktéremu musza sprosta¢ poszczegodlne szkoty wyzsze sg
zidentyfikowane zmiany w wyborach dokonywanych przez studentéw. Zmiany te to, po pierwsze, wzrost zain-
teresowania kierunkami technicznymi czy zdrowia, po drugie — wzrost zainteresowania studiami niestacjonar-
nymi na poziomie studiéw uzupetniajacych, po trzecie — deklarowana duza sktonnos¢ studentéw (kierunkdw
humanistycznych, spotecznych i gospodarczych) do zmiany kierunku ksztatcenia po studiach licencjackich.
Kazda z nadmienionych zmian rodzi szereg mozliwosci, ale tez i szereg problemdéw gtdwnie natury organi-
zacyjnej. Utwierdzaja nas one tez w przekonaniu, ze dotychczasowe formy i metody ksztatcenia na poziomie
wyzszym mogda okazac sie nieadekwatne do potrzeb studiujgcych, ktérzy (zgodnie z wynikami badan) staja sie
coraz bardziej rézni i niepodatni na standaryzacje.

Szkoty wyzsze



Rozwéj kapitatu
ludzkiego w Polsce:
gléwne wyzwania

6.3. Ksztatcenie pozaszkolne

Wyzwaniem dla wspdiczesnych rynkéw pracy, w tym takze dla rynku polskiego, s zarowno rézne formy nie-
dopasowania kompetencji i kwalifikacji pracownikéw do potrzeb przedsiebiorstw, jak i szybkie dezaktualizo-
wanie sie kompetencji. Kompetencje wystarczajace do rozwigzania problemow, przed jakimi stalismy wczo-
raj, staja sie niewystarczajace do stawienia czota wyzwaniom dnia dzisiejszego, nie méwiac juz o wyzwaniach
przysztych, ktérych ksztatt i zakres mozemy tylko w niewielkim stopniu przewidzie¢. W takiej sytuacji wzrasta
znaczenie takich narzedzi, ktére — cechujac sie elastycznoscia — dajg szanse na relatywnie szybkie i skuteczne
niwelowanie luk kompetencyjnych. Bez watpienia do takich narzedzi nalezy zaliczy¢ przede wszystkim rézne
formy uczenia sie przez cate zycie, przybierajace ksztatt zardwno uczenia sie formalnego (formal learning), jak
i pozaformalnego (non-formal learning), a takze nieformalnego (informal learning)’®. Patrzac na problem sze-
rzej: najpetniejszym i najskuteczniejszym remedium jest taka reorientacja procesu ksztafcenia, aby poszcze-
godlne jego elementy skfadaty sie na spdjny system uczenia sie przez cate zycie i uczenia sie w réznych miej-
scach i sytuacjach (lifelong learning i lifewide learning). Tworzenie takiego systemu wymaga przeorientowania
modelu kariery edukacyjnej i zawodowej na wszystkich etapach, poczawszy od edukacji przedszkolnej, szkol-
nej, doskonalenie kompetencji w trakcie pracy zawodowej, az po uczenie sie senioréw (Perspektywa 2011, s.
3). Najbardziej pozadana kompetencja, ktéra winna by¢ ksztattowana od najnizszego poziomu ksztatcenia jest
umiejetno$¢ uczenia sie i motywacja do tego uczenia. Potozenie nacisku na rozwijanie tej kompetencji staje sie
szczegdlnie istotne w zwigzku ze starzeniem sie ludnosci i zwigzang z tym koniecznoscig wydtuzenia aktywno-
$ci zawodowej.

Jedynym ze wskaznikow istnienia tej kompetencji jest doksztatcanie sie i rozwdj po zakoriczeniu formalnej
$ciezki ksztatcenia szkolnego: poprzez uczestnictwo w kursach, szkoleniach, studiach podyplomowych i sta-
zach czy poprzez samoksztatcenie. Jednak pomimo znaczacych sukceséw Polski w obszarze edukacji formal-
nej, o ktérych wspominalismy wczesniej (mierzonych m.in. wynikami badan PISA, niskim odsetkiem mtodzie-
7y z wyksztatceniem co najwyzej gimnazjalnym, ktére w wieku 18-24 lata nie kontynuuja nauki czy odsetkiem
0s6b w wieku 20-24 z wyksztatceniem srednim Il stopnia) (Perspektywa 2011, s. 11), pod wzgledem uczestnic-
twa w ksztatceniu i szkoleniach zajmujemy od lat jedno z ostatnich miejsc wsrdd krajéw Unii Europejskiej. Z wy-
noszaca 4,7% w 2009 r. wartoscig wskaznika uczestnictwa 0séb w wieku 25-64 w ksztatceniu i szkoleniu w ciggu
czterech ostatnich tygodni, Polska lokuje sie na 21 miejscu wsréd krajow UE. Wyzwaniem pozostaje jednak nie
tylko wzrost ilosciowego uczestnictwa w kursach, szkoleniach czy innych formach ksztatcenia ustawicznego,
ale takze powiazane z tym kwestie, takie jak zmiany form ksztatcenia, nadanie wiekszej rangi ksztatceniu niefor-
malnemu, istotne w tym obszarze problemy z efektywnoscig inwestycji w kapitat ludzki finansowanych ze $rod-
kow EFS. Wszystko to skfada sie na dtugg liste wyzwan, przed ktorymi staje system ksztatcenia pozaszkolnego
w Polsce, z ktérych najwazniejsze oméwiono w dalszej czesci tego rozdziatu.

6.3.1. Wyzwania dla systemu doksztalcenia i rozwoju po zakonczeniu edukacji szkolnej

Do najwazniejszych wyzwan, przed jakimi staje system doksztatcania i rozwoju po zakoriczeniu edukacji szkol-
nej, zidentyfikowanych na podstawie badan przeprowadzonych w ramach projektu,Bilans Kapitatu Ludzkiego

G

zaliczono:

1. Utrzymujacy sie bardzo niski poziom aktywnosci edukacyjnej dorostych Polakdw.

2. Selektywny charakter uczestnictwa w doksztatcaniu po zakoriczeniu edukacji szkolnej zwiekszaja-
cy dysproporcje kompetencyjne pomiedzy osobami o wyzszych i nizszych kwalifikacjach.

3. Silne powiazanie aktywnosci edukacyjnej z wiekiem, a przede wszystkim brak upowszechnie-
nia aktywnosci edukacyjnej w starszych grupach wiekowych, zwiekszajacy ryzyko dezaktualiza-
cji kompetendji i sprzyjajacy utrzymaniu niskiego wskaznika aktywnosci zawodowej wsrdd oséb
w wieku powyzej 50 lat.

4. Wozrastajacy poziom inwestycji pracodawcow w rozwaj kadr, jednak ciagle lokujacy Polske ponizej
przecietnego poziomu europejskiego.

78 Uczenie sie formalne (formal learning) — uczenie sie poprzez udziat w programach ksztatcenia i szkolenia prowadzace do uzyskania kwalifikacji. Uczenie
sie pozaformalne (non-formal learning) — uczenie sie zorganizowane instytucjonalnie jednak poza programami ksztatcenia i szkolenia prowadzacymi
do uzyskania kwalifikacji. Uczenie sie nieformalne (informal learning) — uczenie sie niezorganizowane instytucjonalnie, realizowane w sposéb zamie-
rzony lub niezamierzony (Perspektywa 2011, s. 72).



5. Widoczne niedopasowanie pomiedzy potrzebami szkoleniowymi pracodawcédw a tematykga ofe-
rowanych i prowadzonych szkolen.

6. Potrzeba strategicznych dziatat w obszarze ksztatcenia pozaszkolnego i zwiekszenie znaczenia
sektora ustug szkoleniowych i doradczych dla rozwoju kapitatu ludzkiego.

7. Przyznanie odpowiedniej rangi ksztatceniu pozaformalnemu i nieformalnemu, potozenie wieksze-
go nacisku na uczenie sie w miejscu pracy i w spotecznosci.

Podobnie jak w przypadku wyzwanr dla szkolnictwa ponadgimnazjalnego i szkolnictwa wyzszego, w dalszej
czesci rozdziatu kazde z powyzszych wyzwan zostanie poddane szczegotowej analizie.

1. Utrzymujqcy sie bardzo niski poziom aktywnosci edukacyjnej dorostych Polakéw

Przeglad wyzwan, jakie stojg przez systemem doksztatcania dorostych rozpoczniemy od zwrdcenia uwagi na
niepokojaco niski poziom aktywnosci edukacyjnej osob w wieku 25-64 lata. Warto$¢ wskaZnika uczestnictwa
w ksztalceniu ustawicznym, mierzona uczeniem sie w ciggu ostatnich czterech tygodni w ramach edukacji for-
malnej lub pozaformalnej osdb w wieku 25-64 lat, od 2004 r. do 2009 r. byfa bliska 5%, w 2010 1., wedtug danych
BKL, wyniosta 4,2%, co moze wskazywac na tendencje spadkowa. Podobny spadek obserwujemy w przypad-
ku wskaznika dotyczacego doksztatcania sie w okresie dwunastu miesiecy poprzedzajacych badanie: w 2007 r.
doksztatcato sie rocznie w formach pozaszkolnych 19% Polakow w wieku 25-64 lat, w 2010 r. — 13%7°. Wskazuje
to na niepokojaca tendencje: poziom aktywnosci edukacyjnej oséb dorostych w Polsce raczej spada niz wzra-
sta i to pomimo wydatkowania bardzo duzych $rodkéw na wzmocnienie inwestycji w kapitat ludzki, pocho-
dzacych z EFS®.

Cho¢ na ten spadek mogt mie¢ wptyw kryzys finansowy i pogorszenie sie sytuacji na rynku pracy w ostatnich
latach, obnizanie sie poziomu uczestnictwa w ksztatceniu i doksztatceniu dorostych Polakéw budzi uzasadnio-
ne obawy co do mozliwosci uzupetnienia i aktualizacji kompetencji zdobytych w procesie ksztatcenia szkolne-
go. Niepokoi¢ moze takze niezwykle niski odsetek dorostych Polakow rozwijajgcych swoje kompetencje po-
przez samoksztatcenie: wedtug danych BKL w 2010 r. samodzielnie doksztatcato sie zaledwie 10,5% dorostych
Polakow. Zestawienie dotychczasowej aktywnosci szkoleniowej z planami szkoleniowymi pokazuje z kolei, ze
az 74% dorostych Polakéw ani nie doksztatcato sie w ciggu ostatniego roku, ani nie zamierza tego robic w cia-
gu najblizszych dwunastu miesiecy, a zaledwie 6% doksztatcato sie i zamierza sie doksztatca¢ w przysztosci.

" Dane dla lat 2004-2009 za Eurostatem, dane dla 2007 r. za Badaniem Aktywnosci Edukacyjnej Dorostych, dane dla 2010 r. za ,Bilansem Kapitatu
Ludzkiego”.

8

Wedtug informacji miesiecznej z realizacji PO KL 2007-2013, do 31 marca 2011 r.w ramach catego programu podpisano 24,9 tys. umédw/decyzji na facz-
na kwote srodkéw publicznych blisko 27,2 mid PLN. Natomiast w okresie programowania 2004-2006 na poprawe jakosci kapitatu ludzkiego przezna-
czono ok. 1,9 mld euro (w wartosciach realnych, tj. w cenach statych z 2004 r)), w ramach trzech programoéw: SPO RZL (Priorytet | i Il), ZPORR (Priorytet
I, dziatania 2.1-2.5) oraz EQUAL (tematy A, F, G, I). Por. Ocena wplywu realizacji interwencji wspétfinansowanych z EFS na podniesienie jakosci zasobow ludz-
kich, Dostep: 20 maja 2011]. Dostepny online: http://www.ewaluacja.gov.pl/Ewaluacja_ex_post_NPR/Documents/raport_koncowy_expost6.pdf.

Ksztatcenie
pozaszkolne

165



Rozwéj kapitatu
ludzkiego w Polsce: Wykres VI.6.

gtéwne wyzwania Stosunek do doksztalcania sie dorostych Polakéw®'
dane w procentach (N=17886)

m doksztatca sie
I nie kontynuuje
M chce w przysztosci

I“ nie doksztatca sie

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Ludnosci, 2010.

Oznacza to, ze az % dorostych Polakéw zatrzymato sie na sciezce swojego rozwoju przez okres co najmniej
dwach lat, przynajmniej jesli bierzemy pod uwage doksztatcanie sie w formie zinstytucjonalizowanej. Uznajg
oni, iz posiadane przez nich kompetencje sa w petni wystarczajace do wykonywania obowigzkéw zawodo-
wych: nie szkolg sie przede wszystkim dlatego, iz sg przekonani, ze doksztatcanie nie jest potrzebne w wy-
konywanej przez nich pracy. Deklarowany przez nich brak potrzeby rozwoju kompetencji do wykonywania
biezacych obowiazkdw zawodowych jest spdjny z deklaracjami pracodawcéw. Gtéwnym powodem braku in-
westycji w kadry ze strony pracodawcéw jest bowiem przekonanie, ze obecne kwalifikacje i kompetencje pra-
cownikéw w petni odpowiadaja potrzebom firmy czy instytucji (wykres VI.7.).

& Osoby doksztatcajace sie - uczestniczyly w ciagu ostatnich 12 miesiecy od momentu badania przynajmniej w jednej formie ksztatcenia pozaszkolne-
go i planuja kontynuowac doksztatcanie sie w ciagu kolejnych 12 miesiecy; nie kontynuujace — doksztatcaty sie w ciggu ostatnich 12 miesiecy od mo-
mentu badania, ale nie planujg kontynuowac doszkalania sie w ciggu kolejnych 12 miesiecy; chcace doksztatcac sie w przysztosci — nie doksztatcaty sie

166 wezedniej, ale chciatyby podjac ksztatcenie w przysztosci; nie doksztatcajace sie - nie doksztatcaty sie wezedniej i nie planujg w najblizszej przysztosci.



Wykres VI.7.

Powody braku inwestycji pracodawcéw w rozwdj kadr a wielkos¢ zatrudnienia
dane w procentach (N=3913)
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Koszt szkolen jest zbyt wysoki
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poprzednich i w tym roku nie byto takiej
potrzeby

Brak oferty dostosowanej do naszych potrzeb

Inne powody

Zrédfo: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

W tym kontekscie warto jednak dodac, ze az 95% osob, ktore uczestniczyty w kursach i szkoleniach w dwu-
nastu miesigcach poprzedzajacych badanie, uznato ostatnio odbyte szkolenie za bardzo lub raczej przydatne
w wykonywanej przez siebie pracy. Cho¢ mamy tutaj jedynie do czynienia z subiektywnga ocena przydatnosci
szkolen, to pokazuje ona, ze osoby doksztatcajace sie pozytywnie oceniajg uzytecznos¢ wiedzy i umiejetnosci
zdobyte w trakcie szkolen czy kursow w swojej pracy zawodowej. To proste zestawienie moze byc istotna wska-
z6wka do poszukiwania czynnikéw wplywajacych na aktywnos¢ szkoleniowa badz brak tej aktywnosci wirdd
dorostych Polakéw. Jak pokazemy dalej, jednym z takich czynnikéw s réznice w charakterze pracy wykonywa-
nej przez osoby doksztatcajace sie i te, ktére nie podnoszg swoich kwalifikacji.

Dodatkowe informacje pozwalajace lepiej opisa¢ czynniki wptywajace na niski poziom aktywnosci edukacyjnej
dorostych Polakéw przynosi analiza zréznicowania inwestycji w kadry wérdd przedsiebiorstw znajdujacych sie
w réznych stadiach rozwoju (Worek, Stec, Szklarczyk, Keler 2011). Przeprowadzone analizy pokazaty bowiem,
ze inwestycje w kadry s3 silnie powiazane z dynamika rozwoju przedsiebiorstwa — zdecydowanie czesciej in-
westujg te firmy, ktére silnie sie rozwijaja, niz te, ktére znajduja sie w okresie stagnacji. Dla potrzeb tych analiz
z grupy badanych pracodawcéw wyodrebniono przedsiebiorstwa stanowigce ponad 2/5 badanych podmio-
téw?, a nastepnie dokonano ich segmentacji ze wzgledu na stadium rozwoju, wyrézniajac podmioty silnie roz-
wijajace sie, rozwijajace sie, stabo rozwijajace sie i stagnacyjne®. Dominujaca grupe (40%) stanowity przedsie-

8 |dentyfikacja przedsiebiorstw dotyczy obserwacji pochodzacych z operatu GUS i posiadajacych jedng z nastepujacych form prawnych: spotki partner-
skie, spotki akcyjne, spotki z 0.0, spotki jawne, spotki cywilne, spotki komandytowe, spotki komandytowo-akcyjne, inne spotki, przedsiebiorstwa pan-
stwowe, spotdzielnie i oddziaty przedsiebiorcdw zagranicznych.

8

Do grupy przedsiebiorstw silnie rozwijajacych sie zostaty zaklasyfikowane te, ktdre jednoczesnie 1) wprowadzity w ostatnich 12 miesigcach nowe badz
udoskonalone produkty, ustugi lub metody produkgji, 2) miaty w ostatnich 12 miesigcach dodatnie saldo zatrudnienia oraz 3) w ocenie wiasnej sytu-
acji finansowej przez swych przedstawicieli wskazaty na wzrost zyskow. Przedsiebiorstwa stagnacyjne nie spetniaty zadnego z powyzszych warunkdw.
Formy mieszane zostaty zaklasyfikowane do pozostatych dwaoch kategorii: przedsiebiorstw ,rozwijajacych sie’, gdy spetniaty dwa z trzech warunkdw
oraz przedsiebiorstw,stabo rozwijajacych sie’, gdy spetniaty tylko jeden warunek.
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biorstwa stabo rozwijajace sie, o 10 punktéw procentowych mniej byto przedsiebiorstw stagnacyjnych (30%),
22% przedsiebiorstw zakwalifikowano do kategorii rozwijajgcych sie, a zaledwie 8% to przedsiebiorstwa silnie
rozwijajace sie. Zwigzek pomiedzy oceng rozwoju przedsiebiorstwa a deklaracja podejmowania w ciggu ostat-
niego roku dziatan zmierzajacych do podnoszenia kwalifikacji i kompetencji pracownikdw zaprezentowano na
wykresie VI.8.

Wykres VI1.8.

Odsetek przedsiebiorstw inwestujacych w rozwdj kadr w ostatnich 12 miesigcach

dane w procentach (N=5319)

Silnie rozwijajgce sie

Rozwijajgce sie

Stabo rozwijajgce sie

Stagnacyjne

Ogotem

B |[nwestowanie w rozwdj kadr ® Brak inwestycji w kadry

Zrédto; Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

Dane zaprezentowane na wykresie pokazuja, ze im silniejszy rozwdj przedsiebiorstwa, tym czesciej podejmo-
wane sg dziatania stuzace rozwojowi kadr (33 punkty procentowe réznicy pomiedzy przedsiebiorstwami sta-
gnacyjnymi a silnie rozwijajgcymi sie). Brak nowych produktéw i ustug w ofercie oraz niekorzystanie z nowych
technologii ogranicza potrzeby rozwojowe pracownikéw. Przyczyn bardzo niskiej aktywnosci edukacyjnej
Polakéw nalezy wiec poszukiwac rowniez w kondycji przedsiebiorstw, z ktérych az 70% to podmioty stabo roz-
wijajace sie albo stagnacyjne.

2. Selektywny charakter uczestnictwa w doksztafcaniu po zakoriczeniu edukacji szkolnej
- zwiekszajqcy dysproporcje kompetencyjne pomiedzy osobami o wyzszych i nizszych
kwalifikacjach
Dane przedstawione w rozdziale dotyczacym diagnozy kapitatu ludzkiego w Polsce pokazuja, ze nie zmienia-
ja sie charakterystyczne od lat dla ksztatcenia ustawicznego w Polsce tendencje: doksztatca sie w jakikolwiek
sposob ponad pieciokrotnie wiecej 0séb z wyksztatceniem wyzszym niz z wyksztatceniem zawodowym (od-
powiednio 42% i 8%). Aktywnos¢ edukacyjna dorostych prowadzi wiec raczej do podnoszenia kompetencji
0s6b o wysokich kwalifikacjach niz do zdobywania i doskonalenia kompetencji przez osoby o nizszym pozio-
mie kwalifikacji. Choc takie dziatania moga podnosi¢ jakos¢ kapitatu ludzkiego w ogole, nalezy pamietac, ze
majg one charakter selektywny, nie obejmuja tych oséb, ktorych poziom kwalifikacji i zwigzany z nim poziom
kompetencji, zwtaszcza kompetencji ogélnych, jest najnizszy. Dotychczasowe inwestycje w kadry nie prowa-
dza wiec do upowszechnienia procesu doksztatcania i podnoszenia kompetencji ogoélnych i zawodowych na
réznych szczeblach i stanowiskach pracy.
Analizujac zréznicowanie poziomu aktywnosci edukacyjnej dorostych warto mie¢ na uwadze zréznicowanie
przyczyn doksztatcania i niedoksztatcania wsrédd oséb o réznym poziomie wyksztatcenia. Osoby z wyksztatce-
niem zawodowym oraz $rednim technicznym i policealnym doksztatcaja sie gtownie po to, aby sie przekwalifi-
kowa¢, doszkoli¢ ze wzgledu na ryzyko utraty pracy lub spetni¢ wymogi pracodawcy. Osoby z wyksztatceniem



srednim ogodlnym czesciej ksztatca sie ze wzgledu na swoje osobiste checi i powody, chca sie tez w ten sposéb  Ksztatcenie
przekwalifikowac, za$ charakterystyczne dla oséb z wyksztatceniem wyzszym jest ksztatcenie sie z powodéw  pozaszkolne
osobistych albo ze wzgledu na wymogi stawiane przez pracodawce (rysunek VI.1.).

Wyksztatcenie badanych nie réznicuje jednak znaczaco deklarowanych najczesciej przyczyn niepodejmowania
doksztatcania: niezaleznie od jego poziomu dominujgcym powodem jest przekonanie, ze doksztatcanie nie jest
potrzebne w wykonywanej pracy. Przyczyn zdecydowanie rzadszej aktywnosci szkoleniowej oséb gorzej wy-
ksztatconych nalezy wiec poszukiwac przede wszystkim w charakterze wykonywanych przez nich obowigzkow
zawodowych. Charakter pracy wykonywanej przez osoby z wyksztatceniem wyzszym wymaga w wiekszym
stopniu aktualizacji kompetencji niz charakter pracy wykonywanej przez osoby z wyksztatceniem zawodowym
czy nizszym. Trzeba tez wzig¢ pod uwage fakt, ze w przypadku wielu zawodoéw specjalistycznych doksztatcanie
jest obligatoryjnym wymogiem rozwijania kariery zawodowej: jak to jest np. w przypadku lekarzy czy nauczy-
cieli. Ponadto ujawniaja sie takze pewne roznice postaw wobec doksztatcania wsrdd oséb o réznym poziomie
wyksztatcenia: osoby o nizszym poziomie wyksztatcenia ponad dwukrotnie czesciej niz osoby z wyksztatce-
niem wyzszym deklarowaty, iz nie miaty motywacji do doksztatcania sie (rysunek VI.1.). Wyzwaniem dla systemu
ksztatcenia formalnego na wszystkich jego poziomach jest wiec ksztattowanie motywacji do uczenia sie i roz-
WOjU oraz promowanie postawy uczenia sie przez cate zycie.

Interpretujgc powyzsze informacje, nalezy jednak uwzglednic¢ to, ze wiekszos¢ dotychczasowych badan do-
tyczacych ksztatcenia ustawicznego, w tym badania BKL, obejmuja intencjonalne, Swiadome doksztatcanie.
Mozna postawi¢ hipoteze, wymagajaca potwierdzenia w kolejnych badaniach, ze wiele sposrdd osob deklaru-
jacych brak uczestnictwa w ksztatceniu pozaszkolnym i ksztatceniu nieformalnym podnosi swoje kompeten-
cje w sposob naturalny w miejscu pracy czy w srodowisku, wykonujac swoje obowiazki zawodowe, uczac sie
od innych pracownikdw czy rozwijajac swoje osobiste zainteresowania, wpisujac sie tym samym w wazny nurt
ksztalcenia, jakim jest uczenie sie w réznych miejscach i sytuacjach (lifewide learning). Ten obszar ksztatcenia nie
jest jednak do tej pory w Polsce dobrze zdiagnozowany.

Rysunek VI.1.

Powody doksztalcania sie i braku aktywnosci szkoleniowej a wyksztatcenie badanych
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Ludnosci, 2010.
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3. Silne powiqgzanie aktywnosci edukacyjnej z wiekiem, a przede wszystkim brak
upowszechnienia aktywnosci edukacyjnej w starszych grupach wiekowych,
zwiekszajqcy ryzyko dezaktualizacji kompetencji i sprzyjajqcy utrzymaniu niskiego
wskaznika aktywnosci zawodowej wsréd osob w wieku powyzej 50 lat

Jak wskazano w rozdziale diagnostycznym, osoby w wieku srednim i osoby starsze nie tylko rzadziej sie do-
ksztatcaja niz osoby mitodsze, ale tez nizej oceniaja prawie wszystkie swoje kompetencje — wysokie spadki wi-
dac zwiaszcza w przypadku samooceny zdolnosci do uczenia sie nowych rzeczy. Oprécz innych czynnikow,
ktdre bedg utrudnia¢ upowszechnianie ksztatcenia przez cate zycie wérdd oséb starszych, duzg role hamujgca
moze odgrywac wiasnie powszechnos¢ przekonania o nizszej zdolnosci do uczenia sie w starszym wieku oraz
silnie utrwalony podziat cyklu zycia na wyrazne fazy: faze aktywnosci edukacyjnej, faze aktywnosci zawodo-
wej i faze nieaktywnosci edukacyjnej i zawodowej. Wystepowanie takich schematéw poznawczych, potagczone
z silniejszym wérdd osob starszych przekonaniem, ze doksztatcanie nie jest potrzebne w pracy oraz deklaro-
wana mniejsza motywacjg osobista do doksztatcania sie moze stanowic silng bariere wzrostu aktywnosci edu-
kacyjnej w starszych kohortach wiekowych, wzmacniajac proces dezaktualizacji kompetencji. Warto bowiem
miec na uwadze, ze wyniki badania przeprowadzonego w ramach projektu,Bilans Kapitatu Ludzkiego” pokazu-
ja, ze samoocena kompetencji wsrdd oséb starszych, ale posiadajacych wyksztatcenie wyzsze nie odbiega od
samooceny kompetencji osdb mtodszych z takim samym poziomem wyksztatcenia. Czynnikiem obnizajagcym
samoocene kompetendji nie jest zatem sam wiek, ale wiek potaczony z niskim wyksztatceniem i charaktery-
stycznym dla niego stabszym przygotowaniem w zakresie kompetencji ogdlnych, co zostato opisane w ramach
wyzwan, przed ktorymi stoi sektor ksztatcenia ponadgimnazjalnego.

4. Wzrastajqcy poziom inwestycji pracodawcéw w rozwdj kadr, jednak ciggle lokujqcy
Polske ponizej przecietnego poziomu europejskiego
Wedtug badan przeprowadzonych w ramach projektu,Bilans Kapitatu Ludzkiego” 55% badanych pracodaw-
cow podejmowato jakiekolwiek dziatania stuzace rozwojowi zasobow ludzkich. Warto$¢ tego wspodtczynnika
pokazuje, ze w stosunku do 2005 r. dokonat sie znaczny postep ilosciowy w zakresie inwestycji pracodawcow
w kadry: w poréwnaniu z 2005 r,, inwestowato w kadry az o 20% wiecej pracodawcow®, Jednak nawet z takq
wartoscig wskaznika, polskie przedsiebiorstwa sytuuja sie ponizej przecietnego poziomu inwestycji w 27 kra-
jach cztonkowskich UE (60% inwestujgcych w kadry w 2005 .).
Ciagle niska pozycja polskich przedsiebiorstw i instytucji wsréd przedsiebiorstw europejskich pod wzgledem
poziomu inwestycji w rozwdj kadr jest przede wszystkim wynikiem braku tego typu inwestycji w podmiotach
mikro i matych oraz — jak pokazano wczesniej — w przedsiebiorstwach, ktére stabo sie rozwijaja lub znajduja sie
w fazie stagnacji. Podmioty te zatrudniajg pracownikéw, ktérych kompetencje sa w ocenie pracodawcéw do-
stosowane do obecnych wymogdw ich stanowisk pracy, a brak zmian w charakterze pracy i brak nowych wy-
zwan rozwojowych sprawiaja, ze nie ma potrzeby podnoszenia lub uzupetniania kompetencji kadry. W krotkiej
perspektywie takie zachowania pracodawcédw sg catkowicie racjonalne, dlatego tez oczekiwanie, iz ulegng one
zmianie jest nadmiernie optymistyczne. Zmiana ta moze nastapic¢ tylko wowczas, gdy wzroénie realne zapo-
trzebowania na wiedze i umiejetnosci przedsiebiorstw, to za$ jest uwarunkowane wzrostem innowacyjnosci
polskiej gospodarki.
Wyjasnien niskiego poziomu inwestycji w kadry mozna tez szukac w strategiach rekrutacyjnych stosowanych
przez pracodawcow. Dominujaca strategig jest szukanie pracownikéw w petni przygotowanych do wyko-
nywanej pracy albo wymagajacych niewielkiego przeszkolenia. Strategie te sa najbardziej popularne wsrod
matych i $rednich podmiotéw, duze sa czesciej sktonne zatrudnia¢ pracownikéw wymagajacych wiekszego
doszkolenia (tabela VI.11.).

8 Wedtug badan Continuing Vocational Training Survey (CVTS), w 2005 r. w Polsce 35% badanych przedsiebiorstw podejmowato jakiekolwiek dziatania
stuzace rozwojowi kadr. Wyniki badar dostepne on-line dla lat 1999 i 2005 na stronie: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/education/
data/database.



Tabela VI.11.

Strategie rekrutacyjne pracodawcow: oczekiwany stopien przygotowania kandydata do pracy

Ksztatcenie
pozaszkolne

Peine przygotowanie Moiliv;oéc’ niewiglkiego Mozliwos¢ wielfszego Mozliwos¢ pei.nego Ogétem
oszkolenia doszkolenia doszkolenia

1-9 2799
10-49 6742
50-249 4573
250-999 21% 31% 1515
1000+ 33% 211
Ogédtem 35% 37% 11% 16% 15840

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

Dominacja takich strategii rekrutacyjnych jest nie tylko barierg dla zatrudniania absolwentéw, ktérzy zwykle nie
sg w petni przygotowani do wykonywania praktycznych zadarn zawodowych, ale moze tez $wiadczy¢ o niskiej
sktonnosci czesci pracodawcow do inwestycji w kadry. Czes¢ pracodawcow przyjmuje role klientdw systemu
edukadji, od ktérego oczekuja dostarczenia wysokiej jakosci produktu, czemu ten system bez wspotpracy po-
pytowej strony rynku pracy nie jest w stanie sprostac. Wyzwaniem zaréwno dla systemu ksztatcenia na réznych
jego szczeblach oraz dla instytucji odpowiedzialnych za ksztatt tego systemu, jak i dla pracodawcéw, jest wiek-
sze, skuteczniejsze, realne i zapewniajace obustronne korzysci wigczanie tych ostatnich w proces ksztattowania
i doskonalenia kadr polskiej gospodarki.

5. Widoczne niedopasowanie pomiedzy potrzebami szkoleniowymi pracodawcéw
a tematykq oferowanych i prowadzonych szkolen

Zestawienie kompetengji, ktérych w opiniach pracodawcéw brakuje pracownikom, samooceny kompetencji
ludnosci oraz tematyki oferowanych i prowadzonych szkoler ujawnia rozmijanie sie ze soba tych elementéw.
Zacznijmy od szkolen prowadzonych i organizowanych przez pracodawcéw. Jak pokazuja badania przeprowa-
dzone w ramach projektu,Bilans Kapitatu Ludzkiego’, znaczna czes¢ aktywnosci szkoleniowej pracodawcow to
aktywnos¢ wymuszona, koncentrujaca sie wokot szkoler obowiazkowych: BHP, ochrona przeciwpozarowa albo
aktywnos¢ wynikajaca z koniecznosci dopasowywania sie do zmiennych wymagan otoczenia instytucjonalne-
go: ksiegowos¢, rachunkowos¢, prawo. Dopiero na kolejnych miejscach znajduje sie tematyka zawodowa czy
zwigzana z rozwojem kompetencji ogolnych (Worek, Stec, Szklarczyk, Keler 2011). Tymczasem braki kompeten-
cyjne pracownikoéw, czyli zidentyfikowane potrzeby w zakresie rozwoju kadr dotycza przede wszystkim kom-
petencji zawodowych, nastepnie tzw. kompetencji,miekkich”: indywidualnych (gotowosci do uczenia sie, sa-
modzielnosci, zarzadzania czasem), interpersonalnych, zwigzanych z relacjami pomiedzy pracownikiem a jego
otoczeniem (wspdtpracownikami, klientami) (wykres V1.9).
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gtéwne wyzwania Kompetencje i kwalifikacje, ktérych brakuje, zdaniem pracodawcéw, aktualnym pracownikom
dane w procentach (N=8873)

Kompetencje zawodowe

Kompetencje indywidualne, psychologiczne
Kompetencje interpersonalne
Kompetencje komputerowe
Kompetencje kulturalne

Kompetencje techniczne

Kwalifikacje - wyksztatcenie, uprawnienia
Kompetencje kognitywne

Kompetencje inne

Kompetencje biurowe, proceduralne
Kompetencje kierownicze

Kompetencje fizyczne

Dyspozycyjne

Kompetencje matematyczne

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010.

Nalezatoby zatem stwierdzi¢, ze wiele dziatar pracodawcow kwalifikowanych jako inwestycje w kadry w istocie
nie spetnia znamion takich inwestycji, bowiem ogranicza sie do wypetnienia okreslonych prawnie wymogow,
ktore nie zmniejszajg deficytéw kompetencyjnych, ani tez raczej nie przektadaja sie na wzrost konkurencyjno-
scifirmy czy instytucji. Ponadto dominujgca wsrdd szkolert tematyka prawnicza kaze postawic pytanie o to, czy
srodki przeznaczane przez pracodawcéw na doskonalenie kadr przyczyniaja sie do wzrostu konkurencyjnosci
i efektywnosci, czy tez raczej pozwalajg im jedynie lepiej dostosowywac sie do niestabilnego otoczenia, stano-
wigc w zwigzku z tym instrument adaptacji a nie innowacji.
W Swietle powyzszych informacji na uwage zastuguja te podmioty, wsrdd ktérych wystepuje zgodnos¢ po-
miedzy zidentyfikowanymi deficytami kompetencyjnymi a dziataniami szkoleniowymi (Worek, Stec, Szklarczyk,
Keler 2011). Najwiecej takich podmiotdw dziata w branzy informacja i komunikacja: z jednej strony dostrzega-
ja oni braki pracownikéw w zakresie kompetencji komputerowych, z drugiej — najczesciej korzystaja z réznych
szkolert informatycznych. Gdzie indziej, np. w branzy,dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa” mozna zauwa-
zy¢ silny nacisk na rozwdj kompetencji zawodowych (zdiagnozowanych jako deficytowe) przy jednoczesnym
stabszym nacisku na rozwdj — rowniez brakujacych — kompetencji,miekkich” Z kolei w branzy ,opieka zdrowot-
na i pomoc spoteczna’, gdzie pracodawcy wskazali na powazne braki w zakresie kompetencji indywidualnych,
sg podejmowane szkolenia z zakresu rozwoju osobistego, cho¢ w obliczu rozwoju kompetencji zawodowych
schodza na dalszy plan. Ogdinie jednak zdecydowanej wiekszosci badanych podmiotow brakuje przemysla-
nych, dtugofalowych strategii inwestycji w kadry, opartych na wizji rozwoju przedsiebiorstwa czy instytudji,
uzupetnionych poprzez okreslenie zapotrzebowania kompetencyjnego, diagnoze kompetencji pracownikéw
i okreslenie $ciezek ich rozwoju zawodowego.
Potwierdzenie diagnozy wskazujgcej na widoczne rozbieznosci pomiedzy oferta szkoleniowa a lukami kompe-
tencyjnymi przynosi analiza oferty szkoleniowej oraz tematyki szkoler, w ktérych uczestniczyli dorosli Polacy
w2010
W ofercie badanych firm i instytucji szkoleniowych najczesciej wystepuija kursy i szkolenia zwigzane z motory-
zacja, obstuga i naprawa pojazdow, w tym przede wszystkim kursy konieczne do uzyskania prawa jazdy pod-
stawowych kategorii (A i B). Na drugim miejscu pod wzgledem czestotliwosci wystepowania w ofercie znajdu-
je sie tematyka zwigzana z rozwojem osobistym i doskonaleniem kompetencji ogdinych, na trzecim tematyka
zwigzana z szeroko rozumianymi zagadnieniami informatycznymi. Dalsze miejsca zajmujg zagadnienia BHP,
ochrona przeciwpozarowa, pierwsza pomoc, budownictwo i przemyst. Na kolejnych miejscach znalazta sie te-
matyka prawna, zarzadzanie przedsiebiorstwem, handel, sprzedaz i obstuga klienta, jezyki obce. Pierwsza dzie-
sigtke tematyki najczesciej wystepujacej w ofercie firm i instytucji szkoleniowych zamykaja szkolenia z zakresu
ustug osobistych (fryzjerstwo, kosmetyka, krawiectwo, florystyka, itp.). Uzupetnieniem tych informadji jest wy-
kres VI.10., na ktérym uwzgledniono tematyke szkoleniowa wystepujgcg w ofercie co najmniej 10% badanych
172 instytucji.



Wykres VI.10.

Tematyka oferowana w 2010 r. i tematyka, w ramach ktdrej przeszkolono najwieksza liczbe oséb
Prawo jazdy, obstuga i naprawa pojazdow 25%
Rozwdj osobisty, kompetencje ogolne
Informatyka i obstuga komputera

BHP, pierwsza pomoc, PPoz

Budownictwo i przemyst

Tematyka prawna

Zarzgdzanie przedsiebiorstwem

Handel, sprzedaz i obstuga klienta

Nauczanie jezykéw obcych

Zwigzana z sektorem ustug osobistych
Zarzgdzenie zasobami ludzkimi

Szkolnictwo, edukacja, pedagogika

Medycyna, praca socjalna, psychologia
Gastronomia, turystyka, hotelarstwo, rekreacja
Dofinansowanie dziatalnosci, srodki UE
Ksiegowos¢ i rachunkowosé

Inna specjalistyczna, zawodowa

Zarzadzanie finansami, kontroling

m Oferowane w 2010 = Najwiecej przeszkolonych w 2010

Zrédfo: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych, 2010.

Tematyka szkoleniowa najpopularniejsza w 2010 1. to tematyka motoryzacyjna (zdobywanie uprawnien do kie-
rowania pojazdami), nauka jezykdw obcych, zagadnienia informatyczne, BHP, pierwsza pomoc, ochrona prze-
ciwpozarowa, a takze tematyka z obszaru szeroko rozumianego budownictwa i przemystu, ustuga i rozwoju
osobistego (wykres VVI.10.).

Plany szkoleniowe badanych firm i instytucji szkoleniowych pokazuja, ze przedstawiciele sektora nie przewi-
dujg wiekszych zmian pod wzgledem zakresu tematycznego oferty. Cho¢ wiekszo$¢ badanych firm i instytu-
¢ji szkoleniowych zamierza w ciggu najblizszych dwunastu miesiecy poszerzy¢ swojg oferte, to poszerzenie to
dotyczy zagadnien i tak juz wczesniej obecnych na rynku szkoleniowym. Wérdd tych tematdw najczesciej byty
wymieniane: zagadnienia zwigzane z sektorem ustug osobistych (fryzjerstwo, kosmetyka, florystyka, wizaz, kra-
wiectwo, itp.), zwigzane z rozwojem osobistym i rozwojem kompetencji ogdlnych, z nauczaniem jezykéw ob-
cych, informatyka i obstuga komputeréw, przygotowaniem do zdobycia uprawnier do prowadzenia pojazddw,
budownictwem i przemystem, edukacja, pedagogika, medycyng, psychologia, praca socjalng oraz handlem,
sprzedaza i obstugg klienta.

Na utrzymywanie sie stabilizacji pod wzgledem zakresu tematycznego oferty wskazuja tez przewidywania
przedstawicieli firm szkoleniowych co do tematyki, na ktérg bedzie najwieksze zapotrzebowanie w 2011 r. Jak
pokazano na wykresie VI.11., najwiecej, bo blisko 1/5 badanych przedstawicieli firm szkoleniowych przewiduje,
Ze najwyzsze zapotrzebowanie bedzie na kursy przygotowujace do uzyskania prawa jazdy réznych kategorii
oraz uprawnien do obstugi maszyn i urzadzen (najczesciej prawo jazdy kategorii B, na drugim miejscu katego-
rii C). Podobnie czesto wskazywano na uczenie jezykdw obcych (gtéwnie angielskiego, w drugiej kolejnosci
niemieckiego), a takze tematyke zwigzang z rozwojem osobistym i doskonaleniem kompetencji ogélnych, ob-
stuga komputera i programéw komputerowych. W pierwszej dziesigtce znalazty sie jeszcze zagadnienia zwia-
zane z budownictwem i przemystem, handlem, sprzedaza i obstuga klienta, z szkoleniami przygotowujacymi
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do pracy w sektorze ustug osobistych, pozyskiwaniem srodkdw unijnych, szkolnictwem, pedagogika oraz po-

zostata tematyka specjalistyczna, zawodowa, nie mieszczaca sie w innych kategoriach.

Wykres VI.11.

Tematyka, na ktdra, zdaniem przedstawicieli firm szkoleniowych, bedzie najwieksze
zapotrzebowanie w 2011 roku®

(N=3883)

Prawo jazdy, obstuga i naprawa pojazdow

Tematyka zwigzana z ustugami osobistymi

Gastronomia, turystyka, hotelarstwo, rekreacja

19%
Nauczanie jezykdw obcych
Rozwdj osobisty

Informatyka i obstuga komputera
Budownictwo i przemyst

Handel, sprzedaz i obstuga klienta

Dofinansowanie dziatalnosci, srodki UE
Szkolnictwo, edukacja, pedagogika
Tematyka specjalistyczna, zawodowa
BHP, pierwsza pomoc, PPoz
Zarzadzanie przedsiebiorstwem
Ksiggowos¢ i rachunkowos¢
Zarzadzanie zasobami ludzkimi
Tematyka prawna

Medycyna, praca socjalna, psychologia

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych, 2010.

Tematyka wystepujaca w ofercie firm i instytucji szkoleniowych koncentruje sie (zapewne bedzie tez tak w naj-
blizszym okresie) w kilku gtéwnych obszarach:

1.

Obszar kursow i szkolert podstawowych, czesto obligatoryjnych: nalezy tutaj zaliczy¢ przygotowanie
do zdobycia uprawnien do prowadzenia pojazddw, w tym przede wszystkim prawa jazdy kategorii
A'i B, szkolenia z zakresu BHP, ochrony przeciwpozarowej. Tematyka ta niezmiennie zajmuje i bedzie
zajmowata wysoka pozycje w ofercie szkoleniowej, jednak poza przygotowaniem do zdobywania
uprawnien do prowadzenia pojazdéw oraz urzadzer innych niz motocykle i sasmochody osobowe —
trudno jg uznac za przyczyniajaca sie w sposob istotny do niwelowania wystepujacych na rynku nie-
doboréw kompetencyjnych.

Obszar kurséw i szkolen zwigzany z tematykg prawna, rachunkowoscig i ksiegowoscig, a takze po-
zyskiwaniem i rozliczaniem srodkéw pomocowych UE. Szkolenia z tego zakresu réwniez stanowig
istotny i stabilny obszar oferty firm szkoleniowych, a pojawienie sie na rynku srodkéw europejskich
niewatpliwie stworzyto szanse na poszerzenie oferty w tym obszarze. Bioragc pod uwage czesto
wskazywana niestabilnos¢ i niejasnos¢ polskiego prawa i skomplikowane procedury administracyj-
ne, ten obszar szkoler zapewne bedzie zajmowat nadal znaczaca pozycje w ofercie firm szkolenio-
wych, nie przyczyniajac sie jednak do niwelowania wystepujacych na rynku niedopasowarn, a jedy-
nie — jak wspomniano wczesniej — pozwalajac przedsiebiorstwom i instytucjom adaptowac sie do
zmian w otoczeniu instytucjonalnym.

Obszar kurséw i szkolert prowadzacych do ksztattowania i rozwijania kompetencji ogélnych, w tym
przede wszystkim nauczania jezykow obcych czy kompetendji informatycznych. Obszar ten, o wyso-
kiej pozycji w ofercie firm i instytucji szkoleniowych, moze odgrywac wazna role w niwelowaniu nie-
doboréw i luk kompetencyjnych jednak tylko wowczas, jesli zakres oferty jest scisle dopasowany do
zdiagnozowanego zapotrzebowania oraz strategicznych celdw w zakresie rozwoju kapitatu ludzkie-
go. Cho¢ wiec nieznajomos¢ jezykdw obcych nie byfa wymieniana wsréd najwazniejszych brakow

8 Na wykresie przedstawiono tylko obszary tematyczne wskazywane przez 5 i wiecej procent przedstawicieli sektora, jako te, na ktdre bedzie najwieksze
zapotrzebowanie w 2011 .



kompetencyjnych kandydatéw na dane stanowisko pracy, to fakt, ze umiejetnos¢ postugiwania sie
jezykiem obcym stanowi jedna z kompetencji kluczowych sktania do uznania nauczania jezykéw ob-
cych zaistotny wktad w rozwdj tych kompetencji. Natomiast w przypadku kompetencji informatycz-
nych istotne s dwie kwestie. Po pierwsze, umiejetnos¢ zainteresowania szkoleniami podstawowymi
7 tego zakresu osob starszych. Po drugie, uwzglednienie, ze kompetencje osob mtodszych w tym ob-
szarze s wystarczajaco rozwiniete na poziomie podstawowym, zatem szkolenia i kursy adresowane
do tej grupy powinny sie koncentrowac na dostarczaniu wiedzy i rozwijaniu umiejetnosci specjali-
stycznych.

4. Obszar kurséw i szkolen czy doradztwa zwigzanego z zarzadzaniem przedsiebiorstwem, obejmujacy
0golne zagadnienia zwiazane z ta tematyka, a takze dotyczace zarzadzania zasobami ludzkimi czy
zarzadzania finansami. Zagadnienia nalezace do tego niewatpliwie strategicznie waznego obszaru
zajmuja dos¢ wysoka pozycje pod wzgledem czestotliwosci wystepowania w ofercie firm i instytucji
szkoleniowych, jednak pozycja ta spada, jesli uwzglednia sie popularnos¢ tematyki czy przewidywa-
nia co do zapotrzebowania na nig w przysztosci.

5. Obszar szkolen i kurséw adresowanych do sektora edukacji, zdrowia i pomocy spotecznej. Oferta
szkoleniowa skierowana do przedstawicieli tego sektora jest bardzo bogata i niewatpliwie warunko-
wana specyfikg pracy, w tym koniecznoscig ciggtego doskonalenia i rozwoju nauczycieli, personelu
medycznego czy pracownikdw socjalnych. W ksztattowaniu oferty szkoleniowej skierowanej do tego
sektora trzeba jednak wzig¢ pod uwage nie tylko zapotrzebowanie na szkolenia zawodowej, ale tak-
ze zidentyfikowane luki kompetencyjne nauczycieli i przedstawicieli sektora ochrony zdrowia oraz
zmiany, jakie zachodza we wszystkich tych sektorach.

6. Obszar szkoler i kurséw adresowanych do sektora handlowego, sektora ustug osobistych i sektora
ustug zwiazanych z czasem wolnym. Wobec zidentyfikowanych luk kompetencyjnych wsrod pra-
cownikdw sektora ustug osobistych oraz sprzedawcow i pokrewnych, wystepowanie w ofercie firm
i instytucji szkoleniowych tematyki zwigzanej z rozwijaniem i doskonaleniem technik obstugi klienta
wydaje sie by¢ obecnie dobrg odpowiedzig na zapotrzebowanie rynku.

7. Obszar pozostatych szkolert zawodowych, wsréd ktorych dominuje tematyka zwiazana z budownic-
twem i przemystem. Grupa ta jest tak réznorodna, ze w ocenie tego obszaru trzeba poprzesta¢ na
0golnym stwierdzeniu, dotyczacym jego znaczenia dla zmniejszania niedopasowarn i luk kompeten-
cyjnych na rynku pracy. Wobec szybkich zmian, jakie zachodzg w zglobalizowanej gospodarce, ktére
oddziatuja na polski rynek pracy, szkolenia i kursy zawodowe umozliwiajace szybkie przekwalifiko-
wanie czy zaktualizowanie kompetencji zawodowych sg nieodzownym instrumentem bilansowania
popytu i podazy na rynku pracy.

Ocene dopasowania oferty szkoleniowej do zidentyfikowanych luk kompetencyjnych uzupetnimy informacja-
mi dotyczacymi tematyki szkolen, w ktérych w 2010 . uczestniczyli badani dorosli Polacy. Badane osoby w wie-
ku produkcyjnym, doksztatcajace sie w ostatnich dwunastu miesigcach deklarowaty, ze doksztatcanie to wig-
zato sie najczesciej z uczeniem sie jezykdw obcych (13%), z rozwojem osobistym i kompetencjami ogdlnymi
(13%), budownictwem i przemystem (11%), medycyna, praca socjalng i psychologia (9%), szkolnictwem, eduka-
cja i pedagogika (8%), zdobywaniem uprawniert do obstugi i naprawy pojazdow (8%) oraz informatyka i obstu-
ga komputera (7%). Szczegdtowa tematyke doksztatcania sie osdb dorostych prezentuje tabela VI.12.
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gtéwne wyzwania Najczesciej wybierana tematyka doksztalcania wéréd os6b dorostych®

Grupa tematyczna Szczegotowa tematyka

e Jezyk angielski (9%)
Jezykowe (13%) ° Inne jezyki obce (2%)
o Jezyk niemiecki (1%)
e Inne zwiazane z rozwojem osobistym (9%)*
Rozwdj osobisty, kompetendje e  Komunikacja interpersonalna (1%)
ogolne (13%) e Poszukiwanie pracy, przygotowanie CV, listéw motywacyjnych, rozmowy kwalifikacyjne (1%)
e  Rozwijanie zainteresowarn, hobbystyczne (1%)
e  Inne spedjalistyczne z zakresu budownictwa i przemystu (3%)

e  Operator fadowarek, koparek, dzwigéw i innych pojazddw (1%)

e  Spawacz (2%)

e  Operator maszyn produkcyjnych, obstuga urzadzen produkcyjnych (2%)

e  Elektromonter, elektryk, energetyka, instalacje elektryczne, uprawnienia SEP (1%)

e  Elektronika, elektrotechnika, automatyka (1%)

e 7 zakresu instalacji gazowych, cieptowniczych, kanalizacyjnych, teletechnicznych, klimatyzacji,
wentylacji (1%)

e Inne zwigzane z medycyng, praca socjalna, psychologia (4%)

e  Psychologia, psychoterapia (2%)

e Spegjalistyczne kursy medyczne, dla lekarzy (1%)

e  Ratownictwo medyczne (1%)

e  Kursy dla pielegniarek, pielegniarzy, technikow medycznych (1%)

e  Szkolnictwo, edukacja, pedagogika: inne (5%)

Budownictwo i przemyst (11%)

Medyczne, dotyczace pracy
socjalnej, psychologii (9%)

Szkolnictwo, edukacja e  Organizacyjno-formalne: organizacja pracy nauczycieli (1%)
i pedagogika (8%) e Relacje dziecko/ uczeh- nauczyciel, praca z dzie¢mi (1%)
e  Egzaminy, szkolenia egzaminatoréw (1%)
e  Kierowca wozkéw widtowych (2%)
e Inne dla kierowcéw, mechanikéw, zwigzane z transportem, samochodami i pojazdami

Prawo jazdy, obstuga i naprawa (2%)
pojazdow (8%) e  Prawo jazdy kategorii B, B1 (1%)

e  Prawo jazdy (bez sprecyzowania) (1%)

e Mechanik, elektronik ssmochodowy, diagnostyka, naprawa pojazdow (1%)

e Informatyka: obstuga programéw specjalistycznych, zwigzanych z wykonywanga praca
Informatyczne (7%) (2%)

e Informatyka inne (2%)

* Wtej kategorii znalazta sie bardzo réznorodna tematyka, m.in. taka jak: matematyka, chemia, filologia polska, fizyka, kursy
Jjezyka migowego, ogélnorozwojowa, zwiqzana z rozwojem umiejetnosci zycia w rodzinie oraz rozwoju 0sobistego (taniec,
pisanie, czytanie).

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL - Badanie Ludnosci, 2010.

W najpopularniejszych wsrdd dorostych szkoleniach i kursach, czyli kursach jezykowych (dominujacg pozy-
cje zajmuje jezyk angielski), biorg jednak najczesciej udziat osoby miodsze, w tym takze uczniowie i studendi,
ktérzy tego jezyka ucza sie rowniez w szkole czy na studiach. Tak czeste uczestnictwo w kursach jezykowych
wsrédd tej grupy mozna z jednej strony traktowac jako pozytywny symptom inwestowania w rozwéj kompeten-
¢ji ogolnych, z drugiej zas mozna uznac za wskaznik niewystarczajacego przygotowania z zakresu jezykow ob-
cych w ramach ksztatcenia szkolnego. Podobne trudnosci interpretacyjne sprawia kategoria ,rozwdj osobisty,
kompetencje ogodlne”. Wysoki poziom uczestnictwa w szkoleniach dotyczacych tej problematyki mozna trakto-
wac jako dobry wskaznik inwestowania w pozadany przez pracodawcow rozwéj kompetencji miekkich, jednak

8 W szczegdtowej tematyce (prawa kolumna) uwzgledniono tylko tematyke wskazywana przez 1 i wiecej procent badanych. Z tego wzgledu suma pro-
176 centéw z kolumny prawej jest w przypadku niektorych grup tematycznych nizsza niz wielkos¢ wskazywana w kolumnie lewej (grupa tematyczna).



przeszkoda dla takiej interpretacji jest silna pozycja, jakg w tej kategorii zajmuje tematyka, ktéra wigze sie raczej
z uzupetnianiem wiedzy z przedmiotéw szkolnych czy wykfadanych na studiach wyzszych (matematyka, che-
mia, filologia polska), czy dotyczaca zagadnier hobbystycznych (taniec, sport).

Strategiczne inwestowanie w kadry stanowi wiec wyzwanie na wszystkich poziomach i we wszystkich obsza-
rach rynku pracy: dla systemu edukacji wyzwaniem jest wykorzystywanie informacji na temat zapotrzebowa-
nia na kompetencje dla celéw planowania kierunkdw i tresci ksztatcenia oraz skuteczniejszego doradztwa za-
wodowego, dla instytucji szkoleniowych wyzwaniem jest przejecie roli akceleratora rozwoju kadr, a nie gtownie
reaktywnego swiadczeniodawcy ustug szkoleniowych, zas dla pracodawcéw wyzwaniem pozostaje lepsze wy-
korzystanie potencjatu swoich pracownikow, ktorych deficyty kompetencyjne sg czesto identyfikowane, ale
rzadziej uzupetniane.

6. Potrzeba strategicznych dziatari w obszarze ksztatcenia pozaszkolnego i zwiekszenie
znaczenia sektora ustug szkoleniowych i doradczych dla rozwoju kapitatu ludzkiego
Rynek ustug szkoleniowych w Polsce jest silnie zréznicowany. Obok duzych instytucji szkoleniowych, o dtugim
stazu i szerokiej ofercie, dziafaja firmy bardzo mtode, specjalizujgce sie w waskich obszarach, bardzo podatne na
wahania rynku i zmiennos¢ zapotrzebowania na szkolenia. Biorgc pod uwage to, ze sektor ustug szkoleniowych
zagospodarowat do tej pory jedynie 55% dziatajgcych w Polsce firm i instytugji (nie liczac sektora administracji)
oraz 13% dorostych mieszkaricédw Polski, nasycenie rynku wydaje sie by¢ stosunkowo niewielkie. Wyzwaniem
pozostaje zatem trafienie z ofertg do pozostatych segmentéw, ktére do tej pory nie korzystaty z ustug szkole-
niowych. Warto podkresli¢, ze V4 sposréd pracodawcodw, ktérzy nie inwestowali w 2010 r. w rozwdj swoich kadr
zadeklarowata, Ze nie znalazta oferty, ktéra by spetnita ich oczekiwania. Wydaje sie zatem, ze potencjat rynku
szkoleniowego jest duzy, jednak istniejg silne bariery utrudniajace jego aktywizacje. Bariery te maja charakter
zaréwno zewnetrzny w stosunku do strony podazowej szkolen i rozwoju, jak i wewnetrzny. Wsréd barier ze-
wnetrznych nalezy wymieni¢ przede wszystkim wspominang juz wielokrotnie niskg aktywnos¢ edukacyjng do-
rostych Polakow, ktérg mozna by ogdlnie okresli¢ mianem niskiego stopnia rozwoju kultury edukacyjnej®’, cia-
gle niski stopier zapotrzebowania na wiedze polskich przedsiebiorstw, silng koncentracje na sektorze edukacji
szkolnej i formalnej, niedocenianie w reformach systemu edukacji systemu ksztatcenia pozaformalnego. Nalezy
dodag, ze zaréwno w Swietle badan BKL, jak i ewaluacji ex post SPO RZL, brak srodkéw na szkolenia nie jest naj-
powazniejsza barierg inwestycji w rozwdj kadr (Instytut 2010).
Do barier wewnetrznych nalezy zaliczy¢ m.in. zréznicowanie jakosci oferty szkoleniowej, brak jasnych kryteriow
oceny oferty, silng — odbywajaca sie kosztem jakosci — konkurencje cenowa pomiedzy firmami szkoleniowymi.
Szczegblng uwage nalezy skierowac w strone jakosci ustug szkoleniowych, od ktérej w sposéb bezposredni
zalezy skutecznos¢ doksztatcania i rozwoju, a wiec osiggniecie efektu w postaci zdobycia nowych kompeten-
¢ji czy rozwiniecia kompetencji posiadanych. Deklaracje badanych przedstawicieli sektora szkoleniowego do-
tyczace jakosci szkoler wskazujg na ztozonos¢ tej problematyki i réznorodnos¢ czynnikéw oddziatujacych na
jako$¢ ustug $wiadczonych w tym sektorze. Dla zobrazowania problemu wymiefnmy tylko najwazniejsze fakty,
szeroko opisane w raporcie pt. Kto nas ksztatci po zakoriczeniu szkoty?.
Przedstawiciele sektora szkoleniowego deklaruja podejmowanie zréznicowanych dziatan zmierzajacych do za-
pewnienia wysokiej jakosci swiadczonych ustug. Wsréd tych dziatart znajduja sie zaréwno takie, ktére zmierza-
ja w kierunku uzyskania zewnetrznego potwierdzenia jakosci $wiadczonych ustug (certyfikacja, akredytacja),
zwiekszania zakresu wspotpracy z innymi podmiotami, dajgcego szanse na wspdtprace i wymiane doswiad-
czen (przynaleznos¢ do izb, stowarzyszen, partnerstw), jak i takie, ktére majg charakter wewnetrzny: ocena
prowadzonych zaje¢ i wykorzystania wynikow tej oceny, dziatania stuzace rozwojowi kadry szkolacej. Analiza
kazdej z tych kategorii dziatan projakosciowych wskazuje, ze problematyka jakosci zajmuje istotne miejsce
w dziataniach i zamierzeniach sektora szkoleniowego, na co wskazujg nastepujgce fakty:

8 Dla potwierdzenia wniosku mozna przytoczy¢ chocby wyniki badan czytelnictwa przeprowadzonych przez Biblioteke Narodowa i TNS OBOP, wedtug
ktorych w 2010 r. do ani jednej ksigzki, nawet kucharskiej, nie zajrzato 56% Polakéw majacych 15 lat i wiecej, a w ciggu miesigca tylko 54% Polakow
czyta jakiekolwiek (takze publikowane w internecie) teksty diuzsze niz 3 strony. Warto dodac, ze ani jednej ksigzki w 2010 r. nie przeczytato 25% oséb
z wyksztatceniem wyzszym, 33% studentéw i uczniow, 36% kierownikdw i specjalistw. [Dostep: 20 maja 2011]. Dostepny online: http://www.bn.org.
pl/download/document/1297852787 pdf
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1.

Posiadanie akredytacji lub certyfikatu jakosci zadeklarowato 36% badanych firm i instytucji szko-
leniowych®®. Optymistyczng wymowe tego faktu zaktdca jednak to, ze mimo podania definicji poje¢
,akredytacja”i,certyfikat jakosci” byty one bardzo réznie rozumiane, na co wskazujg rodzaje wymie-
nianych przez badanych certyfikatéw. Najczesciej wymienianymi typami certyfikatow byty certyfika-
ty ISO, wskazane przez 36% instytucji deklarujacych posiadanie jakichkolwiek certyfikatow, jednak
juz na drugim miejscu znalazt sie wpis do Rejestru Instytucji Szkoleniowych, wskazany przez 22% od-
powiadajacych na to pytanie jako rodzaj akredytacji. Kolejne rodzaje akredytacji czy certyfikatdw nie
budza zastrzezen, jednak wsréd rzadziej wymienianych kategorii pojawito sie na przykfad wskazanie
na Kodeks Dobrych Praktyk Polskiej Izby Firm Szkoleniowych (jako certyfikatu).

Zamiar ubiegania sie o akredytacje lub certyfikat jakosci w najblizszych 12 miesigcach zadeklarowa-
to 31% przedstawicieli badanych instytucji i firm szkoleniowych. Najwiecej badanych przedstawicieli
instytugji i firm szkoleniowych wskazato, ze zamierza ubiegac sie o certyfikat I1SO (najczesciej takim
certyfikatem byli zainteresowani przedstawiciele firm szkoleniowo-doradczych i szkoleniowych oraz
osrodkéw doksztatcania i doskonalenia zawodowego), niewiele mniej zadeklarowato che¢ uzyska-
nia akredytacji Kuratora Oswiaty (najczesciej przedstawiciele centrow ksztatcenia ustawicznego, cen-
tréw ksztatcenia praktycznego, szkét jezykowych i osrodkéw doksztatcania i doskonalenia zawodo-
wego).

Z deklaracji respondentdw wynika, ze 22% badanych firm i instytucji szkoleniowych nalezy do jakiej$
izby, stowarzyszenia, partnerstwa. Najwiecej sposrdd tych badanych instytucji i firm szkoleniowych,
ktére deklaruja takie cztonkostwo, nalezy do izb i stowarzyszer zwigzanych z motoryzacjg i transpor-
tem, 16% nalezy do Polskiej Izby Firm Szkoleniowych, 12% do Izb Gospodarczych, Przemystowych
i Handlowych.

Ponad 9 na 10 badanych instytucji i firm szkoleniowych deklaruje, ze poddaje ocenie realizowane
przez siebie kursy, szkolenia czy inne dziatania rozwojowe. Stosowane sg réznorodne metody oceny
jakosci realizowanych zaje¢, najczedciej wymieniano jednak: ankiety rozdawane uczestnikom po za-
konczeniu zaje¢, nieformalne rozmowy z uczestnikami, sprawdziany umiejetnosci uczestnikéw, wy-
wiady z uczestnikami kurséw, obserwacja, egzaminy wewnetrzne.

Wedtug deklaracji badanych, w 63% firm szkoleniowych byt podejmowane dziatania stuzace rozwo-
jowi umiejetnosci szkoleniowcdw. Do najczesciej wykorzystywanych dziatan, ktére majg badz bez-
posrednio badZ posrednio zmierza¢ do podnoszenia jakosci kadry szkolgcej wspdtpracujacej z firma-
mi i instytucjami szkoleniowymi, naleza przede wszystkim szkolenia wewnetrzne (stosowane w 73%
firm, ktore podejmuja dziatania zwiazane z rozwijaniem umiejetnosci szkolacych) i zobowiazanie
szkolacych do samoksztatcenia (67%). Najrzadziej s stosowane negatywne sankcje polegajace na
odsunieciu szkoleniowca nie rozwijajgcego swoich umiejetnosci od prowadzenia zaje¢, jednak i tak
stosowanie tego instrumentu zadeklarowata ¥ przedstawicieli badanych firm i instytucji szkolenio-
wych.

Az 84% badanych instytucji i firm szkoleniowych zadeklarowato, ze w ciggu najblizszych dwuna-
stu miesiecy zamierza podjac dziatania stuzace poprawie jakosci swiadczonych ustug. Wsrdd najcze-
$ciej wskazywanych planowanych dziatar projakosciowych znalazly sie: wykorzystanie lub petniejsze
wykorzystanie wynikéw ewaluacji w planowaniu zaje¢, doskonalenie kompetencji merytorycznych
szkoleniowcow, wykorzystanie wynikdw ewaluacji dla rozwoju szkoleniowcdw, wykorzystanie dia-
gnozy potrzeb szkoleniowych w procesie planowania zaje¢, doskonalenie kompetencji interperso-
nalnych szkoleniowcow oraz ocena skutecznosci prowadzonych zajec.

Trzeba jednak zwrdci¢ uwage na to, ze mechanizmy oddziatujgce na jakos¢ szkolen znalazly sie na pierwszych
miejscach listy barier rozwoju sektora szkoleniowego w Polsce (wykres VI.12.).

8 Warto dodac, ze wedtug raportu RIS z 2007 r, posiadanie takiego certyfikatu zadeklarowato tylko 16% instytucji, ktore wpisaly sie do rejestru. Powodem
tak duzej réznicy moze by¢, po pierwsze, inna populacja objeta badaniem (wszystkie instytucje szkoleniowe), nie tylko te, ktére dobrowolnie dokonu-
ja rejestracji w RIS, po drugie, sposéb zadania pytania, w badaniach BKL pytano o jakiekolwiek certyfikaty, podajac jednak przyktady tych certyfikatéw,
podobnie jak w RIS, po trzecie, inna technika badawcza, czyli wywiad telefoniczny, w ktérym respondentowi mogto by¢ trudniej spokojnie zastanowic
sie nad znaczeniem terminu,certyfikat” czy ,akredytacja”



Wykres VI.12.

Bariery rozwoju sektora szkoleniowego w Polsce®

Przetargi promujace niskg cene, a nie jako$¢ 71%
Silna konkurencja na rynku ustug szkoleniowych
Pracodawcy nie majg $rodkéw na szkolenia
Skomplikowane procedury rozliczania $rodkéw UE
Pracodawcy nie majg s$wiadomosci potrzeby szkolen
Sztywne grupy docelowe i charakter szkolen UE
Brak pienigedzy, by rozwija¢ oferte

Mate zainteresowanie doksztatcaniem sig Polakow
Brak $rodkéw na rozwoj szkolgcych

Mata wiedza, jak zdobywac¢ fundusze

Brak standardéw w zakresie kontroli jakosci szkolen
Mato szkolgcych o odpowiednich kompetencjach

Problemy lokalowe i problemy z wyposazeniem

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych, 2010.

Problematyka czynnikow wptywajacych na jakos¢ ustug w sektorze szkoleniowym dominowata tez w odpo-
wiedziach przedstawicieli sektora na otwarte pytanie dotyczace kwestii waznych, a w zbyt matym stopniu
poruszonych w skierowanej do nich ankiecie. Wiele komentarzy ogniskowato sie réwniez wokét dofinanso-
wania ustug szkoleniowych ze $rodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego. Z kwestig dofinansowania
szkolen z EFS wigzano zagrozenia dla jakosci szkoler i formutowano postulaty dotyczace dziatan, ktére po-
winny przeciwdziata¢ dalszemu obnizaniu sie tej jakosci (wykres VI.13.). Zdaniem badanych, przyczyna ob-
nizania sie jakosci s wskazywane juz wczesniej procedury przetargowe, stosowane w przypadku szkolen fi-
nansowanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego, w ktérych wieksza wage przywigzuje sie do ceny niz
do jakosci. Chcac uzyska¢ dofinansowanie czy wygra¢ przetarg, firmy zmuszone sg obniza¢ ceny, nawet jesli
w sposéb oczywisty zagraza to jakosci oferowanego ksztatcenia.

8 Qdsetek respondentéw deklarujacych, ze dany czynnik w Srednim lub duzym stopniu utrudnia rozwdj reprezentowanej przez niego firmy lub instytu-
¢ji szkoleniowej.

Ksztatcenie
pozaszkolne
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Wykres VI.13.

Problemy istotne dla sektora szkoleniowego w Polsce
(N=844)

Problematyka jakosci szkolen 21%

Kontrowersje zwigzane z przyznawaniem srodkéw
unijnych
Sprecyzowanie regulacji prawnych dotyczgcych
otwierania i funkcjonowania osrodkéw szkoleniowych
Problemy zwigzane z nieréwnym traktowaniem firm
szkoleniowych
Postulaty zmniejszenia biurokracji, uproszczenia
procedur
Wigksze otwarcie instytucji publicznych na potrzeby
rynku szkoleniowego

Zwiekszenie kontroli nad srodkami unijnymi
Dziatania zmierzajgce do obnizenia kosztéw szkolen
Jednoznaczne okreslenie stawki podatku VAT

Postulaty zwigzane ze zmianami systemu oswiaty

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych, 2010.

Na rynku szkoleniowym, gdzie znaczacym zrédtem finansowania sg $rodki europejskie, ktérych wydatkowanie
jest regulowane poprzez ustawe o zamdwieniach publicznych, silna konkurencja cenowa i wybdr oferty naj-
tanszej niekoniecznie musi byc¢ korzystne — aniz punktu widzenia beneficjenta ostatecznego (podmiotu korzy-
stajgcego ze szkolen), ani interesu publicznego.

7. Przyznanie odpowiedniej rangi ksztafceniu pozaformalnemu i nieformalnemu,
potozenie wiekszego nacisku na uczenie sie w miejscu pracy i w spotecznosci

Droga do wzrostu jakosci kapitatu ludzkiego prowadzi nie tylko poprzez reformy systemy edukacji formalnej
czy pozaformalnej. Dobrym i coraz powszechniej cenionym sposobem osiggniecia tego celu jest tez uczenie
sie w miejscu pracy, w srodowisku, czy w réznych innych miejscach i sytuacjach, w ktérych przebiega codzien-
ne zycie. Niski deklarowany poziom samodzielnego doksztatcania sie wérdd Polakédw budzi nie tylko niepokdj,
ale tez stanowi swoistg ocene skutecznosci dziatania systemu edukacji, realnego oddziatywania instytucji kultu-
ry czy edukacyjnej roli mediéw. Bez przyjecia swoistego paktu na rzecz propagowania kultury uczenia sie, two-
rzonego we wspotpracy wszystkich zainteresowanych srodowisk i instytucji, majacego realne i zobowigzujace
znaczenie, trudno oczekiwac znaczacych postepdw w tej dziedzinie.

Duze szanse dla realizacji idei uczenia sie przez cate zycie i zréznicowania sciezek zdobywania i rozwijania kom-
petencji stwarza przyjecie Krajowych Ram Kwalifikacji, uzupetnione przez system certyfikacji kompetencji zdo-
bytych w sposéb nieformalny. Powinno to pozwoli¢ na nadanie wiekszej rangi ksztatceniu pozaformalnemu
i zwiekszy¢ elastyczno$¢ dziatan takze w sektorze edukacji formalnej.



Podsumowanie

Zmniejszanie luk kompetencyjnych i niedopasowania pomiedzy kwalifikacjami, na jakie zgtaszaja zapotrzebo-
wanie pracodawcy, a tymi, jakie chcg zaoferowac kandydaci do pracy, wymaga strategicznych dziatar obejmu-
jacych systematyczny monitoring rynku pracy, analize kierunkdw i jakosci ksztatcenia, ocene kompetendji roz-
nych grup ludnosci oraz analize potencjatu i mozliwosci, jakie w zakresie rozwoju czy zdobywania kompetencji
i kwalifikacji stwarza system ksztatcenia pozaszkolnego. Cho¢, jak wspomniano we wprowadzeniu do tego roz-
dziatu, idealne zbilansowanie podazy kompetencji z zapotrzebowaniem na nie wydaje sie by¢ zadaniem nie-
wykonalnym, warto podejmowa¢ dziatania, ktére pozwolg przynajmniej zmniejsza¢ obszary deficytow kwali-
fikacyjnych, czy zakres luk kompetencyjnych. Szczegding uwage warto zwréci¢ zwtaszcza na te kwestie, ktore
w rozdziale tym zaliczono do najwazniejszych wyzwan czy problemow, ktére stajg przed sektorem edukacji
i szkolen, od ktérych w duzej mierze zalezy jako$¢ kapitatu ludzkiego.

Na sektor edukadji i szkolen nalezy patrzec przez pryzmat budowania spéjnego i elastycznego systemu ucze-
nia sie przez cate zycie, ktéry bedzie w stanie zardwno reagowac na biezace potrzeby rynku pracy, jak i bedzie
przygotowany na przyszte wyzwania. W ramach systemu edukacji ponadimnazjalnej nalezy przede wszystkim
zwrdci¢ uwage na realne réznicowanie sciezek ksztatcenia, na zwiekszanie atrakcyjnosci, jakosci i responsyw-
nosci oferty szkét zawodowych, ktére moga zmniejsza¢ niedobory kwalifikacyjne wérdd poszukiwanych na
rynku zawoddw. Szkoty zawodowe powinny rowniez w wiekszym stopniu wyposaza¢ swoich absolwentow
w kompetencje ogdlne, ktére s niezbednym zasobem, bez ktérego trudno radzi¢ sobie na jakimkolwiek sta-
nowisku pracy.

Istotnym wyzwaniem dla szkolnictwa wyzszego, a zwtaszcza dla jego absolwentow, ktérym przyjdzie sie zmie-
rzy¢ z rynkiem pracy, jest uwidaczniajace sie przeedukowanie spoteczeristwa, dla ktérego charakterystyczne
jest ponadto to, ze nadmiarowi kwalifikacji towarzysza istotne braki kompetendji. Innym, niezwykle powaznym
problemem pozostaje dopasowanie kierunkéw ksztatcenia do zapotrzebowania na kwalifikacje, ktére obecnie
nalezy ocenic raczej krytycznie, cho¢ trzeba tez dostrzec i doceni¢ pozytywne zmiany w tym obszarze.

Na sektor edukacji formalnej nalezy jednak patrzec przez pryzmat ksztattowania umiejetnosci uczenia sie i mo-
tywacji do doksztatcania i rozwoju, ktére staja sie podstawowymi kompetencjami, w jakie powinni by¢ wypo-
sazeni absolwenci na wszystkich poziomach ksztatcenia. Biorgc pod uwage niezwykle niski poziom aktywnosci
edukacyjnej dorostych Polakéw, dotychczasowy stopien rozwoju tych kompetencji nalezy ocenic¢ bardzo nisko,
zwhaszcza wsrdd osdb w wieku srednim i starszych, o niskim poziomie wyksztatcenia, ktére w najmniejszym
stopniu uczestnicza w doksztatcaniu.

Podsumowanie



Rozwéj kapitatu
ludzkiego w Polsce:
gléwne wyzwania

182

Bibliografia

Biblioteka Narodowa, Stan czytelnictwa w Polsce. Najnowsze wyniki [Dostep: 20 maja 2011]. Dostepny online:
http://www.bn.org.pl/download/document/1297852787 pdf.

Centrum Doradztwa Strategicznego (2007), Poziom dostosowania ksztatcenia w ponadgimnazjalnych szkotach
zawodowych do wymogdw rynku pracy — wyniki poréwnawcze w aspekcie regionalnym [Dostep: 20 maja
2011]. Dostepny online: http://www.praca-podkarpackie.pl/zalaczniki/79/745_Poziom_ksztalcenia.pdf.

EUROSTAT, Continuing Vocational Training Survey (CVTS) [Dostep: 20 maja 2011]. Wyniki badar dostepne on-
line dla lat 1999 i 2005 na stronie: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/education/data/
database.

GUS (2010), Oswiata i wychowanie w roku szkolnym 2009/2010, Warszawa [Dostep: 20 maja 2011]. Dostepny on-
line: www.stat.gov.pl.

How the Recession Shaped Millennial and Hiring Manager Attitudes about Millennial’s Future Careers — A. Levit,
S. Licina commissioned by Career Advisory Board.

Instytut Badan Strukturalnych (2010), Ocena wptywu realizacji interwencji wspétinansowanych z EFS na pod-
niesienie jakosci zasobow ludzkich. Raport koricowy [Dostep: 20 maja 2011]. Dostepny online: http://www.
ewaluacja.gov.pl/Ewaluacja_ex_post_NPR/Documents/raport_koncowy_exposté.pdf.

Jelonek M. (2011), Studenci - przyszte kadry polskiej gospodarki. Raport z badan studentdw i analizy kierunkéw
ksztatcenia realizowanych w 2010 r. w ramach projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego, PARP, Warszawa.

Kocor M, Strzeboriska A. (2011), Jakich pracownikéw potrzebujq polscy pracodawcy? Raport z badania pracodaw-
cow i ofert pracy realizowanych w 2010 r. w ramach projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego”, Warszawa, PARP.
Kurowska A. (2008), ,Skqd sie bierze bieda?”, Zeszyty FOR, Zeszyt 5, Forum Obywatelskiego Rozwoju, Warszawa
[Dostep: 20 maja 2011]. Dostepny online: http://www.for.org.pl/upload/File/zeszyty/Zeszyty_Skad_sie_

bierze_bieda_Kurowska.pdf.

MEN (2009), PISA. Wyniki badania 2009 w Polsce [Dostep: 20 maja 2011]. Dostepny online: http://www.ifispan.
waw.pl/pliki/pisa_2009.pdf.

MEN (2010), ZatoZenia projektowanych zmian — Ksztatcenie zawodowe i ustawiczne, Warszawa [Dostep: 20 maja
2011]. Dostepny online: http://www.kuratorium.bialystok.pl/kuratorium?2/Reforma_edukacji/4.pdf.

MENIS (2006), Strategia rozwoju edukacji na lata 2007-2013 [Dostep: 20 maja 2011]. Dostepny online: www.cent.
edu.pl.

Perspektywa (2011), Perspektywa uczenia sie przez cate Zycie, Miedzyresortowy Zespét do spraw uczenia sie przez
cate zycie, w tym Krajowych Ram Kwalifikacji, Warszawa [Dostep: 20 maja 2011]. Dostepny online: http://
bip.men.gov.pl/images/stories/Karolina/plll2011_02_04.pdf.

OECD (2010), The Impact of the 1999 Education Reform in Poland, OECD Education Working Paper no 49, EDU/
WKP(2010)12.

Prawo o szkolnictwie wyzszym, Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, [Dostep 28.03.2011]) Dostepny
online: http://www.nauka.gov.pl/fileadmin/user_upload/ministerstwo/Aktualnosci/UZASADNIENIE_do_
projektu_ustawy_z__20100730.pdf

Raport (2008) — Raport o Kapitale Intelektualnym Polski, Zespét Doradcédw Strategicznych Premiera [Dostep:
20 maja 2011]. Dostepny online: http://www.zdp.kprm.gov.pl/userfiles/raport_kapital_intelektualny_pol-
ski.pdf.

Sawinski Z. (2009), Nierdwnosci edukacyjne w teoriach struktury spofecznej,,Studia Socjologiczne”nr 1/2009 (192).

Strategia (2009) - Strategia rozwoju szkolnictwa wyzszego 2010-20. Projekt Srodowiskowy, KRASP, FRP, Wydawnictwa
Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa.

Strategia (2010) — Strategia rozwoju szkolnictwa wyzszego w Polsce do 2020 r. (wariant pierwszy i drugi), Ernst &
Young Business Advisory, Instytut Badan nad Gospodarka Rynkowa, Warszawa.

Szczucka A, Jelonek M. (2011), Kogo ksztatcq polskie szkoty? Raport z badari uczniow szkdt ponadgimnazjal-
nych i analizy kierunkdw ksztatcenia realizowanych w 2010 r. w ramach projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego”,
Warszawa, PARP.

Szkoty (2010) — Szkoty wyzsze i ich finance w 2009 r., GUS, Warszawa.

The Bologna (1999) — The Bologna Declaration. Joint declaration of the European Ministers of Education,
Bologna.

The Skill (2010) — The Skill Matching Challenge. Analyzing Skill Mismatch & Policy Implications, CEDEFOP,
Luxemburg 2010, [Dostep 11.05.2011], Dostepny online: http://www.cedefop.europa.eu/EN/Files/3056_
en.pdf.



UNDP (2007), Edukacja dla pracy. Raport o rozwoju spotecznym Polska 2007, Program Narodéw Zjednoczonych
ds. Rozwoju, Warszawa.

Ustawa z dnia 8 stycznia 1999 r. — Przepisy wprowadzajace reforme ustroju szkolnego (Dz.U. nr 12, poz. 96
zpdzn.zm.).

Ustawa z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie oswiaty (Dz.U. z 2004 r. Nr 256, poz. 2572 z pdzn. zm.).

Worek B, Stec K., Szklarczyk D., Keler K. (2011), Kto nas ksztatci po zakoriczeniu szkoty? Raport z badan firm i insty-
tucji szkoleniowych wzbogacony wynikami badan ludnosci oraz badan pracodawcdw realizowanych w 2010r.
w ramach projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego”, Warszawa, PARP.

Bibliografia



Spis ilustracji

Spis ilustracji

Spis wykresow

Wykres IV.1a. Czy zdecydowat(a)by sie Pan(i) raz jeszcze studiowac na tej samej uczelni?

Wykres IV.1b. Czy wybrat(a)by Pan(i) ponownie ten sam kierunek studiow?

Wykres IV.2.  Doksztatcenia wsérdd oséb pracujacych i zarejestrowanych bezrobotnych ze wzgledu na
poziom wyksztatcenia

Wykres IV.3.  Doksztatcanie w ciggu ostatniego roku oraz plany na rok najblizszy wsrdd ogéty ludnosci

Wykres V4. Doksztatcanie w ciggu ostatniego roku oraz plany na rok najblizszy w podziale na pracu-
jacych (badanie ludnosci) i zarejestrowanych bezrobotnych (badanie bezrobotnych) oraz
na wyksztatcenie

Wykres IV.5.  Zréznicowanie samooceny kompetencji w grupach wiekowych (badanie ludnosci)

Wykres IV.6.  Zrdznicowanie poziomu umiejetnosci ,obstuga komputera i wykorzystanie internetu”

wsrod ludnosci ogotem ze wzgledu na wiek

Wykres IV.7. 1 Wykres IV.8.

Wykres IV.9.

Wykres IV.10.
Wykres IV.11.
Wykres IV.12.
Wykres IV.13.
Wykres [V.14.
Wykres IV.15.
Wykres IV.16.
Wykres [V.17.
Wykres IV.18.
Wykres [V.19.

Wykres IV.20.

Wykres [V.21.

Zmiany poziomu umiejetnosci,logicznego myslenia i analizy faktéw” oraz,ciggtego ucze-
nia sie nowych rzeczy”wsréd ludnosci ogdtem wraz z wiekiem w podziale na poziom wy-
ksztatcenia

Zmiany poziomu umiejetnosci,obstugi, montowania i naprawy urzadzen” wsrodd ludnosci
ogotem wraz z wiekiem w podziale na ptec

Roéznica w srednich zarobkach kobiet i mezczyzn (pracujacych w petnym wymiarze go-
dzin) w obrebie grup decylowych

Zréznicowanie srednich zarobkéw kobiet i mezczyzn pracujacych w petnym wymiarze
godzin. Zastosowano $rednia obcieta (5%)

Zmiana $rednich zarobkéw pracujacych w petnym wymiarze godzin w podziale na po-
ziom wyksztalcenia. Zastosowano $rednig obcieta (5%)

Zmiana $rednich zarobkéw pracujacych w petnym wymiarze godzin w podziale na po-
ziom wyksztatcenia (nizsze i wyzsze) oraz ptec. Zastosowano $rednig obcietg (5%)
Zaleznos¢ ogolnej oceny poziomu wiasnych kompetencji oraz sredniej najnizszej, najwyz-
szej i zadowalajacej oczekiwanej pensji w danej grupie bezrobotnych

Srednie oceny wiasnych kompetendji (Srednia ze wszystkich kompetencji) oraz pensja,
ktdra osoba uznataby za satysfakcjonujaca, w podziale na kategorie wyksztatcenia oraz ro-
dzaj poszukiwanej pracy przez bezrobotnych

Udziat pracujacych w typach zawodow o réznym stopniu feminizacji .

Produktywnos¢ i zarobki w ciaggu zycia

Okres poszukiwania pracy wedtug grup wiekowych

Udziat oséb rozwazajacych mozliwos¢ rozpoczecia wiasnej dziatalnosci gospodarczej
w podziale na pte¢, wiek oraz wyksztatcenie (baza: n=7292)

Przyczyny niepodpisania umowsy formalnej w przypadku zarejestrowanych bezrobotnych
pracujgcych bez umowy w ciggu ostatnich 12 miesiecy

Czynniki utrudniajace podjecie pracy osobom zarejestrowanym jako bezrobotne poszu-
kujacym (N=7286 do 7306) i nieposzukujacym pracy (N=583 do 591)

54
54

59

59

60

68

69

71

72

81

82

83

84

85

86

92

94
98



Wykres VI.1.
Wykres Vi.2.
Wykres VI.3.
Wykres VI.4.

Wykres VI.5.
Wykres V1.6.
Wykres VI.7.
Wykres VI.8.
Wykres VI.9.
Wykres VI.10.

Wykres VI.11.

Wykres VI.12.
Wykres VI.13.

Spis tabel

Tabela Il.1.
Tabela ll.2.
Tabela I1.3.)
Tabela ll.4.
Tabela IV.1.
Tabela IV.2.

Tabela IV.3.
Tabela V4.

Tabela IV.5.

Tabela V6.

Tabela IV.7.

Tabela IV.8.

Tabela IV.9.

Tabela IV.10.
Tabela IV.11.
Tabela IV.12.

Tabela IV.13.

Odsetek uczniow klas pierwszych w wybranych typach szkét ponadgimnazjalnych
Wybory uczniéw w zakresie dalszej edukacji ze wzgledu na typ szkoty

Wybor szkoty a wyksztatcenie ojca

Odsetek ucznidw szkot zasadniczych, deklarujacych chec kontynuowania nauki w techni-
kach iliceach

Procent specjalistow wérdd poszukiwanych pracownikéw a odsetek studiujgcych w szko-
tach wyzszych

Stosunek do doksztatcania sie dorostych Polakow

Powody braku inwestycji pracodawcdw w rozwdj kadr a wielko$¢ zatrudnienia

Odsetek przedsiebiorstw inwestujgcych w rozwéj kadr w ostatnich 12 miesigcach
Kompetencje i kwalifikacje, ktorych brakuje, zdaniem pracodawcoéw, aktualnym pracow-
nikom

Tematyka oferowana w 2010 .1 tematyka, w ramach ktérej przeszkolono najwieksza liczbe
0s0b

Tematyka, na ktéra, zdaniem przedstawicieli firm szkoleniowych, bedzie najwieksze zapo-
trzebowanie w 2011 roku

Bariery rozwoju sektora szkoleniowego w Polsce

Problemy istotne dla sektora szkoleniowego w Polsce

Przyktady definiowania pojecia kompetencje w literaturze z zakresu kapitatu ludzkiego
Typologia kompetencji pracowniczych w organizadji

edenascie ogdlnych klas kompetencji wykorzystanych w projekcie BKL

Sposéb zadawania pytan o kompetencje w badaniach BKL

Plany edukacyjne uczniéw szkédt ponadgimnazjalnych ze wzgledu na typ szkoty i pte¢
Studenci ksztatcacy sie na kierunkach humanistycznych oraz spotecznych a studenci kie-
runkéw technicznych

Wyksztatcenie pod wzgledem miejsca zamieszkania i wieku (w %)

Najczesciej koriczone kierunki studiow wyzszych wirdd kobiet i mezczyzn ogdtem (bada-
nie ludnosci) oraz wérdd zarejestrowanych bezrobotnych (badanie bezrobotnych)
Aktywnos¢ szkoleniowa pracujgcych w petnym i niepetnym wymiarze (badanie ludnosci)
oraz zarejestrowanych bezrobotnych (badanie bezrobotnych)

Srednie oceny gtéwnych kompetencji w grupach pracujacych (badanie ludnosci), zareje-
strowanych bezrobotnych (badanie bezrobotnych), uczniéw (badanie uczniéw) i studen-
téw (badanie studentéw)

Srednie oceny wiasnych kompetencji dla ludnosci ogétem (badanie ludnosci), pra-
cujacych w petnym i niepetnym wymiarze (badanie ludnosci), zarejestrowanych bez-
robotnych (badanie bezrobotnych), uczniéw (badanie uczniéw) i studentéw (badanie
studentow)

Réznice pomiedzy srednimi ocenami kompetencji zarejestrowanych bezrobotnych
(n=28120) oraz 0s6b pracujacych w petnym i niepetnym wymiarze godzin (n= 10 414)
Wzgledne réznice pomiedzy $rednimi ocenami kompetencji (wycentrowanymi?) osob pra-
cujgcych w petnym i niepetnym wymiarze godzin w danym zawodzie (n = 10 051) oraz za-
rejestrowanych bezrobotnych poszukujacych pracy w danym zawodzie (n = 6 640)
Srednie oceny kompetendji gtéwnych wéréd ludnosci w podziale na wyksztatcenie i wiek
Oczekiwania ptacowe studentéw w podziale na kierunek i typ uczelni (mediana)

Pface realne zatrudnionych w petnym wymiarze godzin (badania ludnosci) oraz oczekiwa-
nia pfacowe zarejestrowanych bezrobotnych poszukujacy pracy w danym zawodzie (ba-
dania bezrobotnych)

Oczekiwane zarobki zarejestrowanych bezrobotnych (badania bezrobotnych), rzeczy-
wiste ptace pracujacych w petnym wymiarze (badanie ludnosci) oraz stopa bezrobocia
w 2010. (rejestrowanego i realnego wg BAEL)

143
144
149

157
166
167
168
172
173
174

179
180

26
31
32
36

53

56

57

58

62

63

65

67
70
74

76

77

Spis ilustracji



Spis ilustracji

Tabela IV.14.

Tabela IV.15.

Tabela IV.16.

Tabela IV.17.

Tabela IV.18.

Tabela IV.19.

Tabela IV.20.

Tabela IV.21.

Tabela IV.22.

Tabela IV.23.

Tabela IV.24.
Tabela AT.

Tabela A2.

Tabela V.1.

Tabela V.2.

Tabela V.3.

Tabela V4.

Tabela V.5a.

Tabela V.5b.

Tabela V.6.

Tabela V.7.

Tabela V.8.

Tabela V.o.

Tabela V.10.

TabelaV.11.

Korelacje pomiedzy zmiennymi w Tabeli 13: srednimi obcietymi (5%) zarobkdw realnych,
oczekiwan ptacowych oraz stopy bezrobocia

Srednia pensji w zlotych, ktdrg zarejestrowani bezrobotni uznaliby za w miare zadowala-
jaca w podziale na rodzaj poszukiwanej pracy, wyksztatcenie i ptec. Zastosowano $rednia
obcieta (5%)

Srednia pensja w ztotych 0séb pracujacych w petnym wymiarze godzin w podziale na ro-
dzaj wykonywanej pracy, wyksztatcenie i ptec. Zastosowano srednig obcietg (5%)
Monetarny wymiar kompetendji

Udziat kobiet i mezczyzn wsréd studentdw danych kierunkéw studiéw (badanie studentéw)
Udziat kobiet i mezczyzn wsrod studentow planujacych pracowac w zawodzie innym niz
wyuczony (badanie studentéw)

Udziat kobiet i mezczyzn wsrdd pracujacych w petnym i niepetnym wymiarze w danym
zawodzie i bezrobotnych (badanie ludnosci) oraz zarejestrowanych bezrobotnych poszu-
kujacy pracy w danym zawodzie (badanie bezrobotnych)

Typowo kobiece i typowo meskie zawody

Wybrane wskazniki dotyczace sytuacji oséb pracujacych (badanie ludnosci) i zarejestro-
wanych bezrobotnych (badanie bezrobotnych) w wieku 50-59/64 na tle wartosci dla gru-
py 35-49 i wartosci ogdtem

Procent respondentéw poszukujacych aktywnie pracy w najpopularniejszych zawodach
wedtug ISCO-2 w podziale na wojewddztwa

Zawdd, w jakim byt poprzednio zatrudniony na umowe o prace (wg. kategorii ISCO-1)
Srednie oceny kompetencji pracujacej ludnosci w podziale na wykonywany zawdéd
i wiek (badanie ludnosci)

Procent respondentéw poszukujgcych aktywnie pracy w réznych zawodach wedtug
ISCO-1 w podziale na wojewddztwa

Zawody w jakich najczesciej poszukiwani sg pracownicy (podziat na 39 duzych grup za-
wodowych wg ISCO-08)

Liczba poszukiwanych pracownikéw i poszukujgcych pracodawcow (liczby dotyczg da-
nych populacyjnych’)

Liczba poszukiwanych pracownikow w réznych zawodach w poszczegolnych wojewddz-
twach (liczby dotycza danych populacyjnych)

Liczba poszukiwanych pracownikéow w réznych zawodach w poszczegolnych branzach
dziatalnosci (liczby dotycza danych populacyjnych)

Bilans podazy i popytu pracownikéw w danym zawodzie w ujeciu regionalnym (réznica
odsetka ludzi szukajacych pracy w tym zawodzie i odsetka pracodawcdw deklarujacych
poszukiwanie pracownikow w danym zawodzie w podziale na 9 wielkich grup zawodo-
wych wedtug ISCO-08)

Bilans podazy i popytu pracownikéw w danym zawodzie w ujeciu regionalnym (réznica
odsetka ludzi szukajacych pracy w tym zawodzie i odsetka pracodawcéw deklarujacych
poszukiwanie pracownikéw w danym zawodzie w podziale na 39 duzych grup zawodo-
wych wedtug ISCO-08)

Poszukiwane zawody, w ktérych pracodawcy mieli problemy ze znalezieniem pracownikéw
(odsetek zawoddw wymienianych najczesciej — zawdd wedtug 39 duzych grup 1SCO-08)
Powody nieznalezienia pracownikéw do szczegdlnie trudnych do obsadzenia zawoddw
(odsetek odpowiedzi poszukujacych pracodawcdw, ktorzy majg problemy ze znalezie-
niem oséb do pracy — zawdd wedtug 39 duzych grup)

Niedobory kompetencyjne — odsetek wskazan przez pracodawcow majacych problemy
ze znalezieniem oséb do pracy na poszczegdlne stanowiska (zawdd wedtug 39 duzych
grup wedtug ISCO-08)

Niedobory kompetencyjne na podstawie oceny brakdw kompetencyjnych zatrudnionych
(wynik odpowiedzi na pytanie otwarte)

Niedobory kompetencyjne w poszczegdlnych branzach (wskazywane przez przynaj-
mniej 100 pracodawcow)

Niedobory kompetencyjne na podstawie oceny brakéw kompetencyjnych zatrudnio-
nych w réznej wielkosci przedsiebiorstw i instytucji

78

79
80
87
88

89

122



Tabela V.12.

Tabela V.13.

Tabela V.14.

Tabela V.15.

TabelaV.16.

TabelaV.17.

Tabela VI.1.

Tabela VI.2.

Tabela VI.3.

Tabela Vi 4.

Tabela VI.5.

Tabela V1.6

Tabela VI.7.

Tabela VI.8.

Tabela VI.9.

Tabela VI.10.

Tabela VI.11.

Tabela VI.12.

Srednie poziomy kompetencji wymaganych od 0séb zatrudnianych w poszczegélnych
kategoriach zawodowych ISCO (pierwszy poziom)

Samoocena kompetencji przez szukajacych pracy w kategoriach zawodowych 1SCO
(pierwszy poziom)

Réznice miedzy samooceng szukajacych pracy i poziomem kompetencji wymaganym
przez pracodawcow

Poziom wyksztatcenia akceptowany przez pracodawcédw oraz adekwatnos¢ wyksztatce-
nia szukajgcych pracy w poszczegélnych zawodach (ISCO, poziom pierwszy)

Poziom wyksztatcenia akceptowany przez pracodawcdw oraz adekwatnosc wyksztatcenia
szukajacych pracy w poszczegolnych zawodach (ISCO, poziom drugi)

Adekwatnos¢ poziomu wyksztatcenia (szukajacy pracy)

Srednie oceny kompetendji w podziale na typ szkoty

Poréwnanie ocen ucznidw szkét zasadniczych i licedw ogodlnoksztatcacych dla wybranych
kompetengji

Wybor dalszej formy edukacji z uwzglednieniem typu szkoty i wyksztatcenia ojca
Struktura popytu i podazy dla wybranych podgrup zawoddw

Niedobory kompetencyjne dla trudnych do znalezienia pracownikéw z grupy robotnikéw
wykwalifikowanych

Niedobory kompetencyjne dla trudnych do znalezienia pracownikéw z grupy sredniego
personelu

Niedobory kompetencyjne dla trudnych do znalezienia pracownikéw z grupy pracowni-
kéw ustug osobistych i sprzedawcow

Zawody, w jakich najczesciej poszukiwani sg pracownicy (podgrupa: zawody specjali-
styczne) a profile ksztatcenia studentéw oraz plany ksztalceniowe ucznidéw szkédt ponad-
gimnazjalnych

Dlaczego trudno znalez¢ pracownika w danym zawodzie? (deklaracje pracodawcéw)
Jakich kompetencji brakuje kandydatom na stanowiska specjalistow?

Strategie rekrutacyjne pracodawcéw: oczekiwany stopien przygotowania kandydata do
pracy

Najczesciej wybierana tematyka doksztatcania wsréd osob dorostych

Spis rysunkéw

Rysunek I1.1.
Rysunek I1.2.
Rysunek IV.1.

Rysunek VI.1.

Spis map

Mapa IV.1.
Mapa IV.2.

Model diagnozy kompetencji po stronie popytu i podazy

Model rozwoju kompetencji wedtug Maxwella

Plany edukacyjne ucznidw licedw, technikéw i zasadniczych szkét zawodowych — procent
uczniéw danego typu szkoty, ktérzy planuja wybrac dana sciezke edukacji

Powody doksztatcania sie i braku aktywnosci szkoleniowej a wyksztatcenie badanych

Odsetek 0s6b deklarujacych sie jako osoby bezrobotne oraz poszukujace pracy
Procent zarejestrowanych bezrobotnych pracujgcych w ciggu ostatnich 12 miesiecy bez
formalnej umowy

128

129

131

132

134

135

145

146

149

151

153

154

154

159

161

162

171
176

28
30

52

97

Spis ilustracji



PARP €%

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP) jest agencjg rzadowa
podlegajaca Ministrowi wiasciwemu 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 rozwoéj zasobéw ludzkich.

Od ponad dekady PARP wspiera przedsiebiorcow w realizacji konkurencyjnych
i innowacyjnych przedsiewzie¢. Celem dziatania Agencji jest realizacja
programoéw wspierajacych dziatalno$¢ innowacyjng i badawcza matych i srednich
przedsiebiorstw (MSP), rozwdj regionalny, wzrost eksportu, rozwdéj zasobdéw
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 konsumpcji.

W perspektywie finansowej obejmujacejlata 2007-2013 Agencja jest odpowiedzialna
za wdrazanie dziatan w ramach trzech programéw operacyjnych — Innowacyjna
Gospodarka, Kapitat Ludzki i Rozwdj Polski Wschodniej.

Jednym z priorytetdw Agencji jest promowanie postaw innowacyjnych oraz
zachecanie przedsiebiorcow do stosowania nowoczesnych technologii w swoich
firmach. W tym celu Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci prowadzi portal
internetowy poswiecony tematyce innowacyjnej - www.pi.gov.pl, a takze corocznie
organizuje konkurs Polski Produkt Przysztosci. Przedstawiciele MSP moga
w ramach Klubu Innowacyjnych Przedsiebiorstw uczestniczy¢ w cyklicznych
spotkaniach. Celem portalu edukacyjnego Akademia PARP (www.akademiaparp.
gov.pl) jest upowszechnienie wsréd mikro, matych i Srednich firm dostepu do wiedzy
biznesowej w formie e-learningu. Za posrednictwem strony internetowej web.gov.pl
PARP wspiera rozwdj e-biznesu. W Agencji dziata osrodek sieci Enterprise Europe
Network, ktory oferuje przedsiebiorcom informacje z zakresu prawa Unii Europejskiej
oraz zasad prowadzenia dziatalnosci gospodarczej na Wspoélnym Rynku.

PARP jest inicjatorem utworzenia Krajowego Systemu Ustug (KSU), ktéry pomaga
w zaktadaniu i rozwijaniu dziatalnosci gospodarczej. W ponad 150 osrodkach KSU
(w tym: Punktach Konsultacyjnych KSU, Krajowej Sieci Innowacji KSU, funduszach
pozyczkowych i poreczeniowych wspotpracujacych w ramach KSU) na terenie
catej Polski przedsiebiorcy i osoby rozpoczynajace dziatalno$¢ gospodarcza moga
uzyska¢ informacje, porady i szkolenia z zakresu prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej, a takze uzyska¢ pozyczke lub poreczenie. PARP prowadzi réwniez
portal KSU: www.ksu.parp.gov.pl. Partnerami regionalnymi PARP we wdrazaniu
wybranych dziatan sg Regionalne Instytucje Finansujace (RIF).

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci Punkt informacyjny PARP
ul. Pariska 81-83, 00-834 Warszawa tel: +48 2243289 91-93
tel.: +48 22 432 80 80, faks: + 48 22 432 86 20 0801332202

biuro@parp.gov.pl, www.parp.gov.pl info@parp.gov.pl
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