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WSTEP

Niniejsze opracowanie poswiecone jest sytuacji oséb mtodych na rynku pracy w Polsce.
Obejmuje diagnoze w oparciu o zréZnicowane Zrodta, ktére wskazano nizej, a takze wynikajace z
niej rekomendacje dla twércow polityk publicznych. Wiele istotnych informacji umieszczono w
kontekscie europejskim, prezentujac poréwnania z sytuacja w innych panstwach. Starano sie
skoncentrowac na kilku istotnych i szerokich polach problemowych, a w ich obrebie réwniez na
bardziej szczegélowych zagadnieniach, pozwalajacych na ukazanie pewnych konkretnych
aspektéw sytuacji mtodych i wypracowanie na podstawie ich analizy szczegétowych
rekomendacji. Raport stanowi w zamysle autora przystepna kompilacje danych z réznych
7zrédet, uzupeilniong réwniez o wiedze wytworzong w toku badania. Na ogét nie ma
bezposrednich odniesieni do toczacych sie obecnie dyskusji dotyczacych sytuacji zawodowej
0s6b mtodych w Polsce, ani tym bardziej préb ich szczegbétowego referowania, cho¢
podejmowany jest szereg kwestii komentowanych i analizowanych w mediach oraz
$rodowiskach akademickich. Przedstawione na koncu rekomendacje stanowig prébe zabrania
glosu i dostarczenia pewnych propozycji co do ksztattu rozwigzan stuzacych poprawie
potozenia mtodych Polakéw na rynku pracy.

ZARYS TEMATYKI OPRACOWANIA

Kluczowa kwestig na potrzeby prowadzonych analiz jest wyznaczenie granic wiekowych dla
grupy, w odniesieniu do ktérej ma zosta¢ zdiagnozowana sytuacja na rynku pracy oraz
sformutowane rekomendacje. Trudno o jednoznaczng definicje zar6wno milodziezy, jak i
mtodych oséb dorostych. W opracowaniu ,Mtodzi 2011” M. Boniego i K. Szafraniec wskazuje sie
na cezury 15-24 w odniesieniu do pierwszej grupy oraz 25-34 w stosunku do drugie;j,
wynikajace przede wszystkim z przedziatow stosowanych w statystyce publicznej (cho¢
zarowno w danych BAEL, jak i Eurostat spotyka sie rowniez inne podzialy). Jednocze$nie
autorzy raportu, ktérzy za cel obrali dokonanie wieloaspektowej charakterystyki mtodych
Polakéw, przyjmuja kryterium oparte na okre$lonych okoliczno$ciach, w ktérych badana
kategoria demograficzna dorastata. Uwzgledniajg wszystkich mtodych, ktérych rozwdj
intelektualny przypadt na okres po zmianie ustroju w 1989 r. W grupie tej sa zaréwno ,ludzie
bardzo mtodzi, ktérzy urodzili sie w nowej Polsce (i dzi$ nie majg wiecej niz 22 lata), jak i «po
prostu mtodzi» - ci, ktérzy w nowej Polsce tylko dorastali (dzi§ moggcy mie¢ nawet 30-35 lat)”1.

Tematyka niniejszego opracowania jest wezsza i odnosi sie $cisle do sytuacji mtodych na rynku
pracy oraz perspektyw zawodowych zwigzanych z ich wyksztatceniem i kwalifikacjami. Badana

1 M. Boni (red.), K. Szafraniec, Mtodzi 2011, Kancelaria Prezesa Rady Ministrow, Warszawa 2011, s. 37.



grupa wiekowa obejmuje zaréwno ,mtodziez”, jak i ,ludzi mtodych” wg wskazanych wyzej
przedziatéw, jednoczeSnie w wezszym zakresie. Wszedzie tam, gdzie uzyskane dane to
umozliwiajg, analiza koncentruje sie przede wszystkim na osobach w wieku od 18 do 29 r.z. Na
potrzeby pracy przyjeto, Ze obowigzujacy w Polsce i w znacznym stopniu realizowany
obowigzek szkolny obejmujacy osoby do 18 r.z. decyduje o tym, ze stosunkowo rzadko praca
zarobkowa podejmowana przed przekroczeniem tej granicy stanowi istotne Zr6dto dochodu, a
tym bardziej podstawe zabezpieczenia spotecznego. Jak bedzie w dalszej czeSci omoéwione,
przecietny moment, w ktéorym mitodzi Polacy wchodza na rynek pracy wypada 4 lata po
osiagnieciu pelnoletnosci. Dlatego osoby w wieku 18-24 w ogoéle stanowia specyficzna kategorie
na rynku pracy, w przypadku ktérej nie mozna pomija¢ kwestii edukacji i wigzacych sie z nig
potrzeb w przypadku podejmowania zatrudnienia. Wobec powyzZszego rozszerzanie
rozpatrywanej populacji o kategorie 15-17 wydaje sie mato uzyteczne analitycznie.

Z kolei przyjecie gornej granicy na poziomie 29 lat wynika z obserwowanych statystyk
zatrudnienia, ktore sugeruja, Zze osoby w kategorii 30-39 stanowig juz silng rynkowo kategorie
pracobiorcow. Obrazujg to wskazniki zatrudnienia w 2010 r.. grupa ta charakteryzuje sie
najwiekszym odsetkiem zatrudnionych, wynoszacym 80,9%, podczas gdy dla kategorii 40-49
wynosi on 79,9%, dla 15-29 - 44,4%, zas dla pracobiorcéw w wieku 50-64 - 34%?2. Takze
najpopularniejsze programy aktywizacji zawodowej realizowane przez publiczne stuzby
zatrudnienia uwzgledniajg cezure 30 r.z.

Z praktycznego punktu widzenia granica 29 jest dos$¢ czesto uwzgledniana w kategoryzacjach
przyjmowanych w statystyce publicznej. Regula za$ jest czeste nieuwzglednianie cezury 18 r.z,
przez co w przypadku wielu przekrojéw analitycznych bedzie trzeba positkowa¢ sie grupami
15+ lub 20+. Konieczno$¢ wykorzystania danych dla pierwszej z nich nie sprzyja trafnej ocenie
sytuacji mtodych na rynku pracy, niekiedy jest jednak jedyna dostepna opcja. Zdarza sie, ze
informacji o potozeniu interesujacej nas kategorii demograficznej dostarczy¢ moze jedynie
odniesienie sie do danych dla grupy 15-24 - mimo ograniczen wigzacych sie z takim zabiegiem,
w niektérych przypadkach analiza musi jg uwzglednié.

Opracowanie sktada sie z siedmiu rozdzialtéw. Dwa pierwsze stanowia opis sytuacji mtodych w
Swietle statystyk publicznych. Perspektywy zatrudnienia zmieniajg sie w kolejnych etapach
zycia, co mozna dostrzec na przyktadzie prezentowanych danych. Zagrozenie bezrobociem lub
biernoscia zawodowa jest silnie determinowane przez takie cechy badanych osob, jak wiek czy
pte¢. Z punktu widzenia interesujgcej nas problematyki wazne jest, Ze skrajne kategorie
wiekowe - zaré6wno mtodzi, jak i seniorzy - z réznych wzgledéw sa w trudniejszej sytuacji na
rynku pracy, niz pracownicy u szczytu rozwoju kariery. Analiza tego problemu, uwzgledniajaca
szczegblnie negatywne zjawisko tzw. NEETs (miodych oséb zaréwno nieuczacych sie, jak i
nieaktywnych zawodowo oraz niekorzystajacych ze szkolen) znalazta sie w rozdziale
pierwszym. W rozdziale drugim omoéwiono inny aspekt sytuacji mtodych, réwniez znaczaco
wyro6zniajacy ich wsrdéd innych kategorii demograficznych, jakim sa formy zatrudnienia.
Powszechnym zaréwno w Polsce, jak i w wiekszos$ci krajéw rozwinietych zjawiskiem jest
znacznie wiekszy udziat elastycznych typéw umoéw wsréd mtodych pracobiorcéw, co zostanie
szczegOtowo przeanalizowane. Obok statystyk oméwione zostang podstawowe aspekty prawne
prezentowanych form $wiadczenia pracy oraz analiza szeroko rozumianych kosztéw,
wynikajacych z zatrudnienia w oparciu o poszczegdélne z nich z perspektywy pracodawcow.

W rozdziale trzecim podjeta zostanie problematyka sytuacji absolwentéw, zaréwno w
odniesieniu do calej ich populacji w kraju na podstawie statystyki publicznej, jak i oséb
konczacych wybrane do badania uczelnie. Wazng kwestig jest wdrazany obecnie zgodnie z

2BAEL, dane Srednioroczne za 2010 r.



nowym prawem monitoring sytuacji absolwentéw, ktéremu pos$wiecona bedzie znaczna cze$¢
rozdziatu.

W rozdziatach czwartym i pigtym znalazto sie oméwienie pewnych zagadnien teoretycznych,
m.in. w celu wyjasnienia sytuacji oséb mtodych, analizowanej za pomocg odpowiednich
wskaznikow w rozdzialach pierwszym i drugim. Rozdzial czwarty poswiecony jest
ekonomicznym teoriom ttumaczacym mniejszg stabilno$¢ zatrudnienia mtodych. Uwzgledniono
w nim perspektywe pracodawcéw, w celu zarysowania podstawowych przestanek gorszej
sytuacji rynkowej najmtodszych pracobiorcow. W rozdziale pigtym bardziej skoncentrowano sie
na perspektywie tych ostatnich, omawiajgc teoretyczne przyczyny, dla jakich wtasnie mtodzi na
rynku pracy w wielu kontekstach znajduja sie w gorszym potozeniu na rynku pracy i akceptuja
je, oraz jak wptywa ono na ich dalsza $ciezke zawodow3 i szersza sytuacje zZyciowa.

W rozdziale széstym omawiane s3 polityki rynku pracy adresowane do mtodych ludzi w Polsce,
z odniesieniem do wnioskéw, jakie wynikajg z analiz we wcze$niejszych rozdziatach. Rozdziat
ostatni zawiera gléwne wnioski i rekomendacje dla twércéw polityk publicznych.

W opracowaniu nie uwzgledniono wszystkich aspektéw sytuacji mtodych na rynku pracy, co
wigze sie z ograniczong skalg projektu i jego ramami czasowymi. Nie obejmuje ono m.in.
pogtebionej analizy sytuacji absolwentéw szko6t zawodowych czy kwestii migracji zarobkowych
- to ostatnie zagadnienie doczeka sie niewatpliwie interesujacych omoéwien po ogtoszeniu
odnoszacych sie do niego wynikéw Narodowego Spisu Powszechnego 2011, ktére ma nastapi¢ w
grudniu 2012 r.

ZRODLA DANYCH

W opracowaniu wykorzystano przede wszystkim analize danych zastanych. Nalezg do nich:
dane gromadzone w ramach statystyki publicznej i udostepniane w formie baz internetowych,
takich jak Bank Danych Lokalnych Gléwnego Urzedu Statystycznego (BDL GUS) czy serwis
Europejskiego Urzedu Statystycznego (Eurostatu), badZ raportéw i publikacji (badania
modutowe GUS). W dalszej kolejnosci wykorzystano krajowe i zagraniczne opracowania
poswiecone wybranym aspektom rynku pracy i sytuacji oséb mtodych, raporty réznych
instytucji, obowigzujace akty prawne oraz publikacje naukowe.

Dodatkowo uwzgledniono wiedze uzyskang w toku dziewieciu wywiadow eksperckich
przeprowadzonych w toku projektu z przedstawicielami biznesu, strony zwigzkowej oraz
osrodkow akademickich. Poddano réwniez analizie statystycznej zbiér danych surowych z
najnowszej edycji Europejskiego Sondazu Spotecznego.



ROZDZIAL I. SYTUACJA MLODYCH NA RYNKU PRACY
W SWIETLE STATYSTYK PUBLICZNYCH

Analiza sytuacji mitodych na rynku pracy rozpoczyna sie od przedstawienia warto$ci
podstawowych wskaZnikéw zwigzanych z zatrudnieniem. Osoby mtode stanowig specyficzng
grupe spoteczno-zawodows, gdyz gtowng aktywnos$¢ znacznej ich czeSci stanowi edukacja.
Czeste podejmowanie studiow w Polsce przyczynia sie do stosunkowo wysokiego odsetka
biernych zawodowo wsréd miodych oraz opdznionego w stosunku do $redniej dla UE27
przecietnego wieku, w ktérym co najmniej 50% oso6b znajduje si¢ na rynku pracy. W 2007 r.
wiek ten wzrést w naszym kraju do 22 lat z 21 notowanych w 2000 r., przy pozostajacej w
rozpatrywanym okresie na niezmiennym poziomie 20 lat Sredniej unijnej3.

O specyfice kategorii mlodych $wiadczg prezentowane na wykresach 1, 2 i 3 dane BAEL. Na
potrzeby analizy wyréznione zostaty cztery kategorie wiekowe: 15-29, 30-39, 40-49 i 50-64.

Wykres 1. Wskaznik zatrudnienia wg grup wieku i ptci w 2010 r.
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Zrédto: BDL GUS, BAEL, dane $rednioroczne.

Na wykresie 1 ukazano poziomy wskaZnika zatrudnienia w poszczeg6lnych grupach wiekowych.
Z prezentowanych danych jednoznacznie wynika, Ze okres najwiekszej aktywnosci
ekonomicznej w zyciu Polakow zawiera sie w przedziale wiekowym 30-49. W skrajnych
kategoriach wiekowych wartosci wskaZznika s3 o ok. potowe niZsze, przy czym wyraZnie
mniejszy jest udzial zatrudnionych w kategorii 50-64. W grupie tej zaznacza sie réwniez
najwieksza, wynoszaca az 21 punktéw procentowych, dysproporcja na niekorzys$¢ kobiet.
Znaczna jest rowniez w grupie 30-39 (14 punktéw), kiedy wiele kobiet podejmuje decyzje
prokreacyjne. Wéro6d mtodych wynosi 10 punktéw procentowych, najmniejsza za$ obserwujemy
w kategorii 40-49 (niecate 7 punktéw).

Zgodnie z danymi przedstawionymi na wykresie 2, udziat biernych zawodowo (a wiec os6b
wytaczonych z rynku pracy, ktére nie posiadajg ani nie poszukuja zatrudnienia) w kategorii 15-
29 jest blisko cztery razy wiekszy niz w Srodkowych grupach wiekowych, obejmujacych osoby
bedace u szczytu swoich mozliwosci produkcyjnych. Wiekszy odsetek biernych zawodowo
obserwujemy tylko w przypadku ostatniej kategorii, uwzgledniajacej w tym przypadku réwniez
0g6t ludnosci w wieku poprodukcyjnym (65+).

3 Youth in Europe. A Statistical Portrait, Publications Office of the European Union, Luxembourg 2009.



Wykres 2. Udziat biernych zawodowo wg grup wiekowych w Polsce w 2010 r.

80,0%

67,3%

70,0%
60,0%

50.0% 46,7%

40,0%

30,0%

20,0% 12,6% 15,97

10,0%

0,0% T T T 1
15-29 30-39 40-49 50 i wiecej

Zrédto: BDL GUS, BAEL.

Na wykresie 3 przedstawione sg odsetki bezrobotnych dla tych samych kategorii wiekowych.
Nalezy zwrdci¢ uwage na fakt, Ze sg to warto$ci obliczone w oparciu o metodologie BAEL,
odmienng od wyKkorzystywanej przez Powiatowe Urzedy Pracy przy szacowaniu stopy
bezrobocia rejestrowanego. Stanowig one bardziej wiarygodna miare skali tego zjawiska,
definiujac jako bezrobotnych te osoby, ktére w ostatnim czasie poszukiwaty pracy i byty gotowe
do jej niezwtocznego podjecia. Przy niemal identycznych odsetkach bezrobocia dla trzech grup
wiekowych powyzej 30 r.z.,, mtodzi ludzie ponad dwa razy czesciej bezskutecznie poszukiwali
pracy. Jest to wyraZny sygnat, Ze sytuacja oséb miodych na rynku pracy jest trudniejsza niz
pozostatych kategorii demograficznych.

Wykres 3. Udziat bezrobotnych w ogdle aktywnych zawodowo wg grup wiekowych w Polsce w 2010 r.
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Zrédto: BDL GUS, BAEL.

Szczegb6towych danych poréwnawczych dla Polski i innych panstw europejskich w odniesieniu
do wskaznika zatrudnienia w 5-letnich grupach wiekowych dostarcza Eurostat. Przedstawiono
je na wyKkresie 4.



Wykres 4. Wskaznik zatrudnienia wg grup wiekowych w UE27 i Polsce w IV kwartale 2010 r. [w %]
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Zrédto: Eurostat, dane kwartalne.

Polska charakteryzuje sie nieco wyzszymi od $rednich w panstwach UE warto$ciami wskaznika
zatrudnienia w $rodkowych grupach wiekowych - dotyczy to juz kategorii 25-29, a przewaga
naszego kraju utrzymuje sie do granicy 44 r.z. W skrajnych przedziatach wiekowych
zatrudnienie jest nizsze niz w catej UE. R6znice miedzy kolejnymi grupami od 30 do 49 r.z. sa
nieznaczne zaré6wno w Polsce, jak i przecietnie w krajach Unii, utrzymujac sie na najwyzszym
poziomie - nalezy uzna¢ ten przedzial za okres zdecydowanie najintensywniejszej aktywnosci
zawodowej. Jednocze$nie zaréwno kategoria 25-29, jak i 50-54 charakteryzuje sie warto$ciami
wskaznika stosunkowo nieznacznie odchylajacymi sie od S$redniej dla grupy 30-49. W
odniesieniu do sytuacji interesujacej nas kategorii sktania to do wniosku, Ze jej odmienno$¢ od
starszych rocznikow w niewielkim stopniu opiera sie na samej wielko$ci zatrudnienia - cech
réznicujacych trzeba bedzie poszukiwaé w obszarze warunkéw zatrudnienia, takich jak rodzaj
podpisywanych umoéw, czy pozycji w strukturze wladzy przedsiebiorstw, o czym piszemy
nastepnych rozdziatach. Mtodzi w Polsce, na tle swoich kolegéw z innych panstw unijnych, po
osiagnieciu wieku zazwyczaj wigzacego sie z ukonczeniem studiow stosunkowo licznie uzyskuja
zatrudnienie (74,1% wobec 72,4% Srednio w UE27). Nieco gorzej na tle Unii ksztattuje sie
warto$¢ tego wskaznika wsréd mtodych kobiet: 66,2% wobec 67,5%. Nalezy pamietaé, ze
przedziat 25-29 to okres zdecydowanie najczestszego podejmowania decyzji prokreacyjnych.
Wsréd urodzen zywych w 2010 r. w Polsce zgodnie z danymi GUS az 36,9% dotyczyto kobiet
wilasnie z tej grupy wiekowej, wobec 27,4% w Kkategorii 30-34 i 22,7% dla wieku 18-24.
Urodzenie dziecka stanowi czynnik sprzyjajacy okresowemu wytaczeniu z rynku pracy w
niektérych przypadkach, szczegélnie gdy pewna cze$¢ mtodych pracobiorcdw zatrudniana jest
w oparciu o inny typ kontraktu niZ umowa o prace, o czym bedzie mowa w dalszej czesci tego
opracowania.

Podczas gdy w kategorii 25-29 obserwuje sie w Polsce korzystny na tle UE wskaZnik
zatrudnienia, jego warto$¢ dla mtodziezy w przedziale wiekowym 20-24 nie jest juz tak
satysfakcjonujgca. Ponad sze$ciopunktowa roéznica moze wynika¢ zaréwno ze stosunkowo
wysokiego w naszym kraju poziomu skolaryzacji, jak réwniez z niskiego wskaZnika zatrudnienia
w grupie osob gorzej wyksztatconych. W przypadku tych, ktérzy osiggneli maksymalnie 2
poziom wg klasyfikacji ISCED97 (wyksztatcenie gimnazjalne), na poziomie UE27 dostrzec mozna



jedynie nieznacznie nizszy poziom zatrudnienia w stosunku do og6tu mtodziezy w wieku 20-24
- 48,7%. Tymczasem w Polsce jest to tylko 34,1%. Jednie w siedmiu panstwach (w tym dwoéch z
Jpietnastki”: Irlandii i Luksemburgu) odnotowano nizszy poziom tego wskazZnika.
Dziesieciopunktowe odchylenie Polski in minus od $redniej europejskiej wynoszacej 55,8%
obserwujemy w przypadku najnizej wyksztatconych w grupie 25-29. Bardziej szczegétowe
omoOwienie sytuacji absolwentéw znajduje sie w dalszych rozdziatach.

Interesujace réznice na poziomie unijnym dostrzec mozna takze w kategorii 15-19. Wykracza
ona wprawdzie czeSciowo poza zakres wiekowy przyjety w tym opracowaniu, zaobserwowane
tendencje s3 jednak na tyle interesujace, ze warto je krotko omowié. Panistwa europejskie dzielg
sie na dwie wyraznie réznigce sie grupy: dominujaca liczebnie, do ktérej zalicza sie réwniez
Polska, w ktorej zatrudnienie os6b w wieku 15-19 jest niewielkie. W przypadku naszego kraju
zatrudnianie mtodocianych dopuszczalne jest w odniesieniu do oséb, ktére ukonczyty 16 r.z. i
ukonczyty gimnazjum (art. 190-206 Kp.). Poza Polska, warto$¢ wskaznika ponizej $redniej
europejskiej osiggneto w 2010 r. 18 panstw, z czego 15 - jednocyfrowa*. W grupie 8 panstw
uzyskujacych wynik wyzszy od Sredniej UE az 5 moglo pochwali¢ sie wskaznikiem zatrudnienia
wsrod miodziezy na poziomie ponad Y4: zdecydowanie przodowaty Holandia (52,6%) i Dania
(47,7%). Bardzo wysoki wynik osiaggneta réwniez Austria (40,3%). Mozna powiedzie¢, ze
panstwa te wyznajg odmienny od wiekszosci krajow europejskich paradygmat zatrudniania
najmtodszych pracownikéw. Co ciekawe, bardzo wysokie odsetki zatrudnienia to czeste
zjawisko poza Unig: rekord w zestawieniu ustanowita Islandia (55%), wysoko uplasowata sie
Szwajcaria (51,3%), ale tez Norwegia (35,6%) i Turcja (21,3%). Jesli dodac, ze rowniez Szwecja i
Finlandia przekraczaly srednig UE27, moZzemy wskaza¢ na zbiezno$¢ wysokiego zatrudnienia
wsrod mtodziezy modelem spotecznym charakterystycznym dla panistw skandynawskich
(uwzgledniajacym rozwigzania w obszarze rynku pracy), a gdy uwzglednimy wysoki wynik
Niemiec (28,2%) - takze z odmiang kontynentalnego modelu specyficzng m.in. dla panstw
niemieckojezycznychb>.

Poréwnaniu sytuacji mtodych oséb w Polsce i innych panstwach UE (a takze USA i Japonii) stuza
réwniez dane przedstawione na wykresie 5. Odnosza sie one do poziomu bezrobocia w grupie
wiekowej 15-24 (brak danych dla przedziatu 18-30) oraz w ogoéle ludnosci w wieku 15-74. Z
powodu brakéw danych za rok 2011 w zestawieniu nie uwzgledniono siedmiu krajéw. Wsrod 25
panstw Polska pod wzgledem poziomu bezrobocia mtodych ludzi znalazta sie na wysokim, 9
miejscu, z wynikiem 25,8% - o ponad 4 punkty procentowe wyzszym niz Srednia unijna.
Szczegblnie trudna sytuacja charakteryzuje gltéwnie nowe panstwa cztonkowskie i kraje
Potwyspu Iberyjskiego. Rekordowo niekorzystny wynik odnotowano w Hiszpanii (46,4%). Poza
nig i Portugalia (30,1%) w grupie panstw starej ,pietnastki” bardzo wysokie bezrobocie wsréd
mtodych rejestruje sie réwniez w Irlandii (29,2%). Z kolei bardzo niski lub niski poziom
bezrobocia mtodych, przy réwniez matej skali tego zjawiska w ogole ludnosci w wieku
produkcyjnym, obserwowano w obrebie UE15 w Holandii (7,6%), Niemczech (8,5%), Danii

4 Brak danych dla Estonii, stad poréwnanie obejmuje 26 paristw UE.

5 0 wystepowaniu réznych modeli szeroko rozumianej polityki spotecznej pisze m.in. G. Esping-Andersen.
Wyréznia on trzy podstawowe typy panstwa opiekunczego: liberalny, konserwatywny i
socjaldemokratyczny. Pierwszy charakterystyczny jest dla Wielkiej Brytanii i Irlandii, oznacza sie
skromnymi $wiadczeniami jedynie na rzecz oséb potrzebujacych i niewielkim zakresem interwencji w
mechanizmy rzadzgce przede wszystkim rynkiem pracy. Drugi uksztattowat sie w Niemczech, Austrii,
Francji i Wtoszech. U jego podstaw legto dazenie do utrzymania obowigzujacych w epoce przemystowej
podziatéw klasowych oraz dopuszczenie wiekszego interwencjonizmu panstwowego. Wreszcie ostatni
model jest wizytéwka krajéw skandynawskich. Zaklada najwiekszy stopien aktywno$ci panistwa i
rozszerzenie jego $wiadczen na przedstawicieli klasy sredniej. Jednocze$nie warunkiem funkcjonowania
tak zaawansowanego modelu panstwa dobrobytu jest wysoki poziom zatrudnienia. Por.: G. Esping-
Andersen, Trzy swiaty kapitalistycznego panstwa dobrobytu, Difin, Warszawa 2010, zwtaszcza s. 44-47.
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(14,2) i Luksemburgu (14,8%). Korzystna sytuacja charakteryzuje rowniez Japonie (8,2%) oraz
dwa nowe panstwa unijne: Malte (13,6%) i Stowenie (15,3%).

Wykres 5. Poziom bezrobocia wsréd ogétu ludnosci w wieku 15-74° i wsréd oséb w wieku 15-24 w
paristwach OECD w 2011 r. [w %]
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Zrédto: Eurostat, dane srednioroczne.

Przytoczone dane wskazujg na bardzo duze zrdéznicowanie zaréwno poziomu bezrobocia w
ogdle populacji w wieku 15-74 (stosunek 4,9 pomiedzy najwyzszym i najnizszym wynikiem), jak
i w interesujacej nas grupie demograficznej (6,1). Dlatego pomocne w okre$leniu rynkowej
sytuacji mtodych pracobiorcéw moze by¢ poréwnanie w poszczegoélnych panstwach skali tego
zjawiska w grupie 15-24 z rozmiarami bezrobocia w ogo6le ludnosci. Wartosci tak
skonstruowanego wskaznika przedstawiono na wykresie 6. Jak wida¢, zaznaczajg sie dos$¢
wyrazne rdznice, cho¢ jednoczesnie trudno wyrédzni¢ okreslone kategorie panstw. Najwieksza
réznica na niekorzy$¢ miodych - okoto trzykrotna - charakteryzuje zaréwno nowe kraje
cztonkowskie, jak i wysoko rozwiniete panstwa ,pietnastki”: Rumunie, Luksemburg, Szwecje,
Cypr i Belgie. Polske z poziomem 2,7 (siddme miejsce) rowniez nalezy zaliczy¢ do krajow, w
ktorych poziom bezrobocia mtodych stanowi wysoka krotnos¢ czestosci tego zjawiska w ogole
ludnosci w wieku 15-74. Najmniejsza dysproporcja wsréd panstw UE zostata odnotowana w
Niemczech (1,4), Holandii (1,7), Estonii (1,8), Danii i Stowenii (1,9), a takze w Japonii (1,8) i USA
(1,9).

6 Dane dla Estonii, Wielkiej Brytanii, Norwegii i Islandii obejmujg osoby od 16 r.z.
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Wykres 6. Stosunek poziomdéw bezrobocia w grupach 15-24 i 15-74 w paristwach UE, Chorwacji, USA i
Japoniiw 2011 r.
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat.

Z powyzszej analizy wynika, Ze trzy panstwa europejskie odznaczaja sie wyraznie
najkorzystniejszymi poziomami uwzglednionych wskaznikéw - zaréwno ogélny poziom
bezrobocia, jak i stopienn upo$ledzenia miodych na rynku pracy naleza do zdecydowanie
najnizszych wsréd badanych panstw. S3 to Niemcy, Dania i Holandia. Dwa ostatnie stanowig
czesto wskazywane w literaturze przyktady panstw, ktore z sukcesem wdrozyty strategie
flexicurity w swoich modelach spotecznych.

Mozna zada¢ pytanie, czy w ostatnich latach - naznaczonych kryzysem gospodarczym - doszto
do zmian zaréwno poziomu bezrobocia, w tym w interesujgcej nas grupie wiekowe;.
Poréwnaniu dynamiki tego wskaznika dla najmtodszej kategorii wiekowej i ogétu pracobiorcoéw
w Polsce i Unii Europejskiej stuza dane przedstawione na wykresie 7.

Wykres 7. Bezrobocie w grupach wiekowych 15-24 i 15-74 w Polsce i UE w latach 2002-2011.
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Wykres pozwala przesledzi¢ tendencje poczawszy od 2002 r., a wiec czasu, gdy wychodzono z
okresu poprzedniego spowolnienia gospodarczego. Wskazniki rynku pracy dla Polski byty
wtedy znaczaco gorsze niz na poziomie UE. Jednocze$nie stosunek poziomu bezrobocia wsréd
0s6b w wieku 15-24 do ogétu pracobiorcéw wynosit 2,0 dla UE i 2,1 dla naszego kraju. W
kolejnych latach nastgpita wyrazna poprawa sytuacji na rynku pracy. W najlepszym 2008 r.
bezrobocie w Polsce spadto do poziomu ponizej Sredniej unijnej. Bezrobocie najmtodszych
pracobiorcow pozostawato wyzsze niz przecietne w UE27. Stosunek pozioméw bezrobocia
najmtodszych do wszystkich wynosit 2,2 w Unii i 2,4 w Polsce. Wskutek kryzysu gospodarczego
2008+ w naszym kraju nastapit szybszy wzrost bezrobocia w grupie 15-24 niz wsréd ogdtu oséb
aktywnych zawodowo. Interesujacy nas wskaznik Swiadczacy o defaworyzowaniu najmtodszych
uczestnikéw rynku pracy pozostat na poziomie 2,2 w UE27, osiggnat zas 2,7 w Polsce.

NEETS

Dla oceny sytuacji mtodych na rynku pracy w Polsce uzyteczng kategoria okazuje sie tzw. NEETs
(ang. not in employment, any education and training - osoby niezatrudnione, nieuczace sie ani
nieszkolone), szczeg6lnie w ostatnim czasie postrzegana jako powazny problem Unii
Europejskiej, generujacy wysokie koszty spoteczne. W interesujacym nas przedziale wiekowym
edukacja i praca zarobkowa moze by¢ w wielu sytuacjach alternatywg - m.in. pogorszenie sie
sytuacji ekonomicznej wskutek kryzysu finansowego i ekonomicznego 2008+ prowadzi niekiedy
do odraczania wejscia na rynek pracy, przy jednoczesnym wydtuzaniu okresu edukacji jako
jednej ze strategii przeczekania dekoniunktury, co zaobserwowano réwniez w naszym kraju’.
Dlatego wskazuje sie na nieadekwatno$¢ tradycyjnych wskaznikéw zatrudnienia ma potrzeby
oceny sytuacji mtodychs.

Na wykresie 8 ukazano odsetki NEETs w panstwach Unii Europejskiej. Polska uzyskata
stosunkowo korzystny na tle innych krajow wynik w grupie 18-24: mniejszy odsetek NEETs
notowano w 11 panstwach, wskaznik byl o 2 punkty procentowe nizszy niz Srednia unijna.
Swiadczy to przede wszystkim o relatywnie wysokim udziale oséb kontynuujacych nauke po
ustaniu obowigzku szkolnego. W grupie starszej (wykres 9) wynik naszego kraju nie jest juz tak
korzystny - lepszy uzyskato 15 panstw, za$ Srednia unijna tym razem okazala sie o 2 punkty
nizsza.

7 M. Boni, K. Szafraniec, op. cit., s. 145.
8 Young people and NEETs in Europe: first findings, Eurofound 2011.
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Wykres 8. Udziat NEETs w kategoriach wiekowych 18-24 i 25-29 w paristwach UE w 2010 r.
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Wykres 9. Udziat NEETs w grupie wiekowej 25-29 wg pfci w paristwach UE w 2010 r.
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Zrédto: Eurostat. Brak danych dla Malty i Luksemburga.

W Unii Europejskiej w 2010 r. do kategorii NEETSs zaliczato sie 16,5% o0s6b w grupie wiekowej
18-24 oraz 19,7% w grupie 25-29. Powszechng w panistwach UE tendencjg jest wzrost odsetka
NEETSs po przekroczeniu 25 r. Z., co sugeruje, ze praktycznie wszedzie przechodzenie z okresu
p6Znej edukacji do zatrudnienia napotyka na powazne utrudnienia i dla istotnej grupy mtodych
os6b skutkuje czestsza biernoscia zaréwno w obszarze zarobkowania, jak i zwiekszania
kwalifikacji czy kontynuowania edukacji. JednoczeSnie wystepuja znaczne réznice w tej
dysproporcji. Rownie wysokie warto$ci wskaznika dla obu grup wiekowych notowano w
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Butgarii, ktéra jednoczesnie charakteryzowata sie najbardziej niekorzystng sytuacja - az 27,8%
przedstawicieli obydwu kategorii wiekowych nie przejawiato aktywnosci zawodowej ani
edukacyjnej. W pozostaltych panstwach wystepowaty juz wyrazne réznice — najwieksza w
Czechach, gdzie odsetek NEETs w starszej grupie byt o prawie 34 wyzszy, niz w mtodszej. W
kategorii 25-29, az w 7 panstwach poza Butgarig biernych pozostawato ponad 25% osé6b. Poza
nowymi krajami cztonkowskimi (Stowacja, Wegry, panstwa nadbattyckie) w grupie tej znalazty
sie rowniez Wtochy i Irlandia. Z kolei najmniejsze odsetki biernych oséb mtodych to ponownie
takie panistwa, jak Dania i Holandia (najnizszy odsetek NEETs w grupie 18-24: 5,9%), cho¢ w
grupie 25-29 najkorzystniejszy wynik uzyskat Luksemburg. Rdwniez Szwecja i Austria to kraje,
w ktérych wytaczeni z edukacji i rynku pracy mtodzi stanowiag stosunkowo waski margines.

Dane dla panstw UE wskazujg rowniez na wzrost odsetka NEETs poczawszy od 2008 r., w
ktéorym notowano najkorzystniejsza sytuacje: po pogorszeniu sie sytuacji na rynkach pracy
wskutek kryzysu udziat oséb biernych w grupie 18-24 zwiekszyt sie Srednio z 13,9 do 16,5%,
za$ w grupie 25-29 z 17 do 19,7%. Tylko w nielicznych krajach nastgpita tendencja odwrotna: w
pierwszej kategorii wiekowej w przypadku Niemiec, Luksemburga i Szwecji, w drugiej -
Niemiec, Luksemburga i Malty. Dynamika w przypadku Polski byta stosunkowo korzystna na tle
innych panstw. W grupie 18-24 wiekszy wzrost skali zjawiska odnotowano w 15 krajach, w
grupie 25-29 -azw 19.

Istotne roznice w skali zjawiska NEET zaznaczaja sie pomiedzy kobietami i mezczyznami.
Podczas gdy dysproporcja nie jest znaczna w grupie 18-24 - dla UE27 wynosi 2,3, dla Polski 0,9
punktu procentowego - w wyzszej kategorii wiekowej, zar6wno na poziomie Unii, jak i
wiekszosci panstw cztonkowskich, powieksza sie w istotny sposob. Dane odnoszace sie do
dysproporcji ptciowych przedstawiono na wykresie 8. W 6 panstwach UE notowano udziat
NEETs wsrdod kobiet w wieku 25-29 na poziomie ponad 30% - na Stowacji wyniést on az 35%.
Jednak szczegdlnie duza réznica miedzy ptciami wystapita w Czechach: odsetek biernych na polu
zawodowym i edukacyjnym kobiet wynidst przeszito trzykrotnos$¢ odsetka mezczyzn. Polska
znalazta sie w grupie panstw z rowniez duza dysproporcja, zajmujac 5 miejsce pod wzgledem jej
wielko$ci (mnoznik 1,9). Srednio w UE stosunek warto$ci wskaznikéw dla kobiet i mezczyzn
wynosit 1,6. W Irlandii i Danii mieliSmy do czynienia z niemal catkowitg réwnos$cig, natomiast na
Litwie wystapila sytuacja odwrotna: odsetek NEETs w przypadku kobiet byt o 0,3 nizszy, niz dla
mezczyzn.

Wystepowanie tej ich kategorii, ktora nie przejawia aktywnosci zar6wno zawodowej, jak i na
polu ksztatcenia, stanowi osobny i bardzo powazny problem w stosunku do zjawisk takich, jak
bezrobocie czy bierno$¢ zawodowa - NEETs podlegaja szczegdlnie wysokiemu ryzyku
spotecznej ekskluzji, pozostajac poza uktadem instytucji pozwalajacych na nabywanie badz
aktualizacje niezbednych na rynku pracy kwalifikacji i umiejetnosci, a takze innych kompetenc;ji
spotecznych i obywatelskich.

Czynnikami ryzyka wystgpienia tego rodzaju zyciowej biernosci w kategorii wiekowej 15-24 s3%:
- niepelnosprawnos¢ - zwieksza ryzyko o 40%j;
- pochodzenie migracyjne - ryzyko wieksze o 70%;

- niski poziom wyksztatcenia - ryzyko trzykrotnie wyzsze niz w przypadku oséb, ktore uzyskaty
wyksztatcenie wyzsze;

- zamieszkanie na obszarach peryferyjnych - prawdopodobienistwo 1,5 razy wyzsze;

9 Ibidem, s. 3-4.
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- niski poziom dochodéw gospodarstwa domowego;

- rodzice do$wiadczyli bezrobocia - prawdopodobienistwo rosnie o 17%j;

- rodzice posiadaja niski poziom wyksztatcenia - ryzyko wyzsze dwukrotnie;
- rodzice rozwiedzeni - ryzyko wyzsze o 30%.

Sposréd wskazanych czynnikdw ryzyka najgroZniejsze wigza sie z niskim poziomem
wyksztatcenia miodej osoby lub jej rodzicéw. Stosunkowo silnie oddziatuje réwniez tto
migracyjne, nie bedace w Polsce powszechnym problemem. Istotne ryzyko dla mtodych w
naszym Kraju moze mie¢ zZrédto w miejscu zamieszkania oddalonym od wiekszych o$rodkéw
miejskich, co wobec stosunkowo stabo rozwinietej infrastruktury i ustug transportowych moze
stanowi¢ powazng bariere zaré6wno w kontynuowaniu edukaciji, jak i podejmowaniu aktywnosci
zawodowe;.
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ROZDZIAL II. FORMY ZATRUDNIENIA MLODYCH

Zagadnienie form zatrudnienia od lat jest przedmiotem zainteresowania specjalistow z
dziedziny prawa pracy i badaczy rynkéw pracy. Poczawszy od kryzysu ekonomicznego
przetomu lat 70. i 80. nastgpita erozja tradycyjnych rozwigzan z zakresu zbiorowych i
indywidualnych stosunkéw pracy, zwiazanych z epoka przemystowa. Ekspansja nowych branzy
w obszarze ustug i przemystu zaawansowanych technologii, dekoncentracja dziatalnosci
gospodarczej, ostabienie pozycji negocjacyjnej zwigzkéw zawodowych, globalizacja rynkéw i
towarzyszaca jej wzmozona Konkurencja przedsiebiorstw to charakterystyczne symptomy
zmiany, jaka nastgpita praktycznie we wszystkich panstwach wysokorozwinietych. Zjawiskom
tym - szerzej omawianym w rozdziale IV - towarzyszylo upowszechnianie sie nowych form
zatrudnienia, odmiennych od tradycyjnej umowy o prace, charakteryzujgcej sie przede
wszystkim wysokim poziomem ochrony trwatosci zatrudnienia w tradycyjnych, ,,rdzeniowych”
sektorach gospodarki, zwigzanych przede wszystkim z przemystem. Zaczely coraz czesciej
pojawiac sie na rynkach pracy umowy elastyczne, zawierane na czas wykonania okreslonego
zadania, nieuwzgledniajace typowego pakietu socjalnego badZ uwzgledniajace go czesciowo.

Co ciekawe, rozwigzania te maja swoje zastosowanie zar6wno w przypadku zatrudniania
pracownikéw wysoko wykwalifikowanych, dynamicznych i dobrze optacanych freelanceréw
cenigcych sobie elastyczno$¢ i niezalezno$¢, jak i niewykwalifikowanych lub nisko
wykwalifikowanych pracownikow szeregowych produkcji czy prostych ustug ($wiadczacych
czesto tzw. ,prace Smieciowq” - ang. junk job). Mamy wiec do czynienia z dwoma zupetnie
odmiennymi typami sytuacji, z ktérymi wigzg sie inne cele wykorzystania elastycznych typéw
kontraktu oraz zupeinie rézny rozktad korzysci dla pracodawcy i pracobiorcy. Sa to nowe
wymiary segmentacji rynkéw pracy - omawianej w rozdziatach IV i V - sprowadzajgcej sie nie
tylko do wystepowania ,lepszych” i ,gorszych” z perspektywy pracobiorcéw branz, ale rowniez
powszechnego podzialu na stanowiska pracy sktaniajagce do budowania trwalszej wiezi z
pracownikiem oraz te, w przypadku ktdérych liczy sie bardziej elastyczno$¢ numeryczna
zatrudnienia, za$ pracownicy podlegajg znacznej rotacji.

Wraz z pojawieniem sie opisywanych zjawisk, w tym szczeg6lnie liberalizacja i uelastycznieniem
przepiséw prawnych odnoszacych sie do warunkéw zatrudnienia w ,gorszym” segmencie rynku
pracy, podjeto w Unii Europejskiej dyskusje nad granicami wprowadzanych zmian. Przy ogélnej
zgodzie z tezg o konieczno$ci uelastyczniania zatrudnienia w zwiazku z potrzebg zapewnienia
konkurencyjnosci przedsiebiorstw oraz nawracajagcym problemem wysokiego bezrobocia,
stwierdzono potrzebe dostosowania systemu zabezpieczenia spolecznego i funkcjonowania
publicznych stuzb zatrudnienia do sytuacji, w ktérej znaczna cze$¢ sity roboczej podlega czestej
utracie zatrudnienia i wymaga pomocy w jego przywrédceniu. W ten sposéb zrodzita sie idea
flexicurity - polityki rynku pracy laczacej elastyczno$¢ zatrudnienia z bezpieczenstwem
socjalnym zwalnianych pracownikéw i aktywng polityka stuzb publicznych na rzecz
przekwalifikowania i pomocy w poszukiwaniu nowej pracy. O polityce flexicurity bedzie jeszcze
mowa w rozdziale VI niniejszej pracy.

Mtodzi stanowia kategorie pracobiorcéw nieposiadajacych duzych doswiadczen zawodowych,
ktora z reguty - nawet w przypadku absolwentéw szkdét wyzszych - wymaga znacznych
naktadéw na dalsze ksztatcenie pod katem wykonywania pracy na konkretnych stanowiskach.
Jednocze$nie szczegbélnie w przypadku kobiet pracodawcy musza liczy¢ sie z perspektywa
przerwy w pracy zwigzanej z urodzeniem dziecka. Panuje powszechna opinia o wysokiej rotacji
wsrod mtodych pracownikéw: zmieniajg oni swoje plany czeSciej niz osoby z wyzszych kategorii
wiekowych, poszukujac optymalnego dla siebie i dajgcego najwieksza satysfakcje zajecia, ktére
da najlepsze perspektywy dalszego rozwoju zawodowego, co szerzej zostanie omdéwione w
rozdziatach IV i V. To sprawia, Ze w naturalny sposéb mtodzi kwalifikowani sg jako pracownicy
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spoza objetego ochrong zatrudnienia rdzenia, Swiadczac prace w oparciu o formy odmienne od
dajacej najwieksza stabilno$¢ umowy o prace na czas nieokreslony. W tym rozdziale zostang
przedstawione podstawowe prawne aspekty oraz statystyki wykorzystania réznych rodzajéw
rozwigzan przy zatrudnianiu miodych pracownikéw, z odniesieniem ich do sytuacji
pracobiorcow z wyzszych kategorii wiekowych oraz sytuacji w innych panstwach. W rozdziatach
IV i V zostana szerzej omdéwione ekonomiczne przyczyny rozpowszechnienia alternatywnych
form zatrudnienia jako jednego z przejawéw wspomnianej segmentacji rynku pracy, ze
szczeg6lnym uwzglednieniem powodoéw, dla ktérych szczeg6lnie duzg popularnoscig cieszg sie
one w przypadku mtodych pracownikéw. Przeglad rozpoczyna sie od umowy o prace na czas
nieokre$lony w pelnym wymiarze, stanowiacej najstabilniejszy rodzaj kontraktu dajacy
pracownikowi najpetniejsza ochrone, a zarazem punkt odniesienia dla charakterystyki
atypowych form zatrudnienia.

UMOWA O PRACE NA CZAS NIEOKRESLONY W PELNYM WYMIARZE

Umowa o prace zawierana na czas nieokre$lony niesie ze soba szereg praw dla pracownika,
zwigzanych z ubezpieczeniem spotecznym i zdrowotnym, ochrong trwatos$ci zatrudnienia,
minimalnym wynagrodzeniem, bezpieczenstwem i higieng pracy, normami czasu pracy oraz
przystugujacymi okresami wolnymi. W zwigzku 2z obowigzkiem ubezpieczeniowym
odprowadzane s3 sktadki, stanowigce obcigzenie zaréwno dla pracobiorcy, jak i pracodawcy, co
szerzej bedzie omdéwione w paragrafie ,klin podatkowy a sytuacja mtodych” w dalszej czesci
tego rozdziatu:

e na ubezpieczenie zdrowotne w wysokosci 9% wynagrodzenia brutto (optacana przez
pracownika),

e na ubezpieczenie emerytalne w wysokosci 19,52% (optacana w potowie przez
pracodawce, w potowie przez pracownika),

e na ubezpieczenie rentowe w wysokosci 8% (6,5% wymiaru optacane przez pracodawce,
1,5% przez pracownika),

e naubezpieczenie chorobowe w wysokoSci 2,45% (optacana przez pracownika),

e na ubezpieczenie wypadkowe w wysokosci od 0,67 do 3,86% (optacana przez
pracodawce).

Wypowiedzenie przez pracodawce umowy musi zosta¢ uzasadnione (art. 30§4 kp.), i to - jak
wynika z orzecznictwa Sadu Najwyzszego - z podaniem jego rzeczywistych przyczyn. Decyzje te
moze podwazy¢ sad pracy. Ponadto o zamiarze zwolnienia poinformowany musi zostac
reprezentatywny zwigzek zawodowy dziatajacy w zaktadzie pracy (art. 38§1 kp.). Obowiazuja
okresy wypowiedzenia: 2-tygodniowy w przypadku zatrudnienia krétszego niz 6 miesiecy,
miesieczny dla osoby pracujacej w firmie od 6 miesiecy do 3 lat oraz 3-miesieczny w razie
dtuzszego niz 3 lata obowigzywania umowy. Osobie majacej prawo do miesiecznego okresu
wypowiedzenia przystuguja w razie wypowiedzenia umowy przez pracodawce 2 dni wolne na
poszukiwanie pracy, za$ osobie dysponujacej 3-miesiecznym wypowiedzeniem - 3 dni.

Wynagrodzenie brutto w przypadku zatrudnienia na pelny etat nie moze by¢ nizsze niz
okreslane rokrocznie w rozporzadzeniu Rady Ministréw minimalne wynagrodzenie za prace!®.
W 2012 r. wynosi ono 1500 zt. W przypadku miodej osoby moze pojawi¢ sie réwniez inna jego

10 Ustawa z 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace (Dz.U. nr. 200, poz. 1679 z
pozn. zmianami), art. 4 i 6.
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wielkos¢: w pierwszym roku pracy ptaca minimalna stanowi 80% wymienionej kwoty, czyli
obecnie 1200 zi11,

Normy zwigzane z czasem oraz bezpieczenstwem i higieng pracy to m.in. prawo do 11 godzin
nieprzerwanego odpoczynku w kazdej dobie i 35 godzin w kazdym tygodniu (art. 132 i 133 kp.),
a takze maksymalnie 48-godzinny tygodniowy czas pracy przecietnie w przyjetym okresie
rozliczeniowym, nie dtuzszym niz 4 miesigce. Pracownik ma prawo do corocznego,
nieprzerwanego ptatnego urlopu wypoczynkowego, ktérego nie moze sie zrzec (art. 152 kp.).
Jego wymiar to 20 dni w przypadku osoby zatrudnionej krdcej niz 10 lat i 26 dni dla pracujacych
dtuzej - tacznie u wszystkich dotychczasowych pracodawcéw, a do okresu tego dolicza sie m.in.
8 lat w przypadku absolwentéw uczelni, 4 lata dla oséb, ktore zakonczyly edukacje na poziomie
liceum ogolnoksztatcagcego oraz 3 lata dla absolwentéw szkdét zawodowych. W przypadku
niezdolnosci do pracy z powodu choroby pracownikowi przystuguje w okresie do 33 dni w ciggu
roku wynagrodzenie w wysoko$ci 80% jego normalnej ptacy, chyba Ze niezdolno$¢ ta wystapita
w skutek wypadku w trakcie pracy lub w drodze do niej badZ z niej, a takze choroby
przypadajacej w czasie cigzy - wéwczas wyptacane jest 100% wynagrodzenia.

Osobny dziat kodeksu pracy reguluje uprawnienia pracownikéw zwigzane z rodzicielstwem. W
nim zawarty jest przepis dotyczacy zakazu zatrudniania kobiet przy pracach szczegdlnie
uciazliwych i niebezpiecznych (art. 176). Szczegdlnej ochronie podlega trwatos$¢ zatrudnienia
pracownicy w cigzy i w okresie urlopu macierzynskiego, wytgczajac pierwszy miesigc umowy na
okres prébny oraz pewne szczegdlne sytuacje (art. 177). W okresie tym pracodawcy nie wolno
zatrudnia¢ jej w godzinach nadliczbowych ani w porze nocnej. Pracownicy przystuguje urlop
macierzynski trwajacy od 20 tygodni w przypadku urodzenia jednego dziecka do 37 tygodni w
razie wydania na $wiat pieciorga lub wiekszej liczby dzieci (art. 180). Po wykorzystaniu 14
tygodni urlopu przez matke i rezygnacji przez nig z dalszej jego czesci, udzielony moze by¢ on
ojcu. Odrebne udogodnienia dotycza np. sytuacji gdy dziecko po porodzie wymaga
hospitalizacji. Z kolei ojciec ma prawo do dodatkowych 2 tygodni urlopu ojcowskiego w
pierwszym roku zycia dziecka (art. 182). W trakcie trwania urlopu macierzynskiego rodzicowi
przystuguje prawo do zasitku odpowiadajacego 100% przecietnego wynagrodzenia
uzyskiwanego w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych urlop. Jest to okres liczony do emerytury
jako sktadkowy!2. Ponadto jedno z rodzicow ma prawo do bezptatnego urlopu wychowawczego
trwajacego maksymalnie 3 lata (art. 186 Kp.).

Powyzszy przeglad obejmuje jedynie najbardziej podstawowe prawa pracownicze wynikajgce z
umowy o prace na czas hieokreslony, jako punkt odniesienia do omawianych dalej réznych form
zatrudnienia. W przypadku niektérych typéw uméw mamy do czynienia z czeScig praw
pracownika wymienionych wyzej - przykladowo umowa zawierana na czas okreslony, cho¢ w
wielu przypadkach znacznie tatwiejsza do rozwigzania od umowy na czas nieokreslony, daje
ochrone trwatosci zatrudnienia kobiecie w cigzy na szczegdlnych zasadach, o czym mowa w
nastepnym podrozdziale - badZ nawet wszystkich sposréd nich, jednak przy proporcjonalnie
mniejszych normach ilosciowych, jak ma to miejsce w przypadku pracy w niepelnym wymiarze
czasu. Z kolei pewne formy umoéw nieprzewidziane w Kodeksie pracy moga wykluczac¢
wiekszo$¢ rozwigzan stuzacych zapewnieniu bezpieczenstwa socjalnego i odpowiednich
warunkoéw pracy, przenoszac na pracujacego np. obowigzek zapewnienia sobie ubezpieczenia,

11 Rozporzadzenie Rady Ministrow z 13 wrze$nia 2011 r. w sprawie wysoko$ci minimalnego
wynagrodzenia za prace w 2012 r. (Dz.U. nr 192, poz. 1141).

12 Informacje na podstawie serwisu internetowego ZUS, http://www.zus.pl/default.asp?p=4&id=431.
Przepisy dotyczace wyptaty §wiadczen z tytutu macierzynstwa znajduja sie w Ustawie z dnia 25 czerwca
1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa (Dz.U.
z 2005 r. Nr 31, poz. 267 z p6zn. zmianami).
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jak w przypadku pracy na wtasny rachunek; takze m.in. urlopy wypoczynkowe to przywilej, z
ktérego skorzysta¢ moze praktycznie tylko osoba zatrudniana w oparciu o umowe o prace.

UMOWY CZASOWE

Pod zawartym w tytule podrozdziatu zbiorczym pojeciem umoéw czasowych nalezy rozumiec
funkcjonujgce w polskim Kodeksie pracy: umowe o prace zawierang na czas okreslony lub na
czas wykonywania okreslonej pracy oraz umowe o prace na okres probny badz na zastepstwo.
Rozwigzanie umowy o prace na czas okreslony - w przeciwienstwie do umowy na czas
nieokres$lony - nie musi by¢ uzasadniane przez pracodawce. Umowa zawierana na okres do 6
miesiecy nie podlega wypowiedzeniu, przez co uznawana jest przez specjalistow z dziedziny
prawa pracy jako najtrwalszy typ kontraktu funkcjonujacy na polskim rynku pracy?!3.
Jednocze$nie umowa zawierana na czas dluzszy niz pdét roku moze zawiera¢ Kklauzule
dopuszczajacy jej rozwigzanie za dwutygodniowym wypowiedzeniem - i to takze przed
uplywem sze$ciu miesiecy. Waznym z perspektywy mtodych kobiet mechanizmem
zwiekszajacym trwatos¢ zatrudnienia jest przepis nakazujacy wydtuzenie czasu trwania umowy
zawieranej na dtuzej niz miesiagc, ktéra miata wygasnaé po uptywie trzeciego miesiaca cigzy, do
dnia porodu (art. 177 §3 Kp.). W prawie przewidziane sg réwniez ograniczenia w stosowaniu
uméw na czas okre$lony: moga by¢ one zawierane w przypadkach, gdy istnieja obiektywne
przestanki, np. sezonowy charakter pracy. W innych sytuacjach dopuszczalne jest zawarcie z
pracownikiem maksymalnie dwéch umoéw tego rodzaju: trzecia staje sie umowa na czas
nieokres$lony. Odstep pomiedzy zawarciem kolejnej umowy, tak aby nie byto ono traktowane
jako odnowienie podlegajace wskazanemu limitowi, musi wynosi¢ minimum 30 dni. W Unii
Europejskiej stosowane s3 rézne sposoby ograniczania uzycia umoéw czasowych - Dyrektywa
unijnal4 dopuszcza m.in. takze limit czasowy, ktéry obowiazywal zreszta w Polsce w okresie
obowigzywania ,ustawy antykryzysowej”15. W Polsce trwa dyskusja nad ksztattem ograniczen,
zwlaszcza w kontekscie niedawnego wygasniecia tego aktu prawnego (obowigzywat on do 31
grudnia 2011 r.). Wskazuje sie na przypadki naduzy¢ ze strony niektérych pracodawcow,
polegajace gltéwnie na zawieraniu wieloletnich uméw z klauzula o dwutygodniowym
wypowiedzeniu, uznane przez Sad Najwyzszy za moggace stanowi¢ ominiecie prawa pracy!é i
szczegblnie potepiane przez przedstawicieli zwigzkéw zawodowych. Pracodawcy moga
korzystac¢ réwniez z umow o prace na okres prébny, trwajacych 3 miesigce, a takze z uméw na
zastepstwo np. w okresie nieobecnos$ci pracownicy w zwigzku z urlopem macierzynskim badz
inng usprawiedliwiong nieobecno$cia zatrudnianej osoby. Umowa taka wygasa wraz z
powrotem zastepowanego pracownika, podlega jednak réwniez rozwigzaniu za trzydniowym
wypowiedzeniem.

Z perspektywy miodych pracobiorcéw umowy o prace na czas okreSlony mozna uznac za
rozwigzanie korzystne na tle innych, omawianych nizej form zatrudnienia. Zapewniaja one
ochrone kodeksowa, stanowigc wariant stosunku pracy, niosacy znacznie wiecej uprawnien (np.
urlopy zdrowotne i wypoczynkowe) niz jakikolwiek inny typ kontraktu. Mozna réwniez
oczekiwac, ze pewien brak stabilizacji zyciowej zwigzany z terminowoscig zatrudnienia oraz

13 A. Swiatkowski, Ograniczenie swobody zawierania uméw o prace na czas okreslony jako alternatywa
flexicurity, ,,Monitor Prawa Pracy” 2008, nr 11, s. 565-569.

14 Dyrektywa Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczaca Porozumienia ramowego w sprawie
pracy na czas okre$lony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow
(UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje
Zwiazkéw Zawodowych (ETUC) (Dz.U. L 175z 10.7.1999, str. 43—48).

15Ustawa z dn. 1 lipca 2009 r. o tagodzeniu skutkéw kryzysu ekonomicznego dla pracownikéw i
przedsiebiorcéow, Dz.U. z 2009 nr 125 poz. 1035.

16 Wyrok SN z dnia 7 wrzes$nia 2005 r., [ PK 294/04.
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mozliwoscig tatwego rozwigzania umowy przez pracodawce nie jest dla wiekszo$ci os6b w tym
wieku znaczng niedogodnoscig. Ranga problemu prawdopodobnie zwieksza sie wraz ze
zblizaniem sie do gdrnej granicy przedziatu wiekowego okres$lonego dla mtodych w tym
opracowaniu. Ros$nie wtedy liczba os6b legalizujacych zwigzek i/lub decydujacych sie na
usamodzielnienie od rodzicow, w tym zakup wlasnego mieszkania. Umowa czasowa moze
utrudnia¢ otrzymanie kredytu mieszkaniowego. Nierzadko wigze sie réwniez z gorszymi
perspektywami awansu i rozwoju zawodowego, nizszymi dochodami, jak réwniez poczuciem
pracownika, ze jego stanowisko jest gorsze, niz kolegéw zatrudnianych w oparciu o kontrakt

bezterminowy?7,

PoniZej podejmujemy analize popularnosci i struktury uméw czasowych w Polsce i UE na
podstawie dostepnych danych ze statystyki publicznej. Odsetki pracownikéw czasowych wsrod
ogétu pracownikéw najemnych wsréd oséb w wieku 15-24 oraz 15-64 w panstwach UE

przedstawiono na wykresie 10.

Wykres 10.Udziat pracownikéw na umowach czasowych w ogdle pracownikdw najemnych w grupach
wiekowych 15-24 | 15-64 w parnistwach Unii Europejskiej, Norwegii i Szwajcarii w Ill kwartale 2011 r.
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Zrédto: Eurostat, dane kwartalne.

Panstwa UE odznaczajg sie znacznymi réznicami co do czestosci stosowania uméw czasowych
zarowno wsrod ogoétu pracownikéw najemnych, jak i wsréd najmtodszej ich kategorii. Oméwmy
osobno warto$ci wskaznikéw dla obu grup. Polska jest krajem, w ktérym popularnosé tego
rozwiazania jest najwyzsza w ogole pracownikéw najemnych (27,4% przy Sredniej 14,4% dla
UE27). Znalazty sie za nig Hiszpania i Portugalia, a dalej kolejno Stowenia, Holandia i Szwecja.
Wysoka popularno$cia ciesza sie wiec kontrakty czasowe zaré6wno w panstwach
przechodzacych trudnosci na rynkach pracy, jak i te znane z korzystnej sytuacji i sukcesow we

17 Por. ]. Konieczna-Satamatin, M. Pankow, ]. StasiowsKi, Analiza struktury, uwarunkowan i perspektyw
rozwoju alternatywnych form zatrudnienia na Dolnym Slgsku. Raport koricowy, Dolnoslaski Wojewodzki
Urzad Pracy, Wroctaw 2011, s. 143-157.



21

wdrozeniu rozwigzan z obszaru flexicurity. Bardzo niska popularnos$¢ kontraktéw czasowych
charakteryzuje nowe panstwa czlonkowskie - szczegbélnie Rumunie, Litwe, Bulgarie i Estonie.
Wydaje sie, Zze wysoki poziom rozwoju gospodarczego wiaze sie z co najmniej umiarkowanym
stopniem rozpowszechnienia uméw czasowych, cho¢ s3 wyjatki - bardzo waski margines
stanowig one w Wielkiej Brytanii i Luksemburgu, mniej niz dziesiecioprocentowy ich udziat
obserwujemy réwniez w Norwegii, Belgii i Danii.

W grupie 15-24 wyzszy niz w naszym kraju poziom popularnosci uméw czasowych osiggneta
tylko Stowenia. Jednocze$nie tendencja do znacznie czestszego ich wykorzystania wsréod
miodych jest w krajach Unii powszechna - przecietna czestos¢ ich wystepowania to 44,3%.
Jedynie w dwéch panstwach (Lotwa, Cypr) stosunek odsetka pracownikéw czasowych wsrod
mtodych do ich udziatu w ogole pracownikéw najemnych wynosi mniej niz 2. W pozostatych
panstwach ksztattowat sie on w przedziale 5,77 (Luksemburg) do 2,31 (Butgaria) przy Sredniej
unijnej 3,08. W Polsce osiggat 2,43. Mimo znacznych réznic pomiedzy poszczegélnymi krajami
ponownie trudno wyroézni¢ ich grupy wg kryterium popularnosci kontraktéw czasowych wsréod
mtodych, ktére mozna by odnie$¢ do innych cech, takich jak poziom rozwoju gospodarczego czy
sytuacja na rynku pracy omawiana w poprzednim rozdziale: w czotéwce, obok Polski, Stowenii i
panstw Pétwyspu Iberyjskiego, znalazty sie Szwecja i Niemcy. Na koncu listy, obok Rumunii,
Butgarii i panstw nadbattyckich uplasowata sie znowu Wielka Brytania.

Na wykresie 11 przedstawiono dane dotyczace czasu, na jaki obowigzywaty umowy czasowe z
osobami mtodymi (w wieku 15-24) i pozostaltymi pracownikami (25-64) w Polsce w IV kwartale
2011r.

Wykres 11. Umowy czasowe z pracownikami w wieku 15-24 i 25-64 w Polsce w IV kwartale 2011 r. wg
dtugosci trwania.
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Zrédto: Eurostat, dane kwartalne.

Umowy bardzo krétkotrwate stanowig waski margines w obu grupach wiekowych. Wsréd
miodych nie s3 réwniez czestym zjawiskiem wzbudzajace kontrowersje wsréd prawnikéw i
przedstawicieli zwigzkéw zawodowych kontrakty dtugoterminowe, z tym Ze nalezy pamieta¢ o
ztozonos$ci problemu uméw wieloletnich. Obok wspomnianego wyzej wyroku SN wydany byt
réwniez inny, w ktérym wskazywano na wole dlugotrwatego utrzymania wspotpracy miedzy
stronami stosunku pracy, jaka powinna im przy$wieca¢ przy zawieraniu dtugookresowej
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umowy!8 - niewatpliwie czesto taka motywacja faktycznie sie pojawia, zas o ponad potowe
mniejszy udziat takich uméw wsréd mtodych pracownikéw wynika z weze$niej omdéwionych ich
cech. Najczestszg kategorig w analizowanych grupach, cieszaca sie w obydwu bardzo zblizona
popularnoscia, okazaty sie umowy zawierane na okres 7-12 miesiecy. W Polsce jest to czesto
stosowane rozwigzanie, stanowigce przedtuzenie okresu prédbnego - pozwala blizej poznal
nowego pracownika i nalezycie zweryfikowac jego kwalifikacje, na co trzymiesieczna umowa na
okres prébny moze by¢ niewystarczajacal®. Rdéwniez praca projektowa czesto posiada
kilkunastomiesieczny horyzont czasowy, co moze wptywaé na popularno$¢ uméw czasowych o
tej dtugos$ci trwania - a wiec i na kategorie 13-24 miesigce, ktora zajeta w zestawieniu czwarte
miejsce w kategorii wiekowej 15-24. Mtodych wyro6znia czesto$¢ zawierania umow na okres 1-3
miesiecy, z ktérych niewatpliwie znaczna cze$¢ to umowy na okres probny. O wiele wieksza
rotacja wéréd mlodych pracownikéw stanowi tutaj najbardziej prawdopodobne wyjasnienie
réznicy w stosunku do kategorii 25-64.

NIEPEELNY WYMIAR CZASU PRACY, ELASTYCZNY CZAS PRACY

Szereg rozwiagzan dotyczacych innego niz typowy czasu pracy (a wiec w godzinach 8-16 lub 9-17
w ramach pelnego etatu) jest dostepny w przypadku zawierania umowy o prace. Z prawnego
punktu widzenia nie sa to wiec odrebne formy zatrudnienia, mogg mie¢ jednak bardzo duze
znaczenie organizacyjne z perspektywy mtodych - zaréwno jeszcze uczacych sie, jak i
opiekujacych sie matymi dzie¢mi. Szerszego oméwienia wymaga szczegolnie praca w niepelnym
wymiarze czasu. Szczeg6lnie w panstwach takich jak Polska, w ktérych poziom wynagrodzen na
tle UE jest relatywnie niski, stanowi¢ ona moze dla mtodych zaréwno sposéb godzenia
obowigzkéw zawodowych z edukacjg i zyciem rodzinnym (work-life balance), jak i ryzyko
niskich dochoddéw, niepetlnego wykorzystania swoich mozliwosci (underemployment) czy
gorszego stosunku finansowych korzysci do kosztéow $wiadczenia pracy (m.in. nizsze
wynagrodzenia przy takich samych kosztach transportu). Autorzy raportu Eurofound
poswieconego pracy w niepelnym wymiarze wskazuja réwniez na inne jej mankamenty:
powigzanie czesto z prostszymi zadaniami, nizsze stawki ptacowe, gorsze perspektywy awansu,
poczucie niewykorzystania swojego petnego potencjatuz0. W przypadku mtodego pracownika,
ktory uzyskat juz pozadany tytut zawodowy, praca w niepelnym wymiarze czasu moze wiec by¢
wysoce niesatysfakcjonujgca. Na wykresie 12 przedstawiono dane dotyczace udziatu
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy wsréd pracujacych w panstwach UE, w
najmtodszej grupie pracobiorcéw oraz w ich ogdle.

18 Wyrok SN z dnia 30 wrze$nia 2009 r. (Il PK 88/09).

191, Konieczna-Satamatin, M. Pankdw, J. StasiowskKi, op. cit., s. 95.

20 E. Sandor, Part-time work in Europe, Eurofound, Publications Office of the European Union, Luxembourg
2011.
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Wykres 12. Odsetki zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy w kategoriach wiekowych 15-
24 i 15-64 w panstwach UE, Norwegii i Szwajcarii w 2011 r.
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Zrédfto: Eurostat.

Dane Eurostatu niestety ponownie nie obejmujg interesujacej nas najbardziej kategorii 18-29,
umozliwiajac analize poréwnawcza jedynie w odniesieniu do najmtodszych uczestnikow rynku
pracy. Wynika z niej, Ze na poziomie UE wystepuje wyraznie wiekszy udzial pracownikéw
zatrudnionych w niepelnym wymiarze w grupie 15-24 (o ponad potowe w stosunku do kategorii
15-64). Jednocze$nie mamy do czynienia z bardzo duzym zréznicowaniem popularnosci tej
formy zatrudnienia: od 75,2% najmtodszych pracownikéw w Holandii i 62,6% w Danii do 6,7%
na Stowacji i 4,4% w Butlgarii. W przypadku liderow wplyw na tak wysoki wspotczynnik ma
zarowno popularno$¢ pracy w niepeltnym wymiarze na catym rynku pracy (w Holandii jest to
niemal potowa pracownikéw), jak i wczesniej opisywana popularno$¢ zatrudnienia miodziezy,
taczacej pierwsza aktywnos¢ zawodowg z edukacja. Co ciekawe, w panstwach
niemieckojezycznych tendencja jest odwrotna: wiekszy udzial pracy w niepelnym wymiarze
obserwujemy wsrod ogétu zatrudnionych. W Polsce, podobnie jak w innych nowych panstwach
cztonkowskich UE praca w niepelnym wymiarze jest mato popularna, cho¢ ponad dwa razy
czeSciej wykorzystywana w przypadku najmtodszych pracownikéw (15,4% wobec 7,3% w

grupie 15-64).
Na wykresie 13 ukazano zréznicowanie popularnosci pracy w niepelnym wymiarze w zaleznosci

od pici w najmtodszej grupie pracobiorcéw w poszczegélnych panstwach. Wartosci zerowe
oznaczaja braki danych. Z tego samego powodu na wykresie nie znalazty sie dane dla Bulgarii.
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Wykres 13. Odsetki zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy wsrod kobiet i mezczyzn w
grupie wiekowej 15-24 w paristwach UE, Norwegii i Szwajcarii w 2011 r.
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Zrédfto: Eurostat.

Z danych na wykresie wynika wyrazna przewaga popularno$ci zatrudnienia w niepelnym
wymiarze ws$rdd kobiet juz wsrdd najnizszej wiekowo kategorii pracobiorcow, kiedy jeszcze
istotna ich czes¢ daleka jest od podejmowania decyzji prokreacyjnych. Na poziomie unijnym
przewaga kobiet bliska jest dwukrotnej, w Belgii i Wtoszech przekracza dwuipétkrotnos¢, zas w
Czechach - przy ogdlnie niskiej popularnosci pracy w niepelnym wymiarze - trzykrotno$¢. W
przypadku Polski dysproporcja jest mniejsza.

Raport Eurofound pozwala na bardziej pogtebiona analize tego zjawiska, w tym na czeSciowq
odpowiedZ na pytanie, na ile jest ono zjawiskiem pozadanym ws$réd mtodych oséb. Na
podstawie cytowanych wynikéw European Working Conditions Survey 2005 mozna stwierdzic,
ze liczba pozytywnych odpowiedzi na pytanie o dobre perspektywy rozwoju zawodowego
ro$nie wraz z liczbg godzin przepracowanych w tygodniu: z niecatych 20% w przypadku
zatrudnienia do 10 godzin tygodniowo do 35% wsrod pracujacych w wymiarze 40-50 godzin.
Ztozone zadania powierzano jedynie 29% oso6b pracujacych w wymiarze do 10 godzin, 44%
pracownikéw przepracowujgcych od 11 do 20 godzin i 60% tych, ktérzy w pracy przebywali od
31 do 40 godzin tygodniowo. W przypadku obu pytan kazda kolejna kategoria godzinowa
zwigzana byta z Korzystniejszym rozktadem odpowiedzi, az do pozioméw znacznie
przekraczajacych ustawowe limity tygodniowego czasu pracy w wiekszosci panstw, kiedy
nastepowato odwrdcenie tej tendencji. Na pytanie, czy ich praca wigze sie z wyzwaniami
intelektualnymi, twierdzaco odpowiadato 38% respondentéw pracujacych w niepetnym
wymiarze i 49% zatrudnionych na petny etat.

Jednocze$nie rozktad odpowiedzi na pytanie o uczenie sie nowych rzeczy w miejscu pracy nie
réznit sie pomiedzy kategoriami 21-30, 31-40 i 41-50 - twierdzacej udzielato ok. 70% badanych
- cho¢ znacznie pogarszat sie w nizszych przedziatach (61% dla 11-20 i 47% przy wymiarze
ponizej 10 godzin). Jednocze$nie poziom satysfakcji z warunkéw zatrudnienia praktycznie nie
réznit sie pomiedzy poszczegdlnymi kategoriami, wliczajac to najnizsza - odsetek odpowiedzi
pozytywnych przekraczal 80%, spadajac dopiero w przypadku oséb przepracowujacych w
tygodniu znacznie ponad 40 godzin. Z kolei odpowiedzi na istotne pytanie o godzenie pracy
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zawodowej z obowigzkami rodzinnymi wynikajacymi z uczestnictwa w zyciu spotecznym byty
bardzo silnie zalezne od wymiaru czasu pracy: niemal 90% respondentéw z kategorii ponizej
10, 11-20i 21-30 oceniato dobrze lub bardzo dobrze ten wymiar swojego zycia, w grupie 31-40
udziat odpowiedzi pozytywnych spadat do niecatych 85%, za$ dla wymiaru 41-50 nieznacznie
przekraczat 70%. R6znice w czestosci samych ocen bardzo dobrych w odniesieniu do work-life
balance byly jeszcze bardziej zréznicowane: od 52% dla najnizszego przedziatu do 19% w
kategorii 41-50.

Omowione wyniki pokazuja, Ze z perspektywy rozwoju zawodowego mtodej osoby zwlaszcza
znaczne ograniczenie tygodniowego wymiaru pracy moze by¢ czynnikiem negatywnym. Z
drugiej strony, niepelny wymiar czasu pracy znacznie utatwia godzenie obowigzkéw
zawodowych z domowymi i rodzinnymi, przez co moze stanowic etap powrotu na rynek pracy w
przypadku mtodej matki. Dodatkowo ocene tej formy zatrudnienia utatwiaja dane Eurostatu
pokazane na wyKresie 14, dotyczace odsetka najmtodszych pracujacych w niepeltnym wymiarze,
ktoérzy chcieliby uzyskac zatrudnienie na peiny etat.

Wykres 14. Udziat pracujgcych w niepetnym wymiarze wbrew swoim preferenciom wsrod ogofu
pracownikow niepetnoetatowych w grupie wiekowej 15-24 w paristwach UE, Norwegii i Szwajcarii w 2011 r.
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Zrédto: Eurostat.

Wartosci zerowe oznaczaja braki danych. Kilka panstw z powodu niedostepnosci danych dla obu
ptci nie znalazto sie w zestawieniu. Ogdlny obraz, ktéry wytania sie z danych, nalezy ocenic jako
pozytywny, szczeg0lnie z perspektywy naszego kraju. W skali UE wbrew swoim oczekiwaniom
w obnizonym wymiarze czasu pracuje mniej niz 1/3 pracownikéw niepetnoetatowych. W Polsce
ich udziat wynosi ok. %. Na poziomie Unii tylko nieznacznie wiecej jest kobiet, ktore nie z
wtlasnej woli pracuja w niepelnym wymiarze - roéznica wynosi jedynie péttora punktu
procentowego. Co istotne, panistwa z bardzo nieduzym odsetkiem oso6b, dla ktérych czastka
etatu to przymus, to jednocze$nie te, w ktérych udziat tej formy zatrudnienia jest wysoki.
Jednoczesnie aprobata dla niej nie wynika - badZ wynika w malym stopniu - z mtodego wieku
pracobiorcow uwzglednionych w danych na wykresie: w przypadku Holandii analizowany
wskaznik jest identyczny w grupach wiekowych 15-24 i 15-64 (7,2%), za$ w Danii, cho¢
dwukrotnie wyzszy dla ogdétu pracobiorcéw (odpowiednio 8,7 i 16,1%), nadal nalezy do
nizszych w Europie. Przyjete w tych krajach rozwigzania zachecaja do podejmowania pracy w
niepelnym wymiarze w kazdym wieku, cho¢ umozliwia je wysoki poziom rozwoju spoteczno-
gospodarczego i ptac realnych. W skali UE osoby mtode nieco czeSciej niz ogét pracownikéw
skarzg sie na te forme zatrudnienia (28 do 26,1%). W Polsce obserwujemy réwniez minimalng
réznice na niekorzy$¢ najmtodszych: 25,4 do 24,8%. Z analizowanych danych wynika, Ze
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pomimo wystepowania pewnej grupy pracownikéw, ktorzy preferowaliby zatrudnienie w
pelnym wymiarze czasu - a wiec ich potencjal marnuje sie w zwigzku z wykorzystaniem tej
formy zatrudnienia - znaczna cze$¢ mtodych pracobiorcéw nie odczuwa z tego powodu
niedogodnos$ci. Réwniez w grupie 15-64 ok. 34 pracownikdéw w naszym Kkraju akceptuje
zatrudnienie na czastke etatu.

Odrebng kategorie stanowi praca - w pelnym lub niepelnym wymiarze - realizowana w
nietypowych badz elastycznych godzinach. Szczeg6lnie dla mtodych oséb zatrudnianych na
stanowiskach wymagajacych kreatywnosci i samodzielno$ci w zarzadzaniu czasem pracy moga
to by¢ atrakcyjne i potrzebne rozwigzania. Brak w statystyce publicznej danych na ten temat,
mozna jednak postuzy¢ sie jako heurystyka wynikami badan regionalnych poswieconych
rynkowi pracy. Przyktadowo, w wojewoddztwie dolnoslaskim w 2011 r. 8% pracodawcéw
godzito sie, aby wybrane osoby w ich firmach korzystaty z indywidualnego rozktadu czasu pracy
- dane te dotycza pracownikéw ze wszystkich kategorii wiekowych tgcznie?!. Rozwigzanie takie
jest trudne do zaimplementowania w wielu przypadkach, np. przy zatrudnianiu pracownikéw
liniowych produkcji, zwtaszcza w systemie zmianowym. Polega na pozostawieniu pracownikowi
swobody wyboru godziny rozpoczynania i konczenia pracy - zazwyczaj w przedziale
odpowiednio od 7:00 do 9:00 i od 15:00 do 17:00. Moze to by¢ istotne utatwienie m.in. dla os6b
dojezdzajacych do pracy oraz rodzicow, ktorzy musza odwiez¢ dziecko do ztobka czy
przedszkola. Dla oséb uczacych sie, zatrudnionych na znaczng cze$¢ etatu lub w pelnym
wymiarze, Korzystng propozycja moze by¢ réwnowazny czas pracy, stosowany m.in. w sklepach
wielkopowierzchniowych. To rozwigzanie polega na wydtuzeniu dobowego czasu pracy
maksymalnie do 12 godzin (np. w dni handlowe - w czasie weekendu), co rekompensowane jest
krétszym czasem pracy w inny dzien lub dniem wolnym od pracy. Z handlem - ale réwniez ze
stanowiskami specjalistycznymi i twoérczymi - wigze sie tez zadaniowy czas pracy,
wykorzystywany na Dolnym Slasku przez 13% firm. W tym przypadku pracownik jest rozliczany
z wyznaczonego zadania, samodzielnie ustalajgc czas, w ktorym bedzie je wykonywat.

Omoéwione tutaj krétko formy organizacji czasu, cho¢ pod wzgledem prawnym nie stanowig
odrebnych rozwigzan od umowy o prace, moga by¢ w pewnych kontekstach korzystnym
utatwieniem dla mtodych pracownikéw, a jednoczes$nie Srodkiem racjonalizacji zarzadzania
przedsiebiorstwem.

UMOWY CYWILNOPRAWNE

Omawiane w nastepnych dwéch podrozdziatach formy zatrudnienia - umowy cywilnoprawne i
samozatrudnienie - stanowia rozwigzania umozliwiajace pracodawcy ograniczenie relacji z
pracownikiem (zleceniobiorca) tylko do okresu wykonywania zadan zwigzanych z konkretnym
przedsiewzieciem, np. projektem. W ich przypadku nie maja zastosowania przepisy Kodeksu

pracy.

Umowy cywilnoprawne przewidziano w Kodeksie cywilnym. Sg to: umowa zlecenia (art. 734-
751), bedaca tzw. umowa starannego dziatania, oraz umowa o dzieto (art. 627-646), stanowigca
umowe rezultatu. Pomiedzy obydwoma typami kontraktu rysuja sie zasadnicze rdéznice,
zaro6wno w odniesieniu do charakteru zadan osoby pracujgcej, jak i zasad zawierania umowy,
np. w kwestii towarzyszacego jej ubezpieczenia. Na rosngca popularno$¢ uméw
cywilnoprawnych wskazano w sprawozdaniu z dziatalno$ci Panistwowej Inspekcji Pracy za 2010
r. Z kontroli tej instytucji wynikto, ze systematycznie rést w ostatnich latach udziat os6b (wsrod
wszystkich kategorii wiekowych) $wiadczacych prace w oparciu o te rozwigzania: z 15,5% w

21 Por. J. Konieczna-Satamatin, M. Pankéw, J. Stasiowski, op. cit., s. 128.
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2008 do 18,6% w 20091 20,9% w 2010 r. wsrod ogdétu pracujacych (brak odrebnych danych dla
0s6b mtodych).22

Umowa o dzieto powinna by¢ zawierana w sytuacji, w ktérej zleceniodawca oczekuje
konkretnego rezultatu pracy. Nie towarzyszy jej obowigzek odprowadzania sktadek na
ubezpieczenie spoteczne ani zdrowotne, chyba Ze wykonanie dzieta zlecane jest pracownikowi
etatowemu, $wiadczacemu prace w oparciu o umowe agencyjng badZ umowe zlecenia. Od
podstawy opodatkowania odlicza sie koszty uzyskania przychodu, wynoszace 50% w razie
przeniesienia na zamawiajgcego praw autorskich badz 20% w pozostatych przypadkach. Jezeli
udowodni sie, ze koszty te byly wyzsze, odlicza sie ich faktyczng wysoko$¢23. Poza sytuacjami
naduzy¢, polegajacych na zawieraniu umowy w sytuacji, gdy pracujacy wykonuje doraZne
polecenia przetozonego, stwierdzonymi przez PIP m.in. w budownictwie?4, umowa o dzieto
pozwala wykonujacemu zadanie - nierzadko wysoko wykwalifikowanemu freelancerowi - na
maksymalng swobode i elastycznos¢.

Czesciej stosowanym rozwigzaniem jest umowa zlecenia?5, w przypadku ktoérej istotne s3
wykonywane czynnosci, nie za$ ich rezultat. Swiadczacy prace w oparciu o umowe zlecenia
podlega ubezpieczeniu zdrowotnemu, gdy zas$ jest ona jedynym jego zZrédtem dochodu - takze
spotecznemu. Nie obowigzuje jednak szereg uprawnien wynikajacych z Kodeksu pracy - np.
zwigzanych ze szkoleniami BHP, medycyng pracy, czasem pracy, ochrong wynagrodzen (ptaca
minimalna). Przedstawiciele inspekcji pracy, publicznych stuzb zatrudnienia i zwigzkéw
zawodowych wskazuja na przypadki naduzy¢ w stosowaniu uméw zlecenia, jednocze$nie
podKkreslajac czesto, Ze nie jest to formuta niekorzystna w przypadku osoby dopiero wchodzacej
na rynek pracy. Stanowi bowiem lepsza, bo legalng, alternatywe dla pracy ,na czarno”, ktéra
moze zakonczy¢ sie stratg catego wynagrodzenia2s. Nie sg niestety udostepniane w ramach
statystyki publicznej dane dotyczace popularnosci stosowania uméw cywilnoprawnych, a tym
bardziej pozwalajace na poréwnanie czestosci ich wystepowania w poszczegélnych grupach
wiekowych pracobiorcéw. Mtodzi na rynku pracy - zwlaszcza nizej wykwalifikowani badz z
najnizszych rocznikbw - s grupa, w przypadku ktérej szczegdélnie unikniecie wyptaty
wynagrodzenia w wysokosci ptacy minimalnej moze stanowi¢ silny bodziec do wykorzystania
umowy cywilnoprawnej. Przyczyna drugiego rodzaju jest obnizanie ryzyka zwigzanego z
ochrong zatrudnienia wynikajaca z kodeksu pracy w przypadku niedoswiadczonej osoby, ktorej
kwalifikacje moga okaza¢ sie niedostateczne. Dlatego niekiedy umowa zlecenia stanowi
zamiennik umowy o prace na okres prébny.

Zastrzezenia budza sytuacje, gdy w oparciu o ten typ kontraktu §wiadczy sie prace stacjonarnie,
w typowym dla zaktadu o$miogodzinnym rezimie, za$ obowiazki na stanowisku nie réznig sie
swoim charakterem od tych pelnionych przez pracownikéw etatowych. W takiej sytuacji
ewidentnie istniejg przestanki dla nawigzania stosunku pracy.

22 Sprawozdanie Gtéwnego Inspektoratu Pracy z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2010 r., s. 120.

23 Ustawa z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0séb fizycznych (Dz.U. 1991 Nr 80 poz. 350 z
poZn. zmianami), art. 22 ust. 9 pkt 6.

24 Sprawozdanie Gtownego Inspektoratu Pracy...

25 Por. np. J. Konieczna-Satamatin, M. Pankdw, J. Stasiowski, op. cit., s. 102-109.

26 [bidem.
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SAMOZATRUDNIENIE

Samozatrudnienie rozumiemy tu jako prowadzenie samodzielnej dziatalnosci gospodarczej
(prace na wlasny rachunek) przy jednoczesnym niezatrudnianiu pracownikéw. Mozna je uznaé
za szczegbOlnie korzystng forme aktywnosci gospodarczej w przypadku wysoko
wykwalifikowanej sity roboczej, specjalistow, przedstawicieli wolnych zawodoéw czy artystow.
Pozwala na przyjmowanie zlecen od réznych podmiotéw oraz rozliczanie podatku dochodowego
przy uwzglednieniu faktycznych kosztow uzyskania przychodu. Daje duzag elastycznos$¢ i
swobode zarzadzania wilasnym czasem. Zobowigzuje do odprowadzania sktadki na
ubezpieczenie spoteczne w wymiarze okreslanym dla podstawy réwnej 60% prognozowanego
przecietnego wynagrodzenia (sktadka wynosi w okresie kwiecien-grudzien 2012 623,05 zt
miesiecznie bez dobrowolnego ubezpieczenia chorobowego lub 674,88 zt wraz z nim?7; stanowi
ono podstawe m.in. do wyptaty zasitku macierzynskiego - patrz podrozdziat dotyczacy umowy o
prace na czas nieokreslony), sktadki zdrowotnej za$§ dla 75% S$redniego wynagrodzenia w
ostatnim kwartale poprzedniego roku (sktadka ta w 2012 r. to 254,55 z}, z czego 219,19 zt
odlicza sie od podatku). Sktadka na Fundusz Pracy wynosi 51,83 zt. Dodatkowo nowy
przedsiebiorca moze wykorzysta¢ ulge, ktéra pozwala na odprowadzanie skiladek na
ubezpieczenie spoteczne od podstawy wynoszacej 30% ptacy minimalnej przez okres
maksymalnie 24 miesiecy (wysokos$¢ takiej sktadki od kwietnia do grudnia 2012 to 132,53 zt lub
143,56 zt z ubezpieczeniem chorobowym); nie ptaci tez sktadek na Fundusz Pracy. Wymienione
zasady niosg ze sobg okres$lone konsekwencje: cho¢ w kategoriach wzglednych odprowadzane
sktadki nie sa bardzo wysokie, przychéd uzyskiwany przez przedsiebiorce musi przekraczac
pewna kwote, aby samozatrudnienie w ogoéle optacato sie jako alternatywa dla pracy najemnej,
w tym opartej o umowe cywilnoprawna. Dla okresu od kwietnia do grudnia 2012 mozna przyjac¢,
ze jest to 2115,60 zt miesiecznie, gdyz tyle stanowi podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenie
spoteczne (dla sktadek na ubezpieczenie zdrowotne wynosi ona 2828,31 z1). Swoje skutki ma
réwniez mozliwos¢ odprowadzania nizszych sktadek przez nowych przedsiebiorcow: moze to
okaza¢ sie pewng putapka, gdy po tym okresie, z miesigca na miesigc, ich wymiar znaczaco
wzro$nie. Osoba rezygnujaca z dziatalnosci gospodarczej po okresie odprowadzania
preferencyjnych sktadek ubezpieczeniowych, ktére nie obejmuja tej na rzecz Funduszu Pracy,
nie posiada prawa do zasitku dla bezrobotnych.

Jednocze$nie praca na wilasny rachunek wiaze sie z wieksza odpowiedzialnos$cia, zwigzang z
konieczno$cia samodzielnego prowadzenia ksiegowo$ci oraz odprowadzania zaliczek na
podatek dochodowy i sktadek ubezpieczeniowych. Brak tez takich uprawnien, jak bezptatne
urlopy wypoczynkowe czy zwolnienia chorobowe. Dodatkowo zaobserwowano sytuacje
~wypychania” przez niektérych pracodawcéw na samozatrudnienie ich dotychczasowych
pracownikéw, niekiedy nisko wykwalifikowanych, ktérzy w ten sposéb musza $wiadczy¢ prace
na rzecz jednego zleceniodawcy, nie posiadajac ochrony wynikajacej z norm gwarancyjnych
zawartych w Kodeksie pracy, opisanych szczegdétowo w podrozdziale dotyczacym umowy o
prace na czas nieokreslony?8. Oznacza to istotne oszczednosci dla pracodawcy, wigze sie jednak
ze znacznymi niedogodno$ciami dla pracownika i jest niezgodne z prawem, je$li istnieja
przestanki zatrudniania w ramach stosunku pracy - zgodnie z Ustawg o podatku dochodowym
od os6b fizycznych nie s3 dziatalno$cia gospodarcza czynno$ci, ktérym towarzyszy
odpowiedzialno$¢ wobec os6b trzecich za ich rezultat oraz wykonanie, s3 prowadzone pod

27 Informacje o wymiarach sktadek ubezpieczeniowych na podstawie serwisu internetowego ZUS,
http://www.zus.pl/default.asp?id=35.
28 E, Zarzycka, Polak elastyczny, ,Solidarnos¢” 2008, nr 34, s. 12.
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kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez zlecajacego, a takze nie wigza sie dla
osoby je wykonujacej z ryzykiem gospodarczym?.

Na wykresie 15 przedstawiono dane dotyczace skali samozatrudnienia w grupach wiekowych
15-24 i 15-64 w panstwach Unii Europejskiej, Szwajcarii i Norwegii. Brak danych dotyczacych
najmtodszej kategorii wiekowej w przypadku 8 panstw, stad zerowa warto$¢ wskaznika.
Europejski Urzad Statystyczny nie udostepnia danych dla szczegélnie interesujacej w tym
kontekscie grupy 18-29.

Wykres 15. Odsetek samozatrudnionych w ogdle pracujgcych w grupach wiekowych 15-24 i 15-64 w
panistwach Unii Europejskiej, Norwegii i Szwajcarii w IV kwartale 2010 r.
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Zrédto: Eurostat, dane kwartalne

Z danych wynika, ze w ogéle pracujacych samozatrudnienie najpopularniejsze jest w Grecji,
Rumunii i Wloszech - wskaznik przekracza w tych krajach 15%. Wysoko rozwiniete panstwa
europejskie - wlacznie z utrzymujaca wysoka elastyczno$¢ rynku pracy Holandig - utrzymuja
umiarkowane rozpowszechnienie samozatrudnienia, nieprzekraczajace 10%. Polska ulokowata
sie z wysokim, czwartym wynikiem 14,4%, wyprzedzajac Czechy i Portugalie. Srednia UE27 to
10,1%. Z kolei mtodzi w wieku 15-24 znacznie rzadziej decyduje sie na prace na wilasny
rachunek, co nie jest zaskoczeniem, biorgc pod uwage ryzyko wiazace sie z tego typu
dziatalnoscia oraz tendencje do podejmowania jej przez przedstawicieli wolnych zawodoéw,
ktéorzy uzyskuja potrzebne kwalifikacje i uprawnienia zazwyczaj w pdzniejszym wieku.
Dodatkowo w krajach posiadajacych rozwigzania podobne do polskich przecietny przychéd, na
jaki moga liczy¢ przedstawiciele najmiodszych kategorii pracobiorcéw moze by¢ zbyt niski, aby
moc prowadzi¢ dziatalno$¢ przy obowigzujacych obcigzeniach. Tym niemniej w kilku
panstwach, w ktorych obserwujemy wysokie wskazniki samozatrudnienia, réwniez ich poziom
w przypadku mtodziezy wyraznie wyrdznia sie na tle Sredniej unijnej. Rekord ustanowita tu
Rumunia, gdzie ponad 10% pracujacej mtodziezy w grupie 15-24 prowadzi dziatalnos¢
gospodarczg. Jednak w krajach wysoko rozwinietych gospodarczo samozatrudnienie wsréd
najmtodszych pracujgcych nie przekracza 5%, zas§ w Niemczech jest to 1,1%. Polska nieznacznie
przekracza $rednig unijng, z wynikiem 3,9%.

Dodatkowe dane dla Polski niesie raport GUS, szerzej omawiany w rozdziale ,Sytuacja
absolwentéw”. Na ich podstawie mozna poddac¢ analizie uwzgledniajacej pte¢ i miejsce
zamieszkania szczeg6lnie interesujaca z perspektywy badania przedsiebiorczosci kategorie

29 Ustawa z dn. 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0séb fizycznych (Dz.U. 1991 nr 80 poz. 350 z
pozn. zmianami), art. 5b ust. 1.
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wiekowa 25-29, ktorej przedstawiciele w zdecydowanej wiekszosci uczestnicza juz w rynku
pracy, posiadaja formalne kwalifikacje zawodowe, oraz - zwtaszcza w przypadku oséb z
wyksztatceniem zawodowym - zgromadzone pewne do$wiadczenie. Niewatpliwie moga wiec
juz probowac swoich sit jako niezalezni przedsiebiorcy. Na wykresie 16 ukazano ich udziat w
ogole pracujacych, obok pozostalych Kkategorii, w tym pracownikéw najemnych. Z
przedstawionych danych wynika, Zze w 2009 r. w grupie wiekowej 25-29 poziom
przedsiebiorczosci byt nadal istotnie nizszy niz w ogdéle ludnosci w wieku produkcyjnym w
Polsce (w odniesieniu do danych przedstawionych na wykresie 15). Wyraznie mniejsza
sktonno$¢ do pracy na wtasny rachunek przejawiaty kobiety. Przedsiebiorczo$s¢ mtodych oséb
wyraznie wyzszy poziom osiggata na terenach wiejskich, co wigza¢ nalezy z prowadzeniem
gospodarstw rolnych oraz matych rodzinnych firm ustugowych, a takze mniejsza liczba
dostepnych miejsc pracy - pracownicy najemni stanowili jedynie nieco ponad 34 pracujacych.

Wykres 16. Struktura pracujgcych wg statusu zawodowego w gtdwnym miejscu pracy w grupie
wiekowej 25-29 w Polsce w 2009 r., z uwzglednieniem podgrup wg pfci i miejsca zamieszkania.
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pracownicy najemni pracodawcy pracujacy na wiasny rachunek pomagajgcy cztonkowie rodzin

Zrédto: Wejscie ludzi mtodych na rynek pracy 2009, obliczenia wtasne.

Komentujac niski poziom przedsiebiorczosci nizszych rocznikéw miodziezy, autorzy raportu
»,Mlodzi 2011” stwierdzaja, Ze nie jest to efekt braku zainteresowania prowadzeniem wiasnej
firmy, ale niesprzyjajacego klimatu, skomplikowanych procedur zwigzanych z prowadzeniem
dziatalno$ci tego typu oraz braku kapitatu startowego: niedostepno$¢ finansowania
zewnetrznego zostala wskazana jako czynnik w najwiekszym stopniu ograniczajgcy
konkurencyjno$¢ matych i $rednich firm w badaniu PARP, prowadzonym wsréd przedstawicieli
kadry zarzadzajacej MSP30.

PRACA TYMCZASOWA

Praca tymczasowa jest forma zatrudnienia, polegajaca na udostepnianiu pracodawcy
(nazywanemu pracodawcy uzytkownikiem) pracownikéw przez agencje pracy tymczasowe;j.
Zgodnie z ustawg o zatrudnianiu pracownikdw tymczasowych3! agencja zatrudnia na podstawie
umowy o prace na czas okre$lony lub na czas wykonywania okreSlonej pracy, wskazujac
podmiot, na rzecz ktérego bedzie $Swiadczona praca. Jezeli nie s3g spelnione przestanki do
podejmowania zatrudnienia w oparciu o umowe o prace, taki tréjstronny kontrakt moze by¢
réwniez umowa zlecenia. Agencja bierze na siebie formalna, administracyjno-kadrowa obstuge

30 M. Boni, K. Szafraniec, op. cit., s. 165.
31 Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, Dz.U. z 2009 r. Nr 6, poz. 33,
Nr 221, poz. 1737 z p6zniejszymi zmianami.
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zatrudnienia, w tym odprowadzanie sktadek ubezpieczeniowych, szybko kierujac do danej firmy
potrzebna liczbe pracownikéws32. Pracodawca uzytkownik unika wiec formalnosci wigzacych sie
z tworzeniem nowego etatu, zyskujac mozliwo$¢é szybkiego uzupeinienia brakéw kadrowych
zar6wno w momencie wzrostu zapotrzebowania na prace (np. w razie otrzymania nowego
zlecenia), jak i w okresie zmniejszenia sie liczby os6b gotowych do jej §wiadczenia (w sezonie
urlopowym). Jednocze$nie to pracodawca uzytkownik zapewnia szkolenia BHP, odzieZ i obuwie
robocze, Srodki ochrony indywidualnej, napoje i positki profilaktyczne oraz ustala okolicznosci i
przyczyny wypadku przy pracy, a takze przeprowadza ocene informacje o ryzyku zawodowym.
Leasing pracowniczy jest wiec sposobem na obnizenie ryzyka biznesowego, poprzez mozliwos¢
elastycznego dostosowania wielkosci sity roboczej do aktualnych potrzeb.

Z perspektywy pracownikéw tymczasowych korzystna moze by¢ mozliwo$¢ $wiadczenia pracy
w niepelnym wymiarze czasu w elastycznych godzinach oraz zdobycia pewnego doSswiadczenia
zawodowego w warunkach niekorzystnej sytuacji na rynku pracy. Cze$¢ sprawdzonych przez
pracodawce uzytkownika pracownikéw tymczasowych ma szanse uzyskac¢ state zatrudnienie.
Agencje pracy $wiadcza nawet ustuge taczaca cechy posrednictwa pracy i leasingu
pracowniczego, okreslang jako try & hire: pracownik jest udostepniany na okres probny, w
trakcie ktérego firma w kazdej chwili moze z niego zrezygnowac i poprosi¢ o skierowanie
innego kandydata. Po okresie probnym osoba jest zatrudniana w oparciu o umowe o prace.

Leasing pracowniczy z perspektywy osob mtodych, szczeg6lnie jeszcze uczacych sie, moze by¢
sposobem wejscia na rynek pracy, zdobycia pierwszych doswiadczen i dodatkowych $rodkéw
finansowych. Problemem jest dominacja prac prostych, gtéwnie w obszarze produkcji,
oferowanych za posrednictwem agencji. Wigze sie to zaréwno z niskimi wynagrodzeniami - co
szczegOlnie przy niewielkim wymiarze czasu pracy moze stanowi¢ przeszkode w podejmowaniu
tego rodzaju aktywnosci - jak i prawdopodobienstwem pracy ponizej posiadanych kwalifikacji
(underemployment). Problemem moze by¢ réwniez brak zyciowej stabilizacji: umowa moze by¢
zawierana na bardzo krotki czas, a odnawiana nawet codziennie. Ograniczeniem ustawowym
jest jedynie taczny czas trwania umowy z jednym pracodawca uzytkownikiem: do 18 miesiecy w
okresie trzech lat. Nie obowigzuje réwniez dodatkowa ochrona stosunku pracy w przypadku
kobiety, ktéra zaszta w ciaze, jak ma to miejsce w przypadku umowy o prace na czas okreslony.
Z drugiej strony, ta forma zatrudnienia moze by¢ interesujaca z perspektywy miodych jako
dodatkowy, stosunkowo efektywny kanat rekrutacji na stanowiska w firmach. Réwniez z punktu
widzenia pracodawcy mozna wskaza¢ potencjalne niedogodnosci. Podstawowe to brak
identyfikacji pracownika z firmg oraz potrzeba zwiekszonego nadzorus33.

Leasing pracowniczy jest stosunkowo nowg formga zatrudnienia, na polskim rynku obecna ok. 14
lat34¢. W 2010 r. przez agencje pracy tymczasowej zatrudnianych byto w Polsce 433 tys.
pracownikdéw, skierowanych do 10964 firm3s. W 2009 r. udziat pracownikéw tymczasowych w
ogole zatrudnionych w Polsce wynosit 0,44%, co stanowito na tle Unii Europejskiej jeden z
nizszych odsetkow. Najwyzszy odnotowano w Wielkiej Brytanii (3,56%) i Holandii (2,53%). W
panstwach naszego regionu wykorzystanie praca tymczasowa jest mniejsze: w Czechach
omawiany wskaznik wynosit 0,71%, na Wegrzech - 0,56%.

Praca tymczasowa jest formg perspektywiczng z punktu widzenia struktury polskiego rynku
pracy, nie tylko z uwagi na fakt, ze wieksza popularno$cia cieszy sie w wyzej rozwinietych

32 T. Dudek, Pracownik tymczasowy, ,Personel i zarzadzanie” 2011, nr. 7, str. 62-65.

33 Leasing pracowniczy - rozwiqzanie nie tylko na kryzys, ,Gazeta Praca”, artykut dostepny pod adresem:
http://gazetapraca.pl/gazetapraca/1,90445,7499276,Leasing_pracowniczy__rozwiazanie_nie_tylko_na_k
ryzys.html.

34 Leasing pracowniczy...

35 Zrédto: Polskie Forum HR, za: T. Dudek, op. cit.
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panstwach. Na poczatku 2010 r. weszla w zycie nowelizacja Ustawy o zatrudnianiu
pracownikéw tymczasowych, ktéra prowadzita znaczne ulatwienia w stosowaniu tej formy
Swiadczenia pracy: zniosta wcze$niejszy zakaz zatrudniania pracownikéw agencji przez
pracodawcéw, ktérzy w ciggu ostatnich 6 miesiecy przeprowadzali zwolnienia zbiorowe, a takze
wydtuzyta dopuszczalny czas zatrudnienia pracownika leasingowego przez jeden podmiot z 12
do 18 miesiecy w okresie trzech lat. Ponadto 31 grudnia 2011 r. wygasta ,ustawa
antykryzysowa”, przez co ponownie pojawito sie ograniczenie liczby odnowiefi umoéw o prace na
czas okreslony z jednym pracownikiem - prawdopodobnie bardziej dolegliwe z punktu widzenia
potrzeby elastycznosci od limitu tgcznego czasu trwania umoéw, ktéry wprowadzita ustawa.
Mozliwo$¢ wielokrotnego przedtuzania umowy z pracownikiem tymczasowym moze stanowic
dla pracodawcéw dodatkowa zachete do korzystania z tej formy zatrudnienia. Ponizej
omoéwione zostang dodatkowe informacje uzyskane od przedstawicieli agencji pracy
tymczasowej w wywiadach po$wieconych zatrudnianiu mtodych w oparciu o leasing
pracowniczy.

W trakcie realizacji projektu zostaly przeprowadzone dwa wywiady eksperckie z
przedstawicielami agencji pracy tymczasowej: panig Anng Balicka, menadzerem jednego z
warszawskich oddzialéw firmy Randstad oraz panem Tomaszem Dudkiem, dyrektorem
operacyjnym Otto Polska. Oba podmioty oferujg posrednictwo pracy zaréwno tymczasowej, jak
i statej, w kraju oraz za granica. Celem wywiadéw bylo uzyskanie poglebionej wiedzy
wykraczajacej poza aspekty prawne i statystyki o charakterze iloSciowym. Zapytano m.in. o
charakterystyke  spoteczno-demograficzng  pracownikéw  tymczasowych,  charakter
wykonywanej pracy, rodzaj firm korzystajacych z tej formy zatrudnienia i powody, dla ktérych
siegajg po leasing pracowniczy, wreszcie szanse, jakie stwarza dla miodych oséb i ryzyka, z
jakimi moze sie dla nich wigzac.

Z pracy tymczasowej korzystaja zaréwno firmy ustugowe, jak i produkcyjne. Pierwsze,
skoncentrowane gtéwnie w duzych miastach, moga przejSciowo potrzebowaé¢ pracownika na
zastepstwo np. na recepcji lub dorywczo przy wprowadzaniu danych badZz inwentaryzacji.
Niekiedy decyduja sie na intensywniejsze wykorzystanie leasingu, powierzajac przyktadowo
cala obstuge recepcji agencji pracy tymczasowej - jest to wiec forma outsourcingu. Inne rodzaje
zadan to praca hostessy w trakcie kampanii promocyjnej czy roznoszenie ulotek - to ostatnie,
niewatpliwie nalezgce do najprostszych i najnizej ptatnych, to jedna z nielicznych opcji dla
najmtodszych klientéw agencji, ktéra moze posredniczyé w zatrudnieniu oséb od 16 r.z.3¢;
zgodnie ze stowami jednego z rozmoéwcow, takie osoby tez niekiedy poszukuja pracy w ramach
leasingu. Z kolei firmy produkcyjne, ulokowane gtéwnie na obrzezach miast, czesto na obszarach
specjalnych stref ekonomicznych, potrzebuja pracownikéw dodatkowych liniowych produkcji,
do pakowania, magazynieréw, operatoréw wozkow widtowych czy innych pracownikéw
zwigzanych z logistyka, w zwigzku z sezonowymi wahaniami produkcji badZ nieprzewidzianymi
wcze$niej zamOwieniami. Jeden z rozméwcédw zasugerowat wrecz, Ze bez mozliwosci
skorzystania z tej formy zatrudnienia w pewnych sytuacjach firmy moglyby rezygnowaé ze
zlecenia, majagc w perspektywie bardziej ztozony proces poszukiwania pracownikéw i ich
rekrutacji. W kontekscie kryzysu ekonomicznego 2008+ leasing pracowniczy moze by¢ rowniez
sposobem uzupetniania brakéw kadrowych w sytuacji, gdy wiele firm z kapitalem obcym w
zwigzku z dyspozycjami central zagranicznych nie moze obecnie zwieksza¢ liczby etatéw. Jak
wynika z powyzszego oméwienia, w ramach leasingu pracowniczego dominujg prace proste.
Jeden z rozmoéwcéw oszacowal na podstawie swoich dos$wiadczen ich stosunek do prac
wymagajacych kwalifikacji na poziomie od 6:4 do 7:3. Zadania bardziej ztoZone to m.in. te
powierzane w administracji firm czy firmach typu call center. W ramach leasingu nie moze by¢
$wiadczona praca niebezpieczna, z kolei wiekszo$¢ specjalistéw i oséb z dtuzszym, kilkuletnim

36 7 takiej mozliwo$ci nie korzysta firma Randstad, zatrudniajaca tylko peinoletnich pracownikow.
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doswiadczeniem w naturalny sposéb - majac wieksze oczekiwania co do warunkéw
zatrudnienia - poszukuje statych stanowisk zgtaszajac sie do agencji.

WSsréd oséb zatrudniajacych sie w ramach leasingu wyraZnie przewazaja liczebnie osoby mtode.
Znaczng ich grupe stanowia studenci. Prawidlowo$¢ ta dotyczy zwlaszcza stanowisk w firmach
ustugowych na obszarze miast. Zdecydowana dominacja mtodych nie dotyczy obszaréw bardziej
peryferyjnych, gdzie do prac pomocniczych w firmach produkcyjnych zgtasza sie znaczna liczba
starszych pracobiorcéw: trudniejszy dla nich lokalny rynek pracy sktania do korzystania z ustug
agencji pracy tymczasowej, ktéra w wielu sytuacjach staje sie jedyng droga do uzyskania
dochodow i podtrzymania aktywnos$ci zawodowej. Rozmoéwcy podkreslali znaczenie pracy
tymczasowej jako sposobu wejscia na rynek pracy lub powrotu do aktywnosci zawodowej (np.
po okresie wychowywania dzieci). Leasing w okresie studiow moze by¢ pierwszym krokiem do
wejscia w struktury korporacji, okazja do pokazania sie z dobrej strony pracodawcy, ktory
rekrutujgc na state stanowiska w firmie chetniej zatrudni osobe w ten spos6b poznang. Z
przytoczonych szacunkéw wynika, Ze nawet ok. 1/5 pracownikéw tymczasowych z czasem
znajduje state zatrudnienie u pracodawcoéw uzytkownikow. Poza funkcjg leasingu jako kanatu
rekrutacji wg modelu try&hire moze to by¢ réwniez - takze dla oséb mtodych - sposéb na
sprzeczekanie” okresu poszukiwania pracy po zakonczeniu nauki, jezeli perspektywy jej
znalezienia nie maluja sie korzystnie.

Leasing pracowniczy moze tez wigzac sie z pewnymi zagrozeniami bgdZ niedogodnos$ciami,
zarOwno z perspektywy zaréwno pracobiorcow, jak i pracodawcéw. Mozna jednak przypuszczac
- wyciagajac posrednio wnioski z wypowiedzi rozméwcéw - ze w warunkach prawidtowo
funkcjonujacego rynku pracy i wysokiej etyki biznesu problemy te powinny stanowi¢ margines.
Przede wszystkim ta forma zatrudnienia jest ze swojej natury tymczasowa, dlatego tez powinna
stanowi¢ pewien posredni etap kariery zawodowej we wskazanych wyzej sytuacjach. Moze tak
nie by¢ zwtaszcza w przypadku nisko wykwalifikowanych pracownikéw o bardzo stabej pozycji
na rynku pracy, ktérzy w warunkach trudnej lokalnej sytuacji gospodarczej sa zagrozeni
wpadnieciem w putapke wieloletniej pracy tymczasowej - jak wynika z analiz prowadzonych w
nastepnym rozdziale, nie stanowig oni jednak licznej grupy wsréd oséb miodych. Leasing nie
daje poczucia zyciowej stabilizacji, przez co nalezy ocenia¢ jego pozytywna role przede
wszystkim w kategoriach pomostu do trwalszych form zatrudnienia. Nalezy zwrd6ci¢ uwage na
to, ze s3 to de facto te same mankamenty, ktére znamionujg inne czasowe formy zatrudnienia -
cho¢ jak wskazano wyzej, elastyczno$s¢ w pewnych aspektach idzie tutaj dalej niz w przypadku
umowy o prace na czas okreslony. Réwniez z perspektywy pracodawcy pojawiajg sie pewne
mankamenty: nadzoér nad szybko rotujacymi pracownikami tymczasowymi moze wymagac
wiekszej ostroznosci - ponownie jednak pojawia sie analogia z innymi terminowymi formami
umow. W przypadku leasingu trudno moéwi¢ o identyfikacji pracownika z firmg, cho¢ wg stéw
rozméwczyni do pewnego stopnia to od pracodawcy zalezy, czy da odczu¢ takiej osobie, Ze jest
réwniez cze$cig personelu, zapewniajgc udogodnienia i bonusy oferowane stalym pracownikom,
wykraczajace poza przewidziane prawem minimum. Postawy pracodawcow co do tej kwestii sg
zréznicowane, cho¢ - jak i w odniesieniu do ich ogélnej wiedzy na temat leasingu pracowniczego
- zaznacza sie tutaj w opinii informatorki pozytywna tendencja.

FORMY ZATRUDNIENIA - PODSUMOWANIE

Powyzszy przeglad form zatrudnienia - silg rzeczy niepelny - u§wiadamia mnogos¢ rozwigzan
prawnych innych niz umowa o prace na czas nieokre$lony, w oparciu o ktére moze by¢
oferowane zatrudnienie. Ich wykorzystanie moze mie¢ r6zne motywy ze strony pracodawcy, jak
réwniez pracobiorcy. W kontekscie zatrudniania miodych dla tego pierwszego liczy¢ sie bedzie
przede wszystkim mozliwo$¢ zweryfikowania niedo$wiadczonego jeszcze pracownika, jak
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réwniez obnizenia kosztdw, ktére moglyby wynikng¢ z zatrudnienia niewtasciwej na danym
stanowisku osoby. To réwniez kompensacja wyzszych nakladéw na inwestycje w ,mtody”
kapitat ludzki oraz zabezpieczenie przed naturalng sktonno$cia oséb ponizej 30 r.z. do
czestszych zmian miejsca zatrudnienia. Dla mtodych z kolei elastyczne formy zatrudnienia
wigzace sie z niepelnym wymiarem czasu pracy to mozliwo$¢ pogodzenia nauki z dziatalno$cia
zarobkowa, cho¢ jednoczes$nie ryzyko niskich dochodéw, popadniecia w ,putapke” uméw
terminowych, czego dolegliwo$¢ rosnie wraz z potrzeba usamodzielnienia sie. Ponizej w tabeli
prezentujemy poszczeg6lne formy zatrudnienia, odnoszac je do kosztow, z jakimi wigza sie dla
pracodawcy. Takie zestawienie moze utatwi¢ pordéwnanie obcigzen wynikajacych z
poszczegdlnych form prawnych, w oparciu o ktére sg zatrudniani pracownicy w Polsce.

Tabela 1. Formy zatrudnienia i ich koszty z perspektywy pracodawcy w Polsce.
Kolor czerwony — koszt wystepuje; [qelfe]dv4eiis) — koszt wystepuje czesciowo lub warunkowo; kolor
zielony — koszt nie wystepuje.

Forma Koszt dla pracodawcy(1)
zatrudnienia
ochrona sktadki -  sktadki - ptaca szkolenia brak
trwatosci ubezp. ubezp. minimalna BHP, odziez nadzoru
zatrudnienia spoteczne zdrowotne robocza, badz
normy problemy
dzwigania z nadzorem

umowa o prace

na czas

umowa o prace (2)

o oy I N
el 0 | | | |
niepetny wymiar

pracowniczy

samozatrudnienie [ [ M N T .
umowa zlecenia [ (6)

umowa o dzieto
Zrédto: Opracowanie wtasne.

Objasnienia:

1. Pracodawcy uzytkownika w przypadku leasingu pracowniczego.

2. Pelna ochrona w przypadku krétkookresowych umoéw (do 6 miesiecy). Brak ochrony w
przypadku czesto zawieranych uméw na okres dtuzszy niz 6 miesiecy, zawierajgcych klauzule o
mozliwo$ci rozwigzania za dwutygodniowym wypowiedzeniem. Brak obowigzku uzasadnienia
rozwigzania umowy.

3. Zawarta na czas nieokres$lony.

4. Zawarta na czas okreslony.

5. Ptaca minimalna obowigzuje w odniesieniu do petnego etatu. Z perspektywy finansow
pracodawcy ma to znaczenie takie samo jak w przypadku zatrudniania pracownika w petnym
wymiarze (koszty sa proporcjonalne), jednak nalezy pamieta¢, ze dla pracownika z nizszego
segmentu rynku pracy zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu nawet obowigzywanie
minimalnego wynagrodzenia wiaze sie z bardzo niskimi dochodami.

6. Obowiazek odprowadzania sktadek na ubezpieczenie spoteczne obowigzuje, gdy umowa
zlecenia jest jedynym zrédtem dochodu pracownika.

7. W przypadku pracy tymczasowej moga wynika¢ dodatkowe koszty zwigzane z nadzorem
czesto rotujacych i mniej identyfikujacych sie z firma pracownikéw.
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8. Umowa zlecenia reguluje sposdb realizacji zlecenia (umowa starannego dziatania), jednak
nadzo6r nad stanowiskiem i posiadanie przetozonego stanowig przestanki zawarcia umowy o

prace.

PowyzZsza tabela stanowi skrocone podsumowanie wyzej omdéwionych cech réznych form
kontraktu stosowanych na rynku pracy, z perspektywy kosztéw, jakie generuja dla pracodawcy.
Wida¢ wyraznie, Ze umowa o prace generuje znacznie wiecej kosztoéw, niz inne typy kontraktu,
stad ich obecnie wysoka popularno$¢ w dobie niepewnej sytuacji ekonomicznej
przedsiebiorstw. Z drugiej strony, elastyczne formy zatrudnienia mogg w inny spos6b uderza¢ w
pracodawcéw, co wigze sie z mniejszymi mozliwoSciami nadzoru oraz brakiem identyfikacji z
firma.

KLIN PODATKOWY A SYTUACJA MLODYCH

Osobnego omoéwienia wymaga tzw. klin podatkowy, czyli ,réznica miedzy kosztami pracy,
ponoszonymi przez pracodawce w zwigzku z wynagradzaniem za prace zatrudnianego
pracownika a wynagrodzeniem netto, jakie otrzymuje pracownik”3’. Kwestia pozaptacowych
kosztéw pracy stanowi przedmiot dyskusji ekonomistéw, gdyz uznaje sie, ze wysokie
opodatkowanie pracy prowadzi do wzrostu bezrobocia lub ucieczki w formy zatrudnienia, ktore
umozliwiajg obnizenie tych kosztéw, jak réwniez wzrost zatrudnienia nierejestrowanego, czyli
»szarej strefy”. Dzieje sie to dwutorowo: koszty, w postaci sktadek ubezpieczeniowych i zaliczek
z tytutu podatku dochodowego, dzielone s3 pomiedzy pracodawce i pracownika. W przypadku
tego pierwszego, oznacza to wzrost kosztéw pracy o kwote odprowadzanych naleznosci, co
powoduje spadek popytu na prace w gospodarce. Z kolei z perspektywy pracobiorcy stanowi
obniZzenie dochodu - w zwigzku z czym spada globalnie podaz pracy. Uwzglednienie
pozaptacowych kosztow pracy oznacza wiec ustalenie punktu rownowagi rynkowej na nizszym
poziomie, co na wykresie podazy i popytu uwidacznia sie w postaci klina, stanowiac spoteczng
strate38. W uproszczony sposdb przedstawiono to na wykresie 15, gdzie linig ciggtg oznaczono
popyt i podaz przed opodatkowaniem pracy, linig przerywang obie zmienne po opodatkowaniu,
litera A oznacza pierwotny punkt rownowagi rynkowej, za$§ litera B - punkt réwnowagi
osiagnietej po uwzglednieniu pozaptacowych kosztéw pracy.

Okazuje sie, ze na tle innych panstw Unii Europejskiej Polska odznacza sie umiarkowanym
poziomem pozaptacowych kosztéw pracy, co pokazuje L. Nadolny, analizujagc dane OECD za
2007 r.39. We Wspdlnocie wyraznie nizsze byty one na Wyspach Brytyjskich, gdzie obowigzuje
liberalny model spoteczny, w Zjednoczonym Krélestwie osiagajac ok. 1/3, za§ w Irlandii -
jedynie nieco ponad 1/5 tacznego wymiaru ptacy. W naszym kraju stanowily nieco mniejsza
cze$¢ wynagrodzenia brutto, niz Srednio w 19 panstwach UE: dla przecietnej ptacy byto to
42,8% przy Sredniej unijnej 43%. Wyjatkowo wysokie byly w Belgii, na Wegrzech i w
Niemczech, w kazdym z tych panstw przekraczajgc 50%. Tym, na co zwracaja uwage wszyscy
cytowani w tym paragrafie autorzy, sa bardzo mate réznice w wysokosci klina podatkowego w
Polsce w zaleznos$ci od wymiaru wynagrodzenia - w 2006 r. najmniejsze spos$rod wszystkich
panstw OECD. Od 2008 r., kiedy sptaszczono progi podatku dochodowego, musiaty one ulec
jeszcze dalszej redukcji. Zgodnie z danymi OECD, na udziat pozaptacowych kosztéw zatrudnienia

37K. Polarczyk, Opodatkowanie wynagrodzen za prace (sktadki i PIT) w paristwach Unii Europejskiej,
»Analizy” nr 6, Biuro Analiz Sejmowych 2008.

38 A. Krajewska, Koszty i produktywnos$¢ pracy w Polsce w kontekscie integracji z Unig Europejska, £L.6dZ
2007, Wydawnictwo Uniwersytetu L.odzkiego.

39 1. Nadolny, Klin podatkowy w Polsce na tle krajow Unii Europejskiej, ,Polityka Spoteczna” nr 5-6/2009,
str. 11-14.
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w naszym kraju praktycznie nie miato wptywu to, czy osoba zarabiata 67, 100 czy 167%
przecietnego wynagrodzenia - r6znice odsetkdw, jakie stanowity koszty pozaptacowe, wynosity
ok. 1 punktu procentowego. Ma to istotne znaczenie w dyskusji nad sytuacja mtodych
pracobiorcow, czesto z racji mniejszego doswiadczenia, faktu uczenia sie, pracy w niepelnym
wymiarze czasu badz wyzszej rotacji osiggajacych zarobki znacznie nizsze od tych, na ktére
moga liczy¢ pracownicy z grupy wiekowej 30-50. W wielu panstwach europejskich stwarza sie
zachety do zatrudniania os6b w gorszej sytuacji na rynku pracy wtasnie poprzez obnizanie
wymiaru sktadek dla pracobiorcéw o nizszych dochodach oraz nowo zatrudnianych#0. Dla
wymienionych wyzej pozioméw wynagrodzenia réznice dochodza w wielu krajach do 5
punktéw procentowych. Jak bylo juz wyzej wskazane, na znaczne ulgi w tym zakresie moga
liczy¢ osoby podejmujace samodzielng dziatalno$¢ gospodarcza. Preferencyjne stawki skladek
ubezpieczeniowych moglyby stanowié¢ zachete takze dla pracodawcéw, ktérzy chetniej
zatrudnialiby osoby w trudniejszej sytuacji na rynku pracy, w tym mtodych.

Wykres 17. Zmiana punktu rownowagi na rynku pracy po opodatkowaniu i osktadkowaniu wynagrodzen.
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Zrédfo: Opracowanie wtasne na podstawie: t. Nadolny, Klin podatkowy w Polsce na tle krajéow Unii
Europejskiej, , Polityka Spoteczna” nr 5-6/2009, str. 11.

PRACA NIEREJESTROWANA MtLODYCH

Analiza specyfiki form zatrudnienia i kosztow wiazacych sie z ich wykorzystaniem z
perspektywy pracodawcéw powinna by¢ uzupetniona o jeszcze jedng forme, o ktérej dane nie
figurujg w oficjalnych statystykach urzedowych. Praca nierejestrowana, inaczej ,na czarno” badz
w ,szarej strefie”, to zjawisko wystepujace w gospodarce wszystkich panstw, jednak z bardzo
réznym natezeniem. Jego zasieg odznacza sie duzg zmiennos$cig rowniez w czasie w obrebie
poszczegdlnych panstw. W Polsce pieciokrotnie w latach 1995-2010 GUS przeprowadzit badania
modutowe towarzyszace BAEL, ktorych celem byto oszacowanie skali pracy nierejestrowane;.

40 A, Krajewska, op. cit.
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Wynika z nich, ze zasieg ,szarej strefy” w Polsce w latach 1995-2010 systematycznie spadat, z
poziomu 2,2 mln do 785 tys. (co dato w ostatnim badaniu 4,6% ogétu pracujacych).4! Na
poczatku rozpatrywanego okresu wyraznie czeSciej praca ,na czarno” stanowita dodatkowe
Zzrédto dochodu, podczas gdy pod jego koniec zaznaczata sie nieznaczna przewaga oso6b
traktujacych ja jako zZrédio gtéwne. Ta forma zarobkowania ma charakter krotkotrwaty i
doraZny, zaznacza sie wyrazna sezonowosc¢ jej zasiegu - zima pracuje w ten sposéb o blisko 2/3
mniej 0séb niz latem, przewazajg wtedy mieszkancy miast, podczas gdy w okresie cieptym -
teren6w wiejskich. NajczeSciej ,na czarno” zatrudnia sie przy pracach ogrodniczo-rolnych,
remontach i naprawach budowlano-instalacyjnych, w ustugach budowlano-instalacyjnych,
ustugach sasiedzkich, przy produkcji i w handlu. Wérdd pracujacych w ,szarej strefie” dominuja
osoby z niskim poziomem wyksztatcenia - wyksztatcenie co najmniej Srednie posiadato 43,9%
spos$rdd nich, przy czym odsetek ten wzrést od poprzedniego badania.

Udziat os6b mtodych w ,szarej strefie” w 2010 r. byt znaczny. Wg GUS najmtodsza kategoria
pracobiorcow (15-24) stanowita 19% ogo6tu zatrudnianych na ,czarno”, podczas gdy wyzsza
grupa wiekowa (15-34) byta kategorig najliczniejsza (29%). Lacznie przedstawiciele obu grup
wiekowych stanowili niemal potowe ogétu nielegalnie zatrudnianych pracownikéw. Na
wykresach 18 i 19 przedstawiane s3 dane pozwalajace na uchwycenie struktury
nierejestrowanych mtodych pracownikéw wg ptci i miejsca zamieszkania.

Wykresy 18 i 19. Struktura grup wiekowych 15-24 i 25-34 oraz ogotu pracownikdw nierejestrowanych
wq pfci i miejsca zamieszkania w 2010 r.

ogotem i 64,9% i i 3|5,2%
25-34 | 62,1% | | 37,9% mezczyzni
15-24 | 71,2%, | | 29,5% kobiety
0% 20% 40% 60% 80% 100%
, | | | |
ogotem | 51,0% | | 49,2%|
25-34 61,6% 38|'4% mieszkaricy miast
15-24 ! 51,1% ! ! 48,9% mieszkarcy wsi
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédfto: Praca nierejestrowana w Polsce w 2010 r., obliczenia wtasne.

Najmtodsza kategoria pracujacych w ,szarej strefie” znacznie bardziej niz ich ogét zdominowana
jest przez mezczyzn. Wsr6d mtodych zaznacza sie dominacja mieszkaricow miast - szczeg6lnie
wyrazna w grupie wiekowej 25-34.

Mimo pewnych doraznych korzysci, ktére moze przynosi¢ jako element strategii przetrwania
niekorzystnej sytuacji na rynku, praca nierejestrowana z wielu przyczyn jest potencjalnie bardzo
grozna dla mtodej osoby. Przedstawiciele instytucji rynku pracy, takich jak powiatowe urzedy
pracy i ochotnicze hufce pracy, wyrazaja swoja troske o legalno$¢ podstawy $wiadczenia pracy,
ktorej brak moze zakonczy¢ sie catkowita utrata dochodu badZ uszczerbkiem na zdrowiu bez
mozliwo$ci dochodzenia swoich praw przed sadem, a w rezultacie juz na poczatku kariery
zawodowej zachwianiem wiary w praworzadnos$¢ i spoteczny tad42.

41 Praca nierejestrowana w Polsce w 2010 r., GUS, Warszawa 2011.
42], Konieczna-Satamatin, M. Pankoéw, J. Stasiowski, op. cit., s. 83.
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ROZDZIAL III. SYTUACJA ABSOLWENTOW

W tym rozdziale podjeta zostanie kwestia sytuacji absolwentéw. Te kategorie mtodych wg GUS
definiuje sie jako osoby bedjce w okresie dwunastu miesiecy po uzyskaniu $wiadectwa
ukoniczenia szkoly wyzszej, policealnej, Sredniej (zawodowej lub ogoélnoksztatcacej) badz
zasadniczej. W oczywisty sposéb nie jest ona jednorodna: rdéznice nie odnosza sie tylko do
poziomu uzyskanego wyksztalcenia, ale réwniez sytuacji zawodowej oraz decyzji o
kontynuowaniu badZ niepodejmowaniu nauki na wyzszym lub tym samym poziomie w ramach
innego kierunku badz zawodu.

Problem sytuacji absolwentow taczy sie z wieloma szerszymi zagadnieniami istotnymi z punktu
widzenia sytuacji mtodych i dyskutowanymi szeroko w debacie publicznej. NiZej zostang
omoOwione nastepujace problemy: struktura nauczania w polskim szkolnictwie
ponadpodstawowym, dtugo$¢ okresu oczekiwania na znalezienie pierwszej pracy po ukonczeniu
nauki oraz stopien zagrozenia bezrobociem, a takze pogtebiona charakterystyka oso6b
konczacych wyzsze uczelnie ze wzgledu na ich sytuacje na rynku pracy w zaleznosci od
konczonych kierunkéw, atutéw i stabych stron z perspektywy pracodawcéw, poziomu
przedsiebiorczosci i innych cech. Jako zZrédta wykorzystane zostang zaréwno dane zastane
dostepne w ramach statystyki publicznej i raportéw badawczych, jak i informacje uzyskane w
toku indywidualnych wywiadéw pogtebionych z przedstawicielami akademickich biur karier
badz innych jednostek odpowiedzialnych za kontakty z absolwentami.

WEJSCIE MLODZYCH LUDZI NA RYNEK PRACY

Pomocne w analizie struktury populacji absolwentéw w Polsce s3 dane pochodzace z badania
modutowego GUS ,Wejscie ludzi miodych na rynek pracy w Polsce w 2009 r.”,
przeprowadzonego na podstawie rozporzadzenia Komisji Europejskiej réwnolegle z
kwartalnym Badaniem Aktywno$ci Ekonomicznej Ludno$ci, na reprezentatywnej krajowej
prébie oséb mtodych. Jako zrdédio na potrzeby niniejszej pracy, dane te posiadajg pewne
mankamenty. Po pierwsze, odnosza sie do sytuacji sprzed ponad dwédch lat. Co prawda
uchwycono pierwsze efekty spowolnienia gospodarczego i pogorszenia sie sytuacji na rynku
pracy, jednak dystans czasowy jest juz zbyt duzy, aby mozna byto traktowaé analizowane
warto$ci wskaZnikow jako biezace. Po drugie, raport GUS definiuje mtodych jako osoby w wieku
18-34. Nie jest to jednak istotny mankament z perspektywy rzetelnosci analizy, dzieki przyjetej
przez GUS Scistej definicji absolwentéw, pozwalajacej uchwyci¢ sytuacje tylko tych osoéb, ktore
niedawno ukonczyty nauke - ponadto w odniesieniu do nich obowiazujg inne ramy wiekowe, tj.
15-30, cho¢ réwniez ten przedzial nie pokrywa sie w peini z przyjetym w niniejszym
opracowaniu.

W 2009 r. liczba absolwentéw wynosita w Polsce 655 tys., co stanowito 2,1% tgcznego zasobu
pracy, 5,8% ludnosci w wieku 18-34 i 4,8% ludnosci w wieku 15-30. Wskaznik zatrudnienia w 11
kwartale 2009 w$rdd nich wynosit 55,4%, podczas gdy w ogdle ludnosci produkcyjnej - 64,8%.
Jednoczesnie podlega on silnym wahaniom - istotna cze$¢ absolwentow nie podejmuje szukania
pracy od razu po ukonczeniu nauki, czekajac z podjeciem odpowiednich krokéw do zakonczenia
wakacji - dotyczy to zwlaszcza absolwentéw szkdél ogoélnoksztatcacych. W 2008 r. byto to
przyczyna réznicy w poziomie wskaznika zatrudnienia miedzy II i IV kwartatem przekraczajacej
10 punktéw procentowych - rok wczesniej osiggneta ona blisko 20 punktéw. Najkorzystniejsza
sytuacja zawodowa nadal charakteryzuje absolwentéw szkdl wyzszych - wskaznik zatrudnienia
w tej grupie wynosit 80%. Wspotczynnik aktywnosci zawodowej, uwzgledniajgcy obok
pracujacych takze osoby aktywnie poszukujgce zatrudnienia, w grupie absolwentéw byt niemal
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taki sam jak w ogole ludnosci w wieku produkcyjnym - odpowiednio 70,7 i 70,5%. Wsrod
konczacych wyzsze uczelnie osiggat az 94%.

Z perspektywy oceny dopasowania oferty szkét ponadgimnazjalnych z zapotrzebowaniem na
rynku pracy istotna jest informacja o zgodnosci pierwszej pracy z zawodem wyuczonym. Dane
zawarto na wykresie 20.

Wykres 20. Stopieri zgodnosci pierwszej pracy z zawodem wyuczonym wsrdd absolwentow w 2009 r.

W Zgodna

B Niezgodna, ale wykorzystane
posiadane kwalifikacje

m Brak wyuczonego zawodu

Niezgodna z zawodem z powodu:
M nieznalezienie pracy w
zawodzie

B wybor oferty lepiej ptatnej

H wybér lepszych warunkéw
pozaptacowych

m niecheé do pracy w swoim
zawodzie

Zrédto: Wejscie ludzi mtodych na rynek pracy w Polsce w 2009 r.

Z danych przedstawionych na wykresie 19 wynika, Zze osoby wykonujace prace zgodng z
wyuczonym zawodem stanowig najliczniejszg kategorie pracujacych absolwentéw, cho¢ nie sa
wiekszo$cig bezwzgledna. Niemal réwnie duza cze$¢ oséb konczacych szkoty ponadgimnazjalne
podjeta prace w innym zawodzie, czego przyczyng w ponad 2/3 przypadkéw byt brak miejsc
pracy w zawodzie wyuczonym, za$§ co pigty absolwent zostal zachecony do takiej decyzji
korzystniejsza ptacowo oferta.

Na wykresie 21 przedstawiono strukture absolwentéw wg dziedziny uzyskanego wyksztatcenia
w 2009 r., jednak nalezy zaznaczy¢, ze dane odnosza sie w tym przypadku do wszystkich oséb w
przedziale wiekowym 15-34, o ktérych na podstawie dodatkowych informacji wiadomo, Ze nie
kontynuowaty nauki - nie jest to wiec obraz absolwentéw z 2009 r., ale ogétu os6b w wieku 15-
34, ktére ukonczyly edukacje. Najliczniejszg grupe, niewatpliwie heterogeniczng pod wzgledem
poziomu wyksztalcenia, stanowig osoby w zawodach zwigzanych z inzynierig, budownictwem i
procesami produkcyjnymi - niemal 1/3 ogétu absolwentéw. Ponad 1/5 to konczacy kierunki
spoteczne, ekonomiczne i prawo. Nadal istotng kategorie stanowig mtodzi, ktérzy edukacje
ukonczyli na poziomie liceum ogo6lnoksztatcagcego - okreslong jako programy ogoélne. Udziat
kazdej z pozostatych dziedzin wyksztatcenia wsrdéd konczacych swoja edukacje w ostatnich
latach byt kilkuprocentowy. Kierunki $ciste, w tym informatyke i matematyke, ukonczyto 5,3%
opuszczajgcych uczelnie. Do tej kategorii zalicza sie wiekszo$¢ tzw. kierunkéw zamawianych,
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ktérych promowanie zalecane jest m.in. w zwigzku z celami strategii Europa 2020. S3 to w roku
akademickim 2012/13 wg MNiSzW43:

analityka gospodarcza

automatyka i robotyka

automatyka i robotyka, elektronika i telekomunikacja, informatyka
biotechnologia

budownictwo

chemia

energetyka

energetyka jadrowa

fizyka

fizyka techniczna

informatyka

informatyka stosowana z komputerowa nauka o materiatach
inzynieria gospodarcza i wodna

e inzynieria materiatowa

e inzynieria Srodowiska

e inzynieria chemiczna

e nanotechnologia i technologie procesé6w materiatowych
e matematyka

mechanika i budowa maszyn

mechatronika

ochrona $§rodowiska

studia matematyczno-przyrodnicze

technologie ochrony srodowiska

technologia chemiczna i procesowa

wzornictwo

zaawansowane materiaty i nanotechnologie

Wykres 21. Osoby w wieku 15-34, ktdre skoriczyty edukacje wg dziedziny wyksztatcenia.

programy ogdlne ] | I | 17,6%
ustugi | | 7,6%
zdrowie, opieka spoteczna | 2,8%
rolnictwo, weterynaria | 4,7%
inzynieria, procesy produkcyjne, budownictwo | 32,5%
nauki $ciste, informatyka, matematyka | | 5,3%
nauki spoteczne, ekonomia, prawo | | 21,6%
nauki humanistyczne, nauka o jezykach, sztuka | ,7%
ksztatcenie nauczycieli, pedagogika ] ,9%
0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0%

Zrédto: Wejscie ludzi mtodych na rynek pracy w Polsce w 2009 r., obliczenia wtasne.

43 7rbdto: serwis Akademickiego Biura Karier UW, http://portal.uw.edu.pl/web/biuro-karier/kierunki-
zamawiane.
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Na kolejnym wykresie przedstawione zostaty odsetki koniczacych edukacje w grupie wiekowej
15-34 wg poziomu uzyskanego wyksztatcenia.

Wykres 22. Osoby w wieku 15-34, ktdre skoriczyty edukacje wg poziomu uzyskanego wyksztatcenia.

gimnazjalne, podstawowe, niepetne podstawowe | 9%
zasadnicze zawodowe | 27%
Srednie ogdlnoksztatcace | 9%
$rednie zawodowe | 26%
wyzsze | I | 30%
0% 10I% 20I% 30% 40%

Zrédto: Wejscie ludzi mtodych na rynek pracy w Polsce w 2009 r., obliczenia wtasne.

Osoby tytutujace sie dyplomem szkoly wyzszej okazuja sie najliczniejsza grupa absolwentow
ktérej udziat wynosi blisko 1/3, cho¢ nadal istotnymi kategoriami sg koniczacy zasadnicze i
$rednie szkoty zawodowe (lacznie obie te grupy stanowig ponad 50% absolwentéw). Z kolei
bardzo wecze$nie przerywajacy lub koniczacy edukacje, jak réwniez dysponujacy mato
uzytecznym na rynku pracy wyksztatceniem $rednim ogdlnym stanowig niecata 1/5 ogétu
absolwentow.

Dodatkowe uzyteczne informacje z omawianego raportu GUS niesie poréwnanie struktury
wyksztatcenia ludnosci w wieku 25-29, a wiec na tym etapie zycia, na ktéorym wiekszo$¢ osob
osiagga docelowy poziom wyksztalcenia i jest obecna na rynku pracy. Na wykresie 23
przeprowadzono analize danych BAEL z uwzglednieniem ptci i miejsca zamieszkania, w istotny
sposob wplywajacych na osiggane wyksztatcenie.

Wykres 23. Struktura wyksztatcenia ludnosci w wieku 25-29 z uwzglednieniem pfci i miejsca
zamieszkania w 2009 r.

] 61% |

4 o,

ludno$¢ ogdtem 25-29 19,6% | 21'22/50 ot
’ 37,9%
) J o | gimnazjalne, podstawowe,
2% 26,0% iepet d
mezczyzni 25-29 1 9,7% | i ;’ niepeine podstawowe
'289/78% zasadnicze zawodowe
B Lo
kobiety 25-29 19,4% 1" 023 3 Srednie ogdlnoksztatcace
= 46,2%
3,89L $rednie zawodowe
. . . 27'5 1%
mieszkancy miast 25-29 10,7% 23 6%
‘ | ’ | : 46,2% wyzsze
9,9%
0,

mieszkancy wsi 25-29 7,6% I Z(;,QA

| .23, g%

0,0 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

Zrédto: Wejscie ludzi mtodych na rynek pracy w Polsce w 2009 r., obliczenia wtasne.
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W 2009 r. wyksztatcenie wyzsze byto wyraznie dominujgca kategorig wyksztatcenia ludnosci w
wieku 25-29, podczas gdy osoby, ktére zakonczyty edukacje na poziomie nie wyZszym niz
gimnazjalny stanowitly margines. Wsr6d kobiet obserwowano o potowe wyzszy odsetek
absolwentéw uczelni niz wsréd mezczyzn, ktérzy wyraznie czeSciej posiadali wyksztatcenie
zasadnicze zawodowe. Jeszcze wieksza dysproporcja w upowszechnieniu wyksztatcenia
wyzszego wystepowata miedzy miastem i wsig, gdzie stanowilo ono dopiero trzecig pod
wzgledem czestoSci wystepowania kategorie, przy przewadze wyksztatcenia zasadniczego
zawodowego i Sredniego zawodowego. Niemal co dziesiata mtoda osoba z terenéw wiejskich
ukonczyta edukacje na etapie gimnazjum. Jezeli uwzgledni¢ obie wskazane cechy, wsréd oséb w
wieku 25-29 lat wyksztatcenie wyzsze posiadato 54,7% kobiet zamieszkatych w miastach i
jedynie 16,8% mezczyzn z terendw wiejskich - réznica ponad trzykrotna.

Zaroéwno poziom, jak i dziedzina uzyskanego wyksztatcenia ma istotne znaczenie z perspektywy
szans absolwenta na znalezienie pracy. Swiadcza o tym réznice w odsetkach poszczegdlnych
kategorii oséb konczacych edukacje wg czasu, w ktérym uzyskiwaty pierwsze zatrudnienie po
opuszczeniu szkoty. Na wykresie 24 ukazano dane uwzgledniajagce grupy absolwentéw wg
poziomu uzyskanego wyksztatcenia.

Wykres 24. Osoby w wieku 15-34 korczqce edukacje wg czasu, w ktdrym uzyskaty zatrudnienie
i poziomu wyksztafcenia.

L2%1,9% | | | |
gimnazjalne, podstawowe, niepetne podstawowe 4,5% 4,8% 54,5% 33,0%
zasadnicze zawodowe 5,2%  24,8% 15,4% 7,7% ‘ 36,5% ‘ 10,3%
$rednie ogdlnoksztatcace | 13,6% 15,5% 13,3% 6,6% 35,0% 16,0%
$rednie zawodowe | 13,2% 22,1% 15,3% 8,6% 32,1% 8,8%
wyzsze 39,‘4% 18,3% 16,8% 7,8% 13,6% 4,1%
ogétem 17,9% 19,6% 14,4% 7,6% 30,0% 10,5%
| | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
podjecie pracy w trakcie nauki do 2 miesiecy 3-6 miesiecy
7-12 miesiecy ponad 12 miesiecy nie podjeto pracy

Zrédto: Wejscie ludzi mtodych na rynek pracy w Polsce w 2009 r., obliczenia wtasne.

Rozklad czestosci poszczegdlnych sytuacji jest zalezny rowniez od czynnikéw niezwigzanych z
szansami na rynku pracy - przede wszystkim dotyczy to podejmowania pracy w trakcie nauki,
ktore silnie wigze sie z wiekiem. Osoby wczes$nie przerywajace edukacje moga nawet nie
podlegac jeszcze ustawie o zatrudnianiu mtodocianych, umozliwiajacej podjecie pracy po 16 r.z.
i ukonczeniu gimnazjum - w ich przypadku podejmowanie pracy w trakcie nauki praktycznie
nie wystepuje. Z kolei bardzo duza cze$¢ studentow w zwigzku ze wzrastajgcymi potrzebami
materialnymi i stopniowym usamodzielnianiem sie wchodzi na rynek pracy jeszcze na diugo
przed uzyskaniem dyplomu. Znacznie rzadziej prace podejmowaty w trakcie edukacji osoby,
ktére edukacje ukonczyty na poziomie $rednim. Pozostate wyrdznione typy sytuacji, odnoszace
sie do okresu oczekiwania na znalezienie pierwszej pracy (wiacznie ze scenariuszem, gdy
zatrudnienia nie udato sie uzyskac), w wiekszym stopniu powinny by¢ warunkowane
rynkowymi szansami, jakie poszczeg6lne poziomy wyksztalcenia stwarzaja w zwigzku z
posiadanymi kwalifikacjami i typowa zwigzang z nimi Sciezka kariery. Dtuzej niz kwartal na
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zatrudnienie musiato czekaé 61,2% osOb z najnizszym poziomem wyksztatcenia, 59,7% z
wyksztatceniem zasadniczym zawodowym, 54,9% ze Srednim ogodlnoksztatcacym, 56% ze
$rednim zawodowym oraz 38,1% z wyzszym. Jednoczes$nie szeregi dtugotrwale bezrobotnych
(tj- poszukujacych pracy dtuzej niz rok) bezposrednio po zakonczeniu nauki zasilito az 54,5%
0s6b z najnizszym poziomem wyksztatcenia, 36,5% po ,zawoddéwce” i tylko 13,6% z dyplomem
wyzszej uczelni - daje to obraz zrdznicowania perspektyw zawodowych poszczegélnych
kategorii absolwentéw. NajczeSciej catkowite niepowodzenie w znalezieniu pracy przytrafiato
sie osobom z najnizszym poziomem wyksztatcenia, druga za$ kategorig najbardziej dotknieta
tym problemem byli absolwenci szkét srednich ogdlnoksztatcacych.

Dostepne s3a réwniez dane dotyczace sytuacji absolwentéw wg dziedziny wyksztatcenia, ktorych
analize utatwia wykres 25. Sugerujg one, ze dziedzina ksztalcenia nie ma tak zasadniczego
wpltywu na losy absolwenta, jak mozna by oczekiwaé. WyraZnie czestsze przypadki
nieznalezienia pracy po ukonczeniu szkoty charakteryzuja te dziedziny edukacji, ktére wigza sie
z nizszym poziomem wyksztalcenia: przede wszystkim programy ogélne (blisko %
absolwentéw), ustugi i rolnictwo. Najwieksza pewno$¢ zatrudnienia zapewnialy pedagogika
oraz obszar ochrony zdrowia i opieki spotecznej. Ryzyko niepodjecia pracy w niemal réwnym
stopniu dotyczy absolwentéw nauk Scistych, spotecznych i humanistycznych, a - co ciekawe -
dtugotrwate bezrobocie niemal dwa razy czesciej trapito osoby z wyksztatceniem $cistym, niz
humanistycznym. Przed ukonczeniem edukacji czeSciej podejmowali prace przedstawiciele
dziedzin wyksztalcenia wigzacych sie ze studiowaniem: stanowili ponad %4 absolwentéw
kierunkdéw Scistych, spotecznych, humanistycznych i pedagogicznych.

Wykres 25. Osoby w wieku 15-34 korczqce edukacje wg czasu, w ktdrym uzyskaty zatrudnienie
i dziedziny wyksztatcenia w 2009 r.

programy ogdlne _7,5%10’1%7|6<y§'8% | 44,8%I | 24,3%

ustugi | 15,2%  20,6% 16,8% 8,8% 27,1% 11,6%

zdrowie, opieka spoteczna | 21,1% 25,4% 20,0% 6,5% 21,6% 5,4%

rolnictwo, weterynaria _11,2% 22,1%  12,2%7,7% 35,6% 11,2%

inzynieria, procesy produkcyjne, budownictwo _11,1% 25,3% 15,3% 7,6% 34,5% 6,3%
nauki $ciste, informatyka, matematyka | 31,3% 18,2% 16,2% 7,4% 20,2% 6,8

nauki spoteczne, ekonomia, prawo | 31,7% 17,4% 14,7% 8,6% 19,7% 7,9%

nauki humanistyczne, nauka o jezykach, sztuka | 25,6% 23,6% 20,7% 10,7% 12,4%7,09
ksztatcenie nauczycieli, pedagogika | 32,7% 16,9% 23,1% 6,2% 16,2% 5,0%

ogotem | 17,9% I 19,6% |14,4% 7,6%I 30,0%I 10,5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
podjecie pracy w trakcie nauki do 2 miesiecy 3-6 miesiecy
7-12 miesiecy ponad 12 miesiecy nie podjeto pracy

Zrédto: Wejscie ludzi mtodych na rynek pracy w Polsce w 2009 r., obliczenia wtasne.

Dane z badania GUS pozwalaja réwniez na ocene, w jakim stopniu fakt podjecia nauki przed
zakonczeniem edukacji ma wptyw na pdzniejsze szanse na rynku pracy. Przedstawiono je na
wykresie 26.
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Wykres 26. Osoby w wieku 15-34 konczqgce edukacje wg czasu, w ktérym uzyskaty zatrudnienie
i faktu podjecia pracy w okresie nauki w 2009 r.

1 | | | 6,0% 4,1%
praca w takcie przerwy w nauce 44,5% 19,3% 10,6% 15,6%
7 8/9% 8,4%
praca niebedaca czescig programu nauczania 61,7% 15,2% 3,3% 2,5%

praca bedaca czescig programu nauczania 16,5% ‘ 26,4% 17,0% 7,2% 27,7% 5,29

brak pracy lub jej wymiar ponizej miesigca rocznie 7,6% 18,5% 15,0% 8,8% 36,0% 14,1%

=

ogotem 17,9%  19,6% I14,4% 7,6%| 30,0%I 10,5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
podjecie pracy w trakcie nauki do 2 miesiecy 3-6 miesiecy
7-12 miesiecy ponad 12 miesiecy nie podjeto pracy

Zrédto: Wejscie ludzi mtodych na rynek pracy w Polsce w 2009 r., obliczenia wtasne.

Fakt podejmowania pracy w trakcie nauki obniza wyraZnie ryzyko jej niepodjecia badz
dtugotrwatego poszukiwania po zakonczeniu edukacji. Jednocze$nie najkorzystniejszy
scenariusz rysuje sie dla tych absolwentéw, ktoérzy samodzielnie podejmowali prace
niezwigzang z programem nauczania - najczesciej kontynuowali ja bezpos$rednio po ukoniczeniu
edukacji, za$ jedynie co dziesiaty z nich miat dtugotrwate problemy z uzyskaniem zatrudnienia.
W przypadku osoéb, ktérych praca w okresie nauki ograniczata sie do praktyk zawodowych,
udziat dtugotrwale bezrobotnych i na trwate wytaczonych z rynku pracy wynosit juz blisko 1/3.

Poziomy bezrobocia - mierzonego zgodnie z metodologig BAEL - w grupie wiekowej 25-29 wg
wyksztatcenia ukazano na wykresie 27. Przedstawione dane pozwalaja na poréwnanie sytuacji
0s6b mtodych z ukonczonymi réznymi typami szkét w wieku, w ktérym zdecydowana wiekszos¢
0s6b w Polsce osiaga juz docelowy poziom wyksztatcenia i obecna jest na rynku pracy.

Wykres 27. Poziom bezrobocia wsréd oséb w wieku 25-29, z uwzglednieniem pfci, wg osiggnietego
poziomu wyksztatcenia w 2009 r.

. . . 20,6% |
gimnazjalne, podstawowe, niepetne podstawowe — 36,8%
,J /0
. 14,3%
zasadnicze zawodowe 19,0%
12,5%
. . . 11,2%
Srednie ogdlnoksztatcgce 13,3%
8,9%
. . 8,3%
Srednie zawodowe 11,6%
6,3%
. 5.7%
wyzsze 5,3%
6,1%
ogétem 9'1?(’)%67
8,6%
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0%
bezrobocie ogdtem bezrobocie - kobiety bezrobocie - mezczyzni

Zrédto: Wejscie ludzi mtodych na rynek pracy w Polsce w 2009 r., obliczenia wtasne.
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Z przedstawionych danych wynika, ze wyzsze wyksztalcenie nadal stanowi wazny czynnik
ochrony przed bezrobociem, i to nieco bardziej wsréd kobiet - w tej kategorii wyksztatcenia
poziom bezrobocia zblizat sie w 2009 r. do stopy naturalnej. ROwniez wyksztatcenie $rednie
zawodowe zapewnia wysokie prawdopodobienistwo znalezienia zatrudnienia, cho¢ dotyczy to w
wiekszym stopniu mezczyzn. Bardzo wysoki poziom bezrobocia charakteryzuje kobiety z
wyksztatceniem zasadniczym zawodowym, a zwlaszcza gimnazjalnym, podstawowym badZ
niepelnym podstawowym - najnizsza kategoria wyksztalcenia nie jest jednak licznie
reprezentowana, za$ liczebnosci bezrobotnych wg ptci w jej obrebie sa bardzo niewielkie, co
obniza pewnos¢ wnioskow dotyczacych tej czeSci populacji na podstawie przyjetej proby.

BADANIE LOSOW ZAWODOWYCH ABSOLWENTOW SZKOL WYZSZYCH

Wyzej analizowane dane wskazujg na bardzo wysoki stopien skolaryzacji na poziomie wyzszym.
Uczelnie réznego typu koriczy obecnie ponad 1/3 mtodych ludzi w Polsce. Jest to bardzo liczna i
kluczowa dla wspotczesnej gospodarki opartej na wiedzy grupa, ktdrej bardziej szczegétowej
charakterystyce poswiecono niniejszy podrozdziat. WyKkorzystujemy informacje uzyskane w
wywiadach z przedstawicielami akademickich biur karier wybranych uczelni oraz z raportéw z
badan loséw zawodowych absolwentéw. Zgodnie ze znowelizowang Ustawg Prawo o
szkolnictwie wyzszym, od 2011 r. wszystkie szkoly wyZsze maja prowadzi¢ monitoring loséw
zawodowych swoich absolwentéw. W momencie pisania niniejszego opracowania znaczna czes¢
z nich prowadzi badanie badZ przygotowuje sie do publikacji jego wynikéw, przez co dane nie
moga by¢ udostepnione. Dlatego jeZeli nie bedzie wskazane Ze jest inaczej, informacje uzyskane
w wywiadach z przedstawicielami akademickich biur karier odnosza sie do ich wiedzy
operacyjnej, wyniesionej z kontaktéw z klientami, nie za§ do wynikéw badania, w ktérym czesto
jednostki te w aktywny sposéb uczestnicza.

WYNIKI MONITORINGU - UNIWERSYTET JAGIELLONSKI

Niektore uczelnie zdecydowaty sie uprzedzi¢ zmiany w prawie i wcze$niej podjety monitoring
sytuacji absolwentow. Przyktadem jest Uniwersytet Jagiellonski*4, ktéry zbadat ja juz w
odniesieniu do os6b konczacych studia w roku akademickim 2007/2008, przez co mozliwe jest
omoOwienie tresci raportu, obecnie z trzeciej edycji badania, jako punkt wyjscia do dalszych
rozwazan. Analizowane tu opracowanie*> przynosi istotne informacje dwojakiego rodzaju. Po
pierwsze pozwala przyjrzec sie zatozeniom i metodologii monitoringu sytuacji absolwentéw,
przeprowadzonego przez jeden z czolowych polskich uniwersytetéw w przededniu
upowszechnienia obowigzku podejmowania takich dziatan. Z drugiej strony istotna jest sama
tre$¢ raportu i wnioski, jakie z niej ptyna, pozwalajgce na ocene sytuacji absolwentéw tego
waznego osrodka akademickiego.

Badanie loséw zawodowych absolwentéw U] realizowane jest za pomoca rozbudowanej ankiety
wypetnianej w Internecie, ma charakter wyczerpujacy (kierowane jest do wszystkich osoéb, ktore
po danym roku akademickim obronity prace licencjacka lub magisterska). W celu uzyskania
wysokiego poziomu zwrotéw prowadzonych jest kilka fal badawczych, w ramach kazdej za$
trzykrotnie wysyta sie maile z zaproszeniem do badania. Rezultat nalezy oceni¢ wysoko: w
edycji badania dla rocznika 2009/2010 uzyskano stope zwrotu na poziomie 75%, podczas gdy w
pierwszej edycji byto to 59%. Problemem jest jednak réwniez etap wcze$niejszy - uzyskanie

44 Do pionierskich inicjatyw nalezy réwniez badanie przeprowadzone przez Politechnike Krakowska jako
pierwsza uczelnie techniczng w Polsce - por. przypis na str. 58.

45 M, Cwiakalska, P. Hojda, M. Ostrowska-Zakrzewska, Losy zawodowe absolwentéw Uniwersytetu
Jagielloniskiego - rocznik 2009/2010. Absolwenci studiéow magisterskich i licencjackich, Krakéw 2011, Biuro
Karier.
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zgody na wystanie zaproszenia. Cze$¢ studentéw nie wypetnia odpowiedniego formularza w
okresie, w ktorym przystepuje do egzaminu magisterskiego lub licencjackiego mimo
komunikatéw o badaniu. Zaproszenia mozna byto wysta¢ jedynie do 57% absolwentoéw, co przy
uwzglednieniu odsetka zwrotéw daje ostateczny wynik 43%. Nadal jest to duza liczba, jednak
szczegOlnie w odniesieniu do mniej licznych kategorii respondentéw moze utrudnia¢ lub
uniemozliwia¢ dokonanie rzetelnych przekrojow analitycznych - np. w przypadku mniej licznie
reprezentowanych kierunkéw studiow. Autorzy postulujg, aby wypetienie formularza byto
obowigzkowe przed obrong dyplomu. Odsetki os6b wyrazajacych zgode na udziat w badaniu
réznig sie istotnie miedzy wydziatami. Najwyzszy odnotowano na Wydziale Matematyki i
Informatyki (84%), najnizszy - na Wydziale Polonistyki (30%). Autorzy tlumaczg te rdznice
odmiennymi odsetkami absolwentéw wypetniajacych formularz. Mozna spekulowa¢, w jakim
stopniu wptyw na nie ma réwniez satysfakcja z odbytych studiéw. Nalezy sie zgodzi¢ z tezg, ze
im wyzszy wspdtczynnik odpowiedzi, tym wieksza wartos¢ uzyskanych wynikow i mozliwosci
przeprowadzania pogtebionej analizy poréwnawczej w obrebie populacji absolwentéw, dlatego
nalezy stwarzac jak najlepsze warunki dla mozliwie petnej realizacji badania.

Poza kwestiami metodologicznymi, raport poSwiecony losom absolwentéw U] niesie réwniez
szereg interesujacych obserwacji dotyczacych ich charakterystyki. Skoncentrujmy sie na
wynikach dla os6b konczacych studia magisterskie - dane nie obejmujg absolwentow Collegium
Medicum. Studia drugiego stopnia na U] koficzy wyraZnie wiecej kobiet nizZ mezczyzn: stanowig
one 70% zbadanych absolwentéw. Daje sie zaobserwowa¢ wyrazny odptyw studentéw ze wsi i
mniejszych miast do duzych i wielkich o$rodkéw miejskich. Zamieszkanie na wsi przed
podjeciem studiéw deklarowalo 27% respondentéw, co stanowilo najliczniejsza kategorie
(wielkie miasta - 23%, mate miasta - 22%). Po ukonczeniu edukacji az 53% badanych pozostato
w wielkich miastach, za$ tylko 14% na wsi. Jeszcze wiekszy odptyw nastepuje z matych miast, do
ktérych wraca rzadziej niz co drugi pochodzacy z nich absolwent (9% badanych). Studenci
przyjezdzajacy z bardziej peryferyjnych obszaré6w znajduja w Krakowie state miejsce
zamieszkania, gdyz tutejszy rynek pracy pozwala im podjaé atrakcyjng prace. Nie jest
zaskakujgcy stan cywilny badanych: dominujg osoby stanu wolnego (63%), Zonaci i zamezne
stanowia 19%, zycie w wolnym zwiazku deklaruje 17% respondentéw. Odniesienie tych danych
do odsetkéw nowozencoéw wg grup wiekowych w 2010 r. (wg danych GUS wsréd nowozencow
osoby ponizej 25 r.z. stanowity 39% wsrod kobiet i 20,3% ws$réd mezczyzn) prowadzi do
wniosku, Ze studenci U] wyraznie op6zniajg zatozenie rodziny w stosunku do ogétu populacji, co
nie moze nie mie¢ zwigzku z planami dotyczacymi kariery zawodowe;.

Wsréd absolwentéw U] ze stopniem magistra dominuja wyraznie osoby pracujace i
niekontynuujace nauki - 49%. Jednocze$nie wiele os6b kontynuuje nauke, réwnolegle z
aktywnoscig zawodowa 22%, nie pracujac za$ - 16%. 13% respondentéw nie pracuje ani nie
uczy sie. W stosunku do pierwszej edycji badania, przeprowadzonej wsrod oséb konczacych
studia w roku akademickim 2007/2008, wyraznie zmniejszyt sie udziat absolwentéw
jednocze$nie pracujacych i kontynuujacych nauke (o 8 punktéw procentowych). Jednoczesnie
wzrdst zaréwno udziat pracujacych nieuczacych sie (o 5 pkt), niepracujacych i nieuczacych sie
(o 2 pkt) oraz niepracujacych kontynuujacych nauke (o 1 pkt). Jezeli oddzieli¢ oba rozpatrywane
rodzaje aktywnosci, udziat pracujgcych spadt o 3 pkt proc., za$ uczacych sie - o 7 pkt. Nie
znajduje wiec wsrod absolwentéw U] potwierdzenia teza o kontynuowaniu edukacji jako
strategii przetrwania kryzysu i trudnej sytuacji na rynku pracy*6. Zastanawia¢ moze natomiast
znaczny spadek udziatu oséb godzacych prace z dalsza nauka. Przy poréwnaniach wynikéw
kolejnych edycji badania trzeba jednak pamietac o stale rosngcym stopniu udziatu w badaniu, co
moze wptywacé na strukture badanych osob.

46 M. Boni, K. Szafraniec, op. cit.
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Dla niektoérych kierunkéw, w przypadku ktérych udziat w badaniu przekraczat 50% i
jednoczes$nie liczebnos$¢ respondentéw byta wyzsza niz 30, mozna pokusic sie o analize sytuacji
zawodowej, majac Swiadomo$¢ niepewnosci prezentowanych danych oraz ich $cistego
powiazania z sytuacja wylacznie absolwentéw UJ]. Dane odnoszace sie do faktu zatrudnienia
badz nieaktywnosci na obu wskazanych polach zaprezentowano na wykresie 28.

Wykres 28. Odsetki osob pracujgcych oraz niepracujgcych i nieuczqcych sie wsréd absolwentdéw
wybranych kierunkéw UJ rocznika 2009/2010.

T | | | |
Informatyka (N=58) 3,4% | | | | 91,4%
Socjologia (N=164) 9,8% | | | 85,4%
Psychologia (N=111) | 14}4% | | 73/9%
Historia sztuki (N=38) 10,5"16 | | 73/7%
Psychologia stosowana (N=87) | 1|5,1% | | 71,3%
Geografia (N=97) | 13,|4% | | 70,1%
Prawo (N=323) 6,8% | | | 70,09
Matematyka (N=84) 8,3% | | | 65,5%
Pedagogika (N=147) | I 20,4% | | 65,3%
Ochrona srodowiska (N=38) 23 7% | 60,5%
- | ’
Chemia (N=61) | ]16,4% 47,5%
Biotechnologia (N=45) 6,7% | 33 }3%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%
Pracujacy Niepracujacy i nieuczacy sie

Zrédto: Losy zawodowe absolwentéw Uniwersytetu Jagielloriskiego, opracowanie wtasne.

Szczegoblnie wysoki odsetek zatrudnionych charakteryzuje informatyke i socjologie. Brakiem
aktywnos$ci zagrozeni s3 zwlaszcza absolwenci ochrony $rodowiska, pedagogiki, chemii i
psychologii stosowanej. W przypadku kilku kierunkéw bardzo rozpowszechniong praktyka jest
kontynuowanie nauki po zakonczeniu studiéw magisterskich. Wsréd ogétu absolwentéw
dominuja studia na drugim kierunku (31%) i studia doktoranckie (30%). Mniej popularne sa
studia podyplomowe (24%), wskazywano rowniez aplikacje prawnicza lub specjalizacje (15%)
oraz kursy zawodowe (12%). Wsrdd analizowanych tu kierunkéw zwtlaszcza biotechnologia
charakteryzuje sie bardzo duzym udzialem oséb kontynuujacych nauke, z ktérych zdecydowana
wiekszos¢ - jak wynika z odrebnych danych, odnoszacych sie do Wydziatu Biochemii, Biofizyki i
Biotechnologii - wybiera studia doktoranckie. Podobnie wyglada sytuacja konczgcych chemie,
cho¢ wsrod nich ok. % podejmuje inny kierunek studidw. W przypadku matematykéw réwniez
znaczna grupa absolwentéw kontynuuje nauke, czesto nie podejmujac pracy zawodowej -
potowa z nich podejmuje studia trzeciego stopnia, ponad 1/3 ksztalci sie na innym kierunku. Z
kolei dane dla Wydzialu Historycznego sugeruja, Zze ws$rdd absolwentéw historii sztuki
kontynuujacych nauke po zakoriczeniu tego kierunku znaczny byt udziat studiujgcych inny
kierunek i uczestnikéw studiéw podyplomowych, przewyzszajac odsetek doktorantow. W
przypadku geografii proporcje te byly prawdopodobnie wyréwnane (jak sugeruja dane dla
Wydziatu Biologii i Nauk o Ziemi). Jak wida¢, Sciezka kariery istotnie rézni sie w zaleznosci od
konczonych kierunkéw. Mozna roéwniez wskaza¢ kierunki dajgce wyraznie wieksze
prawdopodobienistwo znalezienia zatrudnienia oraz te, ktére tacza sie z wiekszym ryzykiem
zawodowej bezczynnosci.
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Sposrod oséb niepracujacych i niekontynuujacych nauki 23% posiadato przez pewien czas
zatrudnienie w okresie 6 miesiecy od ukonczenia studiéw. 65% byto zarejestrowanych w
urzedzie pracy. 81% aktywnie poszukiwato pracy, 16% opiekowato sie dzieckiem lubi innym
cztonkiem rodziny, 9% dziatatlo w wolontariacie, 6% odbywato nieodptatny staz. Jako
najczestsza przyczyne pozostawania bez pracy wskazywano brak ofert zatrudnienia zgodnych z
wyksztatceniem (80%), brak doswiadczenia zawodowego (69%), niemozno$¢ znalezienia pracy
zgodnej z zainteresowaniami (57%) i zbyt wysokie wymagania pracodawcow (51%). NajczeSciej
nie pracowali i nie kontynuowali nauki absolwenci po Wydziale Historycznym (20%) i Wydziale
Chemii (19%). Najrzadziej problem ten dotykat konczacych Wydzial Fizyki, Astronomii i
Informatyki Stosowanej (3%) oraz Wydziat Matematyki i Informatyki (6%).

Pracownicy najemni stanowili 90% przebadanych absolwentéw pracujacych. Sposréd nich 13%
deklarowato dodatkowe Zrédto dochodu, w 80% przypadkéw w oparciu o umowe
cywilnoprawnag, niekiedy z pracy nierejestrowanej. 34% absolwentéw podjeto prace jeszcze w
trakcie studiow, 58% poszukiwato jej juz po egzaminie magisterskim. Z tej grupy az 53%
znalazto zatrudnienie przed uptywem kwartatu, dtuzej niz 6 miesiecy pracy musiato szukac
15%. W sektorze prywatnym zatrudnienie uzyskato 65% absolwentéw $wiadczacych prace
najemng, w panstwowym - 27%. Absolwenci poszczegdlnych wydziatow roznig sie znacznie
stopniem koncentracji w réznych branzach. Koniczacy Wydziat Fizyki, Astronomii i Informatyki
Stosowanej az w 70% znalezli prace w 1gcznosci, telekomunikacji i IT. Po Wydziale Biochemij,
Biofizyki i Biotechnologii az w 58% przypadkéw wybierano zatrudnienie w obszarze ochrony
zdrowia, medycyny, farmacji i biotechnologii. Dla poréwnania, ten sam obszar byl réwniez
najczestszym wyborem dla absolwentéw Wydziatu Biologii i Nauk o Ziemi, jednak zaledwie w
13% przypadkéw. Po Wpydziale Studiow Miedzynarodowych i Politycznych najczesciej
podejmowano prace w branzy edukacji, szkolen oraz badan i rozwoju, jednak byt to element
Sciezki zawodowej jedynie 14% absolwentéw. Ws$rod ogoétu absolwentéw bedacych
pracownikami najemnymi 54% zatrudnionych jest w swoim zawodzie.

Wsrdéd absolwentéow prace najemna 32% S$wiadczylo w oparciu o umowe o prace na czas
nieokres$lony, 28% na podstawie umowy na czas okreslony, 8% - umowy o prace na okres
prébny, 5% - umowy o prace na zastepstwo. Wsréd umoéw o prace dominowaty zdecydowanie
kontrakty peilnoetatowe. Umowy zlecenia stanowily 12% przypadkéw, zas umowy o dzielo -
7%. Staz absolwencki odbywato 5% pracownikéw najemnych, z czego 80% za posrednictwem
urzedu pracy. 2% pracownikow Swiadczylo prace nierejestrowana. Szeregowi pracownicy
stanowili 55% ogo6tu, 38% =zatrudniano w charakterze specjalistow, 7% - kierownikdw,
dyrektoréw lub cztonkéw zarzadu. Kobiety czesSciej zatrudniano na stanowiskach szeregowych
(58% w stosunku do 47% w przypadku mezczyzn), rzadziej na stanowiskach specjalistow (36
do 43%) oraz kierownikéw i dyrektoréw (6 do 10%).

Wsréd absolwentéw dominowali ci z niskimi wynagrodzeniami. Najliczniejsza kategorie
stanowili pracownicy uzyskujacy nie wiecej niz 1300 zt brutto - 22%. Byto to mniej niz ptaca
minimalna i wigzato sie z wykorzystaniem innych typéw kontraktu niz umowa o prace. Do 1800
zt tacznie zarabiato 41% zatrudnionych absolwentéw, do 2300 zt - 58%. Na najwyzsze zarobki
(powyzej 4200 zl) najczesciej mogli liczy¢ absolwenci wydziatéw: Fizyki, Astronomii i
Informatyki Stosowanej, Matematyki i Informatyki oraz Biochemii, Biofizyki i Biotechnologii.
Najnizsze (do 1300 zl) najcze$ciej osiagali absolwenci Wydziatu Historycznego i Wydziatu
Chemii. Na wyraznie wyzsze dochody mogli liczy¢ mezczyzni. Udziat oséb w najniZzszej grupie
dochodowej w ich przypadku byt o 5 pkt procentowych nizszy wsrdd kobiet. Bardzo duza
dysproporcja rysowata sie w najwyzszej grupie (powyzej 4700 zt brutto), w ktdrej plasowato sie
ok. 12% mezczyzn i 3% kobiet, co wigze sie z wysoka maskulinizacja kierunkéw Scistych.
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69% absolwentéw deklarowato zadowolenie z pracy (z czego 25% byto zdecydowanie, a 44%
dos$¢ zadowolonych), niezadowolenie za$§ - 13%. NajczeSciej wskazywanym powodem
zadowolenia byta dobra atmosfera w miejscu pracy, mozliwo$¢ rozwoju zawodowego
(wybierana najcze$ciej jako powdd najwazniejszy) i interesujaca praca. Kluczowym Zrédiem
niezadowolenia okazaly sie niedostateczne dochody, poza nimi brak mozliwosci rozwoju
zawodowego oraz niemozno$¢ awansu.

7% absolwentéw (10% pracujacych) prowadzi wtasng dziatalno$¢ gospodarcza, w 62%
przypadkéw zatozona samodzielnie. Podjeli jg najcze$ciej z checi bycia niezaleznym,
uzyskiwania wyzszych zarobkéw i realizacji swojej pasji. Porownujac ich sytuacje z potozeniem
pracownikéw najemnych mozna stwierdzi¢, Zze wielu udato sie zrealizowac te plany. Ponizej
2300 zt brutto uzyskiwato 42% sposrod nich, na zarobki powyzej 4700 zt mogto liczy¢ 17%
wobec 7% w grupie pracownikéw najemnych. Poczucie niezaleznosci zawodowej byto
najczesciej wymienianym atutem takiego rodzaju zarobkowania, poza tym wskazywano na fakt,
Ze praca jest interesujaca i przynosi zadowalajacy dochéd. Zadowolonych ze swojej dziatalnosci
byto 75% badanych wobec 7% niezadowolonych. Ci drudzy najczeS$ciej negatywnie odczuwali
brak poczucia stabilizacji zawodowej. Wtasna dziatalno$¢ gospodarcza podejmowano najczesciej
po Wydziale Historii (16% absolwentéw), Filozoficznym oraz Zarzadzania i Komunikacji
spotecznej (14%). Dominujace branze to Edukacja, szkolenia, badania i rozw6j (13%) oraz
Lacznos¢, telekomunikacja i IT (11%). 59% zbadanych przedsiebiorcow nie zatrudnia
pracownikéw, 23% korzystato z dofinansowania dziatalnos$ci, przede wszystkim z funduszy
unijnych.

Powyzsze, do$¢ obszerne oméwienie raportu dostarcza wielu interesujacych obserwacji, ktére -
cho¢ nie mogg by¢ rozciagniete na absolwentéw innych uczelni - niosg szereg heurystyk sytuacji
mtodych os6b konczacych uczelnie. U] jako duzy i prestizowy o$rodek akademicki ukonczyto w
roku akademickim 2009/2010 6456 oséb. Wiele sposrdd nich pochodzito z obszaréw wiejskich,
dla wielu uczelnia stala sie etapem migracji do miasta. Niewatpliwie sytuacja zawodowa
absolwentéow jest lepsza niz w przypadku wielu innych szkét wyZzszych oraz oso6b
nieuzyskujacych wyksztatcenia wyzszego, co pokazujg dane prezentowane w raporcie. Z drugiej
strony sytuacja absolwentéw rzadza prawidtowosci obserwowane na poziomie krajowym:
zaznacza sie wyrazna dyskryminacja kobiet na rynku pracy (ktorej skutki w wymiarze
dochodowym prawdopodobnie znacznie wzmacniane sg przez podziat kierunkéw na popularne
wsrod kobiet i meZczyzn) oraz znaczne zrdéznicowanie pozycji zawodowej w zalezno$ci od
konczonych wydziatéw i kierunkéw: niektére z nich dajg niepewne perspektywy zatrudnienia i
wiaza sie z ryzykiem bardzo niskich dochodéw. Pozytywnie rysuje sie natomiast sytuacja os6b
samozatrudnionych: ta forma zatrudnienia odstania swojg dobra strone, jawigc sie przede
wszystkim jako sposob na osiggniecie wiekszych korzy$ci na polu zawodowym i finansowym niz
praca najemna, nie za$ przymus wynikajacy z ograniczania kosztéw zatrudnienia pracowniczego
przez przedsiebiorstwa.

SYTUACJA ABSOLWENTOW - INNE UCZELNIE

Wiedze wyniesiong z badania Uniwersytetu Jagielloniskiego, nalezgcego do pionierskich
przedsiewzie¢ tego typu w Polsce, uzupehliono o informacje uzyskane na drodze wywiadéw
eksperckich z przedstawicielami akademickich biur karier i jednostek odpowiedzialnych za
prowadzenie monitoringu sytuacji absolwentéw. W sumie przeprowadzono 5 wywiadéw z
przedstawicielami czterech uczelni stotecznych - Politechniki Warszawskiej, Szkoty Gtownej
Handlowej, Uczelni Lazarskiego i Uniwersytetu Warszawskiego - oraz jednej szkoly wyzszej z
mniejszego o$rodka - Politechniki Radomskiej im. Kazimierza Pulaskiego. Wybér uczelni spoza
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stolicy miat na celu uzyskanie wiedzy o sytuacji absolwentéw na trudniejszym dla nich rynku
pracy. Wsréd wybranych szkét znalazta sie jedna prywatna - Uczelnia Lazarskiego. Informacje
uzyskane w toku wywiadéw nie moga mie¢ tak $cistego i kompleksowego charakteru jak te
omawiane wyzej, gdyZ opierajag sie w znacznej mierze na doswiadczeniach pracownikéw
wymienionych jednostek, wynikajacych z pracy ze studentami i absolwentami, polegajacej
gtownie na doradztwie zawodowym i posrednictwie pracy. Cho¢ wszystkie rozmowy
przeprowadzono w oparciu o ten sam scenariusz, wystapity w ich toku znaczne réznice w
roztozeniu akcentow, wynikajgce zaré6wno z odmiennych charakterystyk uczelni, jak tez réznic
w opiniach rozméwcoéw co do waznosci pewnych zagadnien dotyczacych sytuacji studentéw i
absolwentéw. Ich obserwacje pozwalajg jednak nieco lepiej zrozumie¢ analizowany temat oraz
pokusi¢ sie o pewne wskazéwki czy rekomendacje, ktére mozna adresowa¢ do obecnych
studentéw, a nawet oséb dopiero konczacych edukacje na poziomie $rednim i podejmujacych
wazne decyzje zwigzane z wyborem kierunku.

Wywiadow udzielity trzy osoby na stanowiskach dyrektoréw lub kierownikéw jednostek: pani
Marta Piasecka, kierownik Biura Karier UW, pani Agata Zarzycka, dyrektor Dziatu Praktyk i
Karier Uczelni bLazarskiego, oraz pani Elzbieta Jedruszczak, kierownik Centrum Promocji
Studentéw i Absolwentéw Politechniki Radomskiej. Biuro Karier Politechniki Warszawskiej
reprezentowata starsza specjalistka, pani Ewa Kluczek-Wozniak, za$ ze strony Szkoly Gtownej
Handlowej swoja wiedza podzielita sie pani dr Barbara Minkiewicz, odpowiedzialna za
monitoring loséw zawodowych absolwentéw.

Akademickie biura karier to zgodnie z ustawa jednostki dziatajgce na rzecz aktywizacji
zawodowej studentéw i absolwentéw szkoly wyzszej, prowadzona przez szkote wyzsza lub
organizacje studencka. Do jej zadan nalezy dostarczanie klientom informacji o rynku pracy i
mozliwos$ciach podnoszenia kwalifikacji zawodowych, udostepnianie ofert pracy, stazy i praktyk
zawodowych, prowadzenie bazy danych oséb poszukujacych pracy, wsparcie pracodawcow w
poszukiwaniu kandydatéw oraz pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy+4’. Pierwsze
akademickie biuro karier w Polsce, czerpigce z wieloletnich tradycji uczelni brytyjskich,
utworzono w 1993 r. na Uniwersytecie Mikotaja Kopernika w Torunius.

CZYNNIKI POWODZENIA NA RYNKU PRACY

Jako jedna z hipotez przyjeto, Ze waznym czynnikiem ksztattujacym losy zawodowe
absolwentéw jest ukonczony kierunek — co koresponduje z wnioskami ptyngcymi z badania
przeprowadzonego przez U]. Sa kierunki dajace lepsze perspektywy zawodowe, poniewaz
pracodawcy - gtéwnie z terenu wielkich i duzych miast, gdyz na ich rynki pracy wchodzi
wiekszos¢ absolwentéw uwzglednionych w badaniu uczelni - poszukujg przedstawicieli
okres$lonych zawoddw. Rozméwczynie w réznym stopniu mogly udzieli¢ informacji na ten
temat, opierajac sie gtéwnie na wtasnych obserwacjach ofert pracy kierowanych do studentéw i
absolwentoéw korzystajacych ze wsparcia biura karier, a takze wyrazaly r6zne opinie dotyczace
wptywu ukonczonego kierunku na perspektywy zawodowe.

Konkretne kierunki cieszace sie wiekszym zainteresowaniem pracodawcéw Kkierujacych do
biura karier swoje oferty wskazata przedstawicielka Politechniki Warszawskiej. Na wieksza
liczbe ofert moga liczy¢ studenci i absolwenci informatyki, elektroniki, architektury i inzynierii
ladowej, natomiast z mniejszym zainteresowaniem przedsiebiorstw spotykaja sie studenci i

47 Ustawa z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (tekst jednolity Dz. U.
nr 69z 2008 r., poz. 415 z p6zn. zm.), art. 2.
48], Szafranska, Akademickie Biura Karier - raport, WUP w Warszawie, Warszawa 2009.
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absolwenci chemii, fizyki, geodezji i kartografii oraz wydziatu administracyjnego. Z tym ostatnim
wigze sie niekiedy dylemat ,co dalej” - kierunki tego rodzaju wyposazaja w pewna wiedze, ale
nie dajg narzedzi na rynku pracy. R6znice te utrzymywatly sie na przestrzeni ostatnich lat. Nalezy
pamieta¢, ze studenci PW to w wiekszoSci mezczyZzni. Rokrocznie organizuje sie akcje
zachecajgce kobiety do podejmowania studiéw na tej uczelni. CzeSciej wybieraja one jednak
kierunki tradycyjnie uznawane za bardziej ,kobiece”, ktére jednocze$nie wiagza sie z potencjalnie
gorszymi perspektywami zawodowymi, jak chemia czy administracja.

Z analizy ofert pracy publikowanych w serwisie internetowym Biura Karier PW w roku
akademickim 2011/2012 (pazdziernik - koniec maja) wynika, ze najczes$ciej pracownikéw
poszukiwaty firmy z branzy IT (1306), na drugim miejscu pod wzgledem popularnosci znalazta
sie administracja (328), jednak czesto oferenci podajg ja btednie, majac na mysli informatyke -
chodzi o stanowiska zwigzane z administracja systeméw komputerowych. Trzecie miejsce
uzyskata branza finanséw, bankowosci i ubezpieczen (253 oferty), w przypadku Kktorej
wystepuje znaczne zrdznicowanie typéw stanowisk, od analitycznych po szeregowe, biurowe
badz handlowe. 207 ofert odnosito sie do firm w branzy elektronicznej i elektrotechnicznej, 136
- w architektoniczne;j.

Reprezentantka Biura Karier PW zaznaczyta, Ze powodzenie na rynku pracy zalezy nie tylko od
konczonego kierunku, ale réwniez aktywnosci w okresie studiéw, przekitadajacej sie na
odpowiednia zawarto$¢ CV. Aktywno$¢ ta moze by¢ rozumiana szeroko: dotyczy¢ spraw
studenckich, np. uczestnictwa w kole naukowym, ale réwniez innych sposobéw rozwijania
swoich kompetencji. Zdaniem rozmoéwczyni dla pracodawcy ciekawym kandydatem na
pracownika jest ten, ktéry posiada i rozwija wtasng pasje - gdy analizowany jest Zyciorys
kandydata do pracy, moze ona powiedzie¢ o nim wiecej, niz inne sktadniki CV.

Przedstawicielka Biura Karier Uniwersytetu Warszawskiego szczegoélnie duzy nacisk potozyta
na kwestie aktywnosci, inicjatywy i pomystowosci mtodej osoby. Kwestia wyboru przysztego
zawodu jest jej zdaniem bardzo wazna, jednak nie wskazata konkretnych przyktadéw ,gorszych”
i ,lepszych” kierunkéw. Kluczowa jest wlasciwa strategia: w ostatnich latach doszto do
olbrzymiego wzrostu popularnosci studiéw, gdyz powszechnie sadzono, Ze wyzsze
wyksztatcenie daje najlepsze perspektywy zawodowe i chroni przed bezrobociem. Boom na
rynku edukacji wyzszej powodowat ekspansje kierunkéw ,tanszych”, na ktérych prowadzenie
mogto sobie pozwoli¢ wiele mniejszych uczelni prywatnych - a wiec przede wszystkim
spotecznych i humanistycznych, niewymagajacych naktadéw na sprzet laboratoryjny i inne
kosztowne urzadzenia. Z kolei z perspektywy miodych oséb racjonalny wydawal sie wybér
kierunkéw najtatwiejszych do studiowania, ktére mozna byto ukonczy¢ w kréotkim czasie i
matym naktadem pracy. Taka strategia moze mie¢ fatalne konsekwencje. Zdaniem
przedstawicielki Biura Karier UW szanse na udang kariere ma osoba w $Swiadomy i roztropny
sposéb podejmujaca wybor kierunku, ktéry moze stanowié jej Zyciowa pasje. Nie musi to by¢
tzw. kierunek zamawiany - wazne, aby stanowit przedmiot faktycznego zainteresowania
studenta, gotowego do wykorzystania nabywanej wiedzy w tworczy i nieszablonowy sposéb.
Nie wszyscy absolwenci archeologii - zgodnie z przytoczonym przez rozmoéwczynie przykladem
- znajda atrakcyjng prace w zawodzie. Nie oznacza to jednak, ze osoba czujgca pasje w tym
kierunku ma z niej rezygnowac: zainteresowanie dang dziedzing potaczone z pomystem na
zagospodarowanie nabytych kwalifikacji daje duzg szanse, ze miody cztowiek wiasnie w niej
speini sie zawodowo. W przypadku kierunkéw przedstawianych jako mniej atrakcyjne
nierzadko bardzo wazne jest znalezienie dla siebie odpowiedniej specjalizacji, ,,niszy” rynkowej,
ktéra zapewni perspektywe ciekawego, a by¢ moze wrecz unikalnego zajecia po ukonczeniu
studiéw. Mozna wskaza¢ przypadki, gdy to reprezentowana przez rozmdwczynie uczelnia
dostosowywata sie do biezacych potrzeb rynkowych: wspomniano zintensyfikowanie rekrutacji
na arabistyke w okresie, gdy Polska zaangazowata sie w wojne w Iraku i planowano tam polskie
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inwestycje po obaleniu dotychczasowego rezimu. Wreszcie nalezy mie¢ na uwadze fakt, ze
szkodliwe sa tradycyjne kategoryzacje i narzucanie sobie wynikajacych z nich ograniczen:
y2humanista” musi posiada¢ umiejetnos¢ sprawnej obstugi komputera, wigcznie z gotowoscig do
obstugi prostej bazy danych na bazie arkusza kalkulacyjnego. Z kolei znajomo$¢ jezyka
angielskiego to juz praktycznie nie atut, a podstawowe narzedzie stuzace wyszukiwaniu
informacji w globalnej Sieci.

Nie tylko same wybory bezposrednio po maturze, ale rowniez pdéZniejsza aktywnos$¢ odgrywa
wazng role w zapewnieniu satysfakcjonujacej pozycji na rynku pracy. Nie moze by¢
podejmowana przy korncu studiéw badz po obronie dyplomu: konieczne jest jej rozpoczecie
niemal od samego poczatku. Podejmowanie inicjatyw w ramach studiéw i poza uczelnig,
tworzenie sieci kontaktow, sledzenie sytuacji na rynku pracy i dostosowywanie do niej swoich
wyboréw dotyczacych specjalizacji czy praktyk to dziatania réwnie wazne, jak wstepne decyzje
co do przysztego zawodu. Jest to szczeg6lnie istotne, jezeli wzig¢ pod uwage okres trwania
edukacji na poziomie wyzszym: 3 lub 5 lat to wystarczajaco dtugo, aby zapotrzebowanie na
zawody i kwalifikacje na rynku pracy ulegto zmianie - trzeba wiec ,trzymac¢ reke na pulsie”.
Okres studiow to réwniez czas na zastanowienie sie, gdzie wykorzysta¢ w przysztosci nabyte
kwalifikacje: kazdy kierunek daje okreSlony wachlarz wyboréw co do rodzaju firmy lub
instytucji, w ktorej mozna podjag¢ zatrudnienie, a do rozwazenia s3 opcje nietypowe:
przyktadowo, prawnik moze spetié sie zawodowo jako doradca realizujacej wazne spotecznie
misje organizacji pozarzadowej. Z kolei przedstawicielka Dziatu Praktyk i Karier Uczelni
Lazarskiego podzielita sie swoim spostrzezeniem co do wymagan formutowanych w ofertach
pracy: z biegiem lat maleje liczba tych, w ktérych $cisle okreslony jest oczekiwany od kandydata
ukonczony kierunek studiéw; czesciej niz jako formalny wymaég wskazuje sie go jako ceche ,mile
widziang”, za$§ gléwne oczekiwania odnosza sie do motywacji i kluczowych kompetenciji
pozadanych teraz na rynku pracy. W przypadku Uczelni Lazarskiego, bedacej szkota o profilu
biznesowym, trudniej jest znaleZ¢ odpowiednia oferte przez dzial karier studentom prawa.
Zdaniem rozmoéwczyni wynika to z ich wezszej specjalizacji, w zwigzku z czym s3 bardziej
ukierunkowani na okreSlone zadania, ktore chcieliby realizowa¢ na rzecz pracodawcy.
Najczesciej splywaja do dzialu oferty firm z branzy consultingowej, finansowej,
ubezpieczeniowej, nieruchomosci, FMCG, marketingowej, ustug zwigzanych z Internetem,
turystycznej i logistyczne;.

Mozna zastanawial sie, gdzie przebiegaja granice wykorzystania niewatpliwie cennych
rekomendacji wynikajgcych zwtaszcza z opinii wyrazonych przez przedstawicielke Biura Karier
UW: na ile s3 to korzystne wskazowki z perspektywy indywidualnych wyboréw mtodych ludzi,
w jakim za$§ stopniu moga mie¢ bardziej globalne, spoteczne skutki? Co bytoby, gdyby -
hipotetycznie - bardzo duza cze$¢ obecnych studentéw konsekwentnie stosowata sie do takich
zalecen, a dziatania i $wiadome wybory sugerowane przez rozméwczynie jako przejaw
nieprzecietnej aktywnoSci staty sie norma, wykraczajaca poza grono studentéw najlepszych
uczelni? Nalezy raczej przyjac¢ zatozenie, Ze rynek pracy - a szerzej nowoczesna gospodarka
oparta na wiedzy, ktéra w znacznej mierze wspéttworza badz beda wspéttworzy¢ mtodzi ludzie
- to gra o sumie dodatniej. Indywidualna aktywno$¢ i ambicja studenta poszerza nie tylko jego
wilasne mozliwosci, umozliwiajgc dodatkowe wybory i wzmacniajac przyszia pozycje na rynku
pracy. W $wietle przytaczanych w rozdziatach I i II statystyk wskazujacych na wzgledne
uposledzenie najmtodszych kategorii pracobiorcéw oraz wobec dostepnych w gospodarce opcji
alternatywnych - takich jak mozliwos$¢ podjecia wtasnej dziatalnosci gospodarczej w przypadku
deficytu miejsc pracy - mozna przypuszczaé, ze odpowiednio stymulowana przez wiadze
publiczne i instytucje edukacyjne aktywnos$¢, o ktorej mowita przedstawicielka Biura Karier UW,
mogtaby mie istotne pozytywne przelozenie na sytuacje zawodowa mtodych ludzi jako
specyficznej kategorii pracobiorcéw i calag gospodarke, dajac globalna, ponadjednostkowa
~warto$¢ dodang”. Z omoéwionymi zaleceniami Kkoresponduje stanowisko pracodawcow,
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wyrazone przez przedstawicielke Forum Mtodych PKPP ,Lewiatan”, wywiad z ktdéra szerzej
omawiany jest w nastepnym rozdziale. Jej zdaniem system edukacji niedostatecznie ksztattuje
miodych ludzi pod katem przysztych wyzwan na rynku pracy. Juz w mtodym wieku nalezy
wpaja¢ postawy sprzyjajace przedsiebiorczosci i wspiera¢ poszukiwanie zawodowego
powotania poprzez odkrywanie swoich zainteresowan i atutéw. Przyszli studenci czesto
wybieraja kierunki tatwe i popularne, jednak nieperspektywiczne. Uczelnie za$§ odznaczajg sie
zbyt niska responsywnoscia na potrzeby rynku pracy, podczas gdy powinny stara¢ sie bardziej
antycypowac przyszia sytuacje i dostosowywac do niej programy nauczania.

Kwestiag wymagajaca osobnego omowienia jest sytuacja absolwentéw Politechniki Radomskiej,
wybranej jako pozastoteczna uczelnia na obszarze o sytuacji gospodarczej gorszej, niz ta
charakteryzujaca wielkie miasta??. Jednocze$nie Radom zlokalizowany jest w znacznym
oddaleniu od wielkich o$rodkéw miejskich, co praktycznie wyklucza codzienne dojazdy do
pracy. Mtoda osoba musi wybra¢ pomiedzy poszukiwaniem pracy na lokalnym rynku a migracja.
Politechnika Radomska to uczelnia techniczno-humanistyczna o znacznym spektrum
oferowanych kierunkéw, dajacych dos¢ zréznicowane perspektywy zawodowe. Na podstawie
informacji uzyskanych od przedstawicielki Centrum Promocji Studentéw i Absolwentéw mozna
wskaza¢ co najmniej trzy ich grupy, znacznie réznigce sie charakterystyka. Do pierwszej
zaliczajg sie oferowane w ramach Wydziatu Mechanicznego oraz Wydziatu Transportu i
Elektrotechniki. Odpowiadaja one w duzej mierze zapotrzebowaniu lokalnego rynku pracy,
pozwalajac na podjecie zatrudnienia w okolicznych firmach z branzy metalowej oraz produkc;ji
urzadzen dla kolejnictwa - mozna powiedziel, Ze uczelnia ksztatci kadry na potrzeby tych
podmiotéw. Studenci mogg liczy¢ na mozliwos¢ odbycia praktyk w przedsiebiorstwach z tych
branzy, szkota utrzymuje z nimi kontakt, funkcjonuje wspdlna rada programowa, z ktdrej
inicjatywy tworzy sie kierunki odpowiadajace potrzebom lokalnych pracodawcéw. Druga grupe
stanowia kierunki niszowe i, zgodnie ze stowami rozmoéwczyni, stosunkowo atrakcyjne -
ciekawym przykladem jest oferowany w ramach Wydzialu Materiatoznawstwa, Technologii i
Wzornictwa kierunek wzornictwo, ze specjalizacjg projektowanie obuwia. Jaki$ czas temu byt on
popularny nawet wsrdod kandydatéw z odleglejszych rejonéw, w tym zza potudniowej granicy
Polski. Trzecia kategoria kierunkéw jest szeroka i bardziej heterogeniczna. Naleza do niej m.in.
informatyka i ekonomia, a jedng z cech wspdlnych jest wieksza problematycznos¢, jesli chodzi o
perspektywy zawodowe absolwentéw. Z jednej strony lokalny rynek pracy nie jest w stanie
wykorzysta¢ potencjatu wszystkich sposrod nich. Przyktadowo, ekonomisci mogg prébowac
swoich sit jako menadzerowie w radomskich firmach - np. w handlu - jednak zapotrzebowanie,
mimo pewnego ozywienia w ostatnim czasie, nie jest tu zbyt wysokie. Brakuje réwniez ofert
praktyk i stazy dla studentéw. Alternatywnym scenariuszem jest poszukiwanie zatrudnienia w
innym miejscu, np. w Warszawie. Tutaj z kolei jednak problem moga stanowi¢ kwalifikacje:
warszawscy informatycy maja tatwy dostep do praktyk oferowanych przez duze zagraniczne
firmy, co sprawia, Ze przyjezdzajacy z Radomia kandydaci do pracy stoja na straconej pozycji.
Ponadto, obok kierunku informatyka, ktéry realizowany jest tylko w ramach studiéw I stopnia,
wyktadany jest jego wariant o charakterze pedagogicznym, dajacy mozliwos¢ uzyskania tytutu
magistra. Nie jest to specjalno$¢ rownie atrakcyjna z perspektywy pracodawcéw. Przyklad PR
pokazuje, ze wazny jest dobry pomyst na oferte edukacyjng uczelni. Kierunki tworzone przy
uwzglednieniu zapotrzebowania na okreslone zawody i kwalifikacje na rynku pracy, a takze
dziedziny niszowe, dajace oryginalne umiejetnosci i wiedze, to potencjalnie dobry sposéb na
utatwienie absolwentom zawodowego startu, szczegélnie w obliczu mniej korzystnej lokalnej
sytuacji gospodarcze;j.

WARUNKI I FORMY ZATRUDNIENIA

49 Stopa bezrobocia rejestrowanego w powiecie m. Radom wyniosta w 2011 r. 21,4%, w powiecie
radomskim ziemskim - 29,9%, przy 12,5% na poziomie kraju. Zrédto: BDL GUS.
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Wiedza rozméwczyn na temat warunkéw i form zatrudnienia opiera sie na do$wiadczeniach
wynikajacych z posrednictwa pracy i wgladzie w oferty pracy sptywajace do biur karier, przy
raczej ubogiej informacji zwrotne;j. Nie jest ona petna i systematyczna, gdyz pracodawcy z reguty
nie informuja, na jakie wynagrodzenia moga liczy¢ zatrudniane osoby. Stosuje sie ogdlne
kategoryzacje form zatrudnienia, uzyteczne z perspektywy badanych jednostek organizacyjnych.
Rozro6zniana jest praca stata, praktyki i staze, praca dorywcza i czasowa. Brak $cistych danych co
do intensywnosci wykorzystania umow cywilnoprawnych, czy poszczeg6lnych rodzajow umowy
o prace. Gdy mowa jest o pracy stalej, w gre wchodzi¢ moga rézne formy zatrudnienia, przy
jednoczesnym zamiarze dtuzszej niz epizodyczna wspdipracy z pracownikiem.

W przypadku Politechniki Warszawskiej uzyskano dane na temat charakteru zatrudnienia z
internetowego systemu posrednictwa pracy (pazdziernik 2011 - maj 2012). Wynika z nich, ze
stanowiska o charakterze stalym wyraZnie dominujg - byto ich w analizowanym okresie 2466
(72,1% ogo6tu). Znacznym powodzeniem cieszyly sie réwniez staze i praktyki (718 ofert, 21%
ogotu). Margines stanowity oferty okreslone jako praca czasowa (98) i dorywcza (138).

Na podobne proporcje typéw ofert wskazata przedstawicielka Biura Karier UW. W jego bazie
(prowadzonej przez trzy uczelnie - patrz nizej) uwzglednia sie podzial ofert na prace statg,
czasowa, staze, praktyki ptatne i bezptatne, wolontariat oraz mozliwosci podejmowania
wspoétpracy z firmami w ramach samodzielnej dziatalno$ci gospodarczej. Wszystkie formy
ptatnego zatrudnienia zdecydowanie przewazajg nad praktykami bezptatnymi i wolontariatem.
W pierwszym po6troczu 2012 r. odnotowano 1933 oferty pracy statej, 404 - pracy czasowej lub
dorywczej, 391 - stazy, 339 - praktyk ptatnych, 616 - praktyk bezptatnych, 42 - wolontariatu.
Rozmoéwczyni wyrazita jednoczeSnie przekonanie, Ze w przypadku mtodego pracobiorcy
popularne w dyskusji publicznej w ostatnich miesigcach okreslenie ,umowa $mieciowa” nie jest
w wielu przypadkach uzasadnione. Trudno méwi¢ o $mieciowos$ci w przypadku zatrudniania
przy realizacji projektéw (a wiec z okreslonym horyzontem czasowym) czy w oparciu o
kontrakty menadzerskie - istnieje w opinii rozméwczyni tendencja do deprecjonowania
réwniez tego typu elastycznych rozwigzan, ktére wiaza sie czesto ze znacznymi dochodami.
Ponadto w przypadku studenta ponizej 26 r.z. zatrudnienie w oparciu o umowe cywilnoprawng
stanowi atut dla pracodawcy w zwigzku z brakiem obcigzenia sktadkami, zas dla mtodej osoby -
sposéb na uzyskanie wyzszego dochodu. Jednoczes$nie nalezy potepi¢ zdarzajace sie niekiedy
przypadki zatajania czeSci wynagrodzenia w celu obniZenia podstawy wymiaru sktadek -
zdaniem rozméwczyni winne s3 tu obie strony; pracownik nie powinien godzi¢ sie na tego
rodzaju praktyki.

W przypadku PW studenci wspétpracujacy z biurem Kkarier zainteresowani s3 najczesciej
formami zatrudnienia innymi nizZ umowa o prace. Z kolei absolwenci w wielu przypadkach moga
liczy¢ na etat (wynika to réwniez z treSci ofert pracy - pracodawcy chcac uczynic¢ je
atrakcyjnymi, zapewniaja mozliwo$¢ zawarcia stabilniejszego rodzaju umowy). Cze$¢ oséb
wykazuje réwniez zainteresowanie podjeciem wtasnej dziatalnosci gospodarczej. Biorac pod
uwage rynkowg pozycje specjalistow koniczacych kierunki $ciste, moze by¢ to dla nich korzystna
forma aktywnos$ci zawodowej - jako przykiad zostali wskazani informatycy. Pracownicy biura
karier doradzaja, jak negocjowaé wysoko$¢ wynagrodzenia. Z sygnatéw dawanych przez
niektérych pracodawcéw wynika, Ze grupe pracobiorcéw szczegdlnie wymagajaca co do ptac i
innych warunkéw zatrudnienia ponownie stanowig informatycy.

Studenci PW odbywajg praktyki obowigzkowe - zarzadzane przez pelnomocnikéw ds. praktyk
na kazdym wydziale - i dodatkowe, w ktérych posrednictwie uczestniczy Biuro Karier. Te drugie
moga stanowi¢ poczatek wspétpracy z pracodawca, sposoéb wejécia na $ciezke Kkariery
zawodowej. Juz na studiach mtoda osoba buduje relacje z przedsiebiorstwem, daje poznac swoje
mozliwosci, przez co zakonczenie studiéw nie oznacza poczatku poszukiwania zatrudnienia, ale
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rozpoczecie kolejnego etapu, czyli przejScie na typowa forme kontraktu pracowniczego po
odbyciu praktyk i stazu. Organizacja programoéw stazowych przez duze firmy jest réwniez
sposobem na zatrudnianie mtodych oséb przy jednoczesnej minimalizacji kosztow szkolenia:
podejmujac statg prace etatowa sa one juz przysposobione do stanowisk pracy i posiadaja
pewne doswiadczenie z pracy w firmie.

Przy ogoélnym deficycie miejsc pracy dla mtodych ludzi w Radomiu, dotkliwa jest rowniez
szczuptos¢ oferty praktyk i stazy, zwlaszcza w przypadku kierunkéw wyktadanych na PR wyzej
zakwalifikowanych do trzeciej kategorii. Co wiecej, pracodawcy zgtaszajacy oferty zatrudnienia
czesto oczekujg, ze uczelnia dostarczy w pemli wykwalifikowanych specjalistéw, ponadto
dysponujacych doswiadczeniem. Tworzy to rodzaj btednego kota: brak praktyk i stazy utrudnia
zdobycie wymaganych p6zZniej kwalifikacji.

W przypadku Dziatu Praktyk i Karier Uczelni Lazarskiego réwniez nie prowadzi sie Scistej
obserwacji form i warunkéw zatrudnienia, cho¢ przedstawicielka tej jednostki wyrazita
przypuszczenie, ze przy zatrudnianiu studentéw, ktédremu towarzyszy wynagrodzenie,
preferowane s3 formy pozwalajace minimalizowa¢ pozaptacowe koszty pracy. Istotna liczba
studentow tej uczelni jest aktywna zawodowo poprzez udziat w rodzinnym biznesie - jest to
specyficzna cecha, o ktérej nie informowano w innych biurach karier. Mozna sie domysla¢, ze
osoby te maja duza pewnos$¢ zatrudnienia na korzystnych warunkach, zas studia podejmujg w
celu uzyskania tytutu zawodowego prestiZzowej uczelni i zwigzanego z nim spotecznego statusu.

Zrédtem wiedzy na temat sposobéw znalezienia pracy, miejsca i warunkéw zatrudnienia
absolwentéow Szkoty Gléwnej Handlowej jest opisywane szerzej w dalszej cze$ci rozdziatu
pilotazowe badanie ich loséw zawodowych. Przedstawicielka uczelni zaznaczyta, Ze z uwagi na
trwajace ciagle prace nad ostateczng wersja systemu monitorowania absolwenckich karier,
realizowane badanie odbiegato nieco od zaplanowanego i - w konsekwencji - nie byto
reprezentatywne dla poszczegdlnych rocznikéw: dostep do wszystkich ankiet byt otwarty;
informacja o badaniu byla umieszczona na stronie internetowej uczelni i w serwisach
spotecznos$ciowych. Ponadto absolwenci, ktérzy mieli aktywne uczelniane konto, otrzymali j3
droga mailowa. Uzyskane dane wskazuja na bardzo korzystng sytuacje absolwentéw SGH na
rynku pracy (by¢ moze w badaniu wziely udziat przede wszystkim osoby najbardziej aktywne i
zaradne). Wielu z nich podejmowato prace w czasie studiéw (niektérzy nawet na pierwszym
roku), w zasadzie wsréd badanych nie bylo oséb bezrobotnych, a sporadycznie wystepujacy
brak aktywnos$ci zawodowej miat przejSciowy charakter i najcze$ciej wynikat z macierzynstwa
badZ decyzji o przerwie pomiedzy edukacja a zatrudnieniem lub w zatrudnieniu w celu
regeneracji sit. Wiekszo$¢ uczestnikoéw badania deklarowata, ze znalazta prace satysfakcjonujaca
i zgodna ze swoim wyksztatceniem. Zadowoleniem z pracy, aspiracjami i poziomem
wynagrodzen wyr6zniali sie in plus na tle innych absolwenci szczegdlnie cenionego przez
pracodawcéw kierunku metody ilosciowe w ekonomii i systemy informacyjne. Ponownie wiec
zarOwno poziom kwalifikacji, jak i ich rzadko$¢ na rynku pracy przesadzaja o powodzeniu
absolwentow.

DZIALANIA BIUR KARIER

Zbadane akademickie biura karier podejmujg szereg dziatan na rzecz studentéw i absolwentéw,
zréznicowanych w zaleznosci od charakteru uczelni, zasobéw, jakimi dysponuja, oraz
mozliwosci wspotpracy z zewnetrznymi partnerami.

Biuro Karier PW wspiera studentéw oraz absolwentéw w wej$ciu na rynek pracy poprzez
indywidualne konsultacje z doradca zawodowym. Dotycza one omoéwienia $ciezki zawodowej,
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sporzadzenia dokumentdw aplikacyjnych czy przygotowania do rozmowy kwalifikacyjnej. Biuro
realizuje projekt finansowany z Europejskiego Funduszu Spotecznego, w ramach ktoérego
organizuje warsztaty z zakresu umiejetno$ci miekkich, m.in. takich jak radzenie sobie ze
stresem, organizacja czasu, autoprezentacja, komunikacja i umiejetno$¢ pracy w zespole. W
ofercie Biura Karier znajdujg sie takze testy psychologiczne stuzgce okreslaniu predyspozycji
zawodowych, konsultacje z prawnikiem w zakresie prawa pracy oraz anglista, pomagajacym w
profesjonalnym przygotowaniu dokumentéw aplikacyjnych w jezyku angielskim. Kompleksowe
doradztwo zawodowe oraz pomoc w Kksztattowaniu kompetencji miekkich i umiejetnosci
potrzebnych w toku rekrutacji oferuje réwniez Biuro Karier UW, aktywnie promujac takze takie
inicjatywy, jak konkurs ,Grasz o staz”. Dzial Praktyk i Karier Uczelni Lazarskiego udostepnia
warsztaty i szkolenia posSwiecone tym zagadnieniom. Wobec ograniczonych zasobéw
personalnych, Centrum Promocji Studentéw i Absolwentéw PR wspoétpracuje z doradcami
zawodowymi radomskiej filii Wojewddzkiego Urzedu Pracy.

Dziat Praktyk i Karier Uczelni tazarskiego - inaczej niz w przypadku Biura Karier PW -
odpowiedzialny jest zaréwno za praktyki i staze dodatkowe, jak i zajmuje sie koordynacjg oraz
nadzorem nad przebiegiem praktyk obowigzkowych wynikajgcych z programu studiéw. Dlatego
kazdy student niezaleznie od trybu studiéw musi nawigza¢ kontakt z dziatem. Zgodnie ze
stowami jego przedstawicielki, zespotowi Dziatu Praktyk i Karier zalezy bardzo na tym, zeby to
nie obowiazek sktaniat studentéw do kontaktéw z jednostka, dlatego mocno promowane s3
takze inne oferowane ustugi, takie jak: warsztaty i szkolenia, konsultacje doradcze, serwis ofert
pracy, targi pracy, konkursy z pracodawcami. Jednostka ta $cisle wspéipracuje z innymi
podmiotami funkcjonujagcymi na uczelni. Kooperacja z akademickimi inkubatorami
przedsiebiorczosci i innymi podmiotami to takze praktyka pozostatych biur Karier.
Przedstawicielka Dziatu Praktyk i Karier Uczelni t.azarskiego wskazata jako jeden z celéw swojej
jednostki pomoc studentom we wzbogaceniu CV - niekoniecznie poprzez zatrudnienie, ale
réwniez dzieki réznym innym formom wspéipracy, ktére oferuje sama Uczelnia (akademicki
inkubator przedsiebiorczosci, studencka poradnia prawna, Erasmus Student Network, kota
naukowe, dziatalno$¢ spoteczna w instytutach badawczych i jednostkach uczelnianych). Za
szczegblnie satysfakcjonujace uznata przypadki, gdy oferty pracy do dziatu kieruja absolwenci
uczelni - zaréwno jako wtlasciciele firm, jak i pracownicy odpowiedzialni za zarzgdzanie
zasobami ludzkimi.

Wszystkie cztery biura karier oferuja posrednictwo ofert pracy i praktyk oraz nawiazuja w tym
celu kontakt z pracodawcami. Obecnie Centrum Promocji Studentéw i Absolwentéw PR
opracowuje nowe rozwigzanie informatyczne, ktore nie jest jeszcze gotowe, natomiast pozostate
jednostki udostepniajg oferty on-line badz w formie publicznej listy, badz systemu
wymagajacego zalogowania. Klienci Biura Karier UW dzieki miedzyuczelnianej wspo6tpracy maja
réwniez dostep do ofert pracy zgtaszanych w odpowiednich jednostkach Uniwersytetu Mikotaja
Kopernika w Toruniu i Uniwersytetu Rzeszowskiego.

Biura karier wszystkich uwzglednionych w badaniu uczelni wspotpracuja z Wojewddzkim
Urzedem Pracy w Warszawie, z ktérego inicjatywy powstata w 2001 r. Mazowiecka Sie¢ Biur
Kariers?,

MONITORING LOSOW ABSOLWENTOW

50 E. Drogosz-Zabtocka, S. Maciot, B. Minkiewicz, E. Moskalewicz-Ziétkowska, M. Romanowska, Analiza
szkot wyzszych Warszawy i Mazowsza. Raport analityczny na temat potencjatu, kluczowych kompetencji,
strategii oraz dziatania szkot wyzszych na Mazowszu, w ramach Projektu Foresight regionalny dla szkét
wyzszych Warszawy i Mazowsza ,,Akademickie Mazowsze 2030”, Warszawa 2010.
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Wprowadzony od biezacego roku akademickiego obowigzek monitoringu loséw zawodowych
absolwentéw oznacza nierzadko nowe wyzwania organizacyjne dla uczelni, w tym réwniez ich
jednostek odpowiedzialnych za promowanie studentéw i absolwentéw. Podobne
przedsiewziecia cze$¢ szkot podejmowata juz wczes$niej. Przykltadowo, badania loséw
absolwentéw prowadzity w SGH gléwnie dwie jednostki: Osrodek Rozwoju Studiéw
Ekonomicznych oraz Instytut Gospodarstwa Spotecznego. Ostatnie - wspdlne - odbyto sie w
stulecie uczelni w 2006 r. W 2009 roku powstat projekt systemu monitorowania, zas w 2010 r.
zorganizowano edycje pilotazowa monitoringu pod katem tworzenia przysztego systemu badan
ciagtych, w 2011 r. wiaczono do systemu modut dla doktorantéw. Obecnie trwa kolejna edycja
badania i - réwnolegle - prace nad doskonaleniem aplikacji internetowej systemu. Réwniez
Uczelnia Lazarskiego przeprowadzita z inicjatywy Dziatu Praktyk i Karier badanie prowadzone
metoda CATI (sondazu telefonicznego) wsrdd absolwentéw z rocznikéw 2003-2008,
poprzedzajace znacznie wprowadzenie ustawowego obowigzku, w ktérym wzieto udziat ok. 400
0s6b. Przedstawicielka Dziatu Praktyk i Karier wyrazita nadzieje, Ze doswiadczenia wyniesione z
tego badania beda teraz pomocne w projektowaniu monitoringu wynikajacego z ustawowego
obowigzku.

Politechnika Warszawska przeprowadzila w biezacym roku pierwsza, pilotazowa edycje
badania los6w zawodowych absolwentéow. Wzieto w nim udziat ok. 600 os6b. Nie udato sie
dotrze¢ do czesSci respondentéw z os$wiadczeniem o gotowo$ci do udziatu, natomiast
wspoétczynnik odpowiedzi byt wysoki, ksztattujac sie w okolicy 60%. Pytania opracowato biuro
karier, narzedzie dostarczyta zewnetrzna firma - wykorzystana technika to interaktywna
ankieta internetowa. Wyniki nie zostaty jeszcze opublikowane, i nie wiadomo, w jakim zakresie
to nastapi w zwigzku z pilotazowym charakterem badania.

Z wywiadow wynika, ze wszystkie uwzglednione uczelnie, mimo réznic co do dotychczasowej
aktywnosci w tym zakresie, znajduja sie na mniej lub bardziej zaawansowanym etapie tworzenia
systemu monitorowania loséw absolwentéw, i Ze Zadna nie osiggneta jeszcze stadium jego
petnej gotowosci. Przyktadowo, badanie w wersji finalnej planowane jest w SGH na 2013 r.
Uczelnie prowadzi¢ bedg badania panelowe - znowelizowana Ustawa Prawo o szkolnictwie
wyzszym zaleca, aby monitoring przeprowadzano ,w szczegdlnosci po trzech i pieciu latach od
dnia ukoniczenia studiéw”>l. W przypadku warszawskiej uczelni ekonomicznej absolwenci w
momencie konczenia studiéow bedg proszeni o ich ocene, po 6 miesigcach od opuszczenia uczelni
- o informacje na temat procesu przejscia z edukacji do zatrudnienia, po 3, 51 10 latach - o
informacje na temat dalszych loséw zawodowych i Sciezki kariery.

Ustawa nie precyzuje standardéw, wg ktérych majg odbywac sie badania loséw zawodowych
absolwentéw, ani jakie majg by¢ wykorzystane w ich toku techniki gromadzenia danych.
Najwieksze i dysponujgce znacznymi zasobami uczelnie przewidzialy wykorzystanie szeregu
udogodnien, zaréwno z perspektywy badaczy, jak i respondentéw. Przyktadowo, zaréwno SGH,
jak i UW =zakladaja integracje narzedzi badawczych z uczelnianymi systemami obstugi
studentéw, stuzacymi m.in. do rejestracji on-line na zajecia. Umozliwi to np. import danych
dotyczacych wyboréw przedmiotéw dokonywanych w trakcie studiéw czy wynikéw w nauce, a
jednocze$nie utatwi dotarcie do respondentéw z informacja o badaniu w odpowiednim
momencie. Ponadto, w przypadku UW, dla ktérego monitoring prowadzi Pracownia Ewaluacji
Jakosci Ksztatcenia przy Uniwersytecie Warszawskim, rozszerzono zakres technik badawczych o
metody jakosSciowe (indywidualne wywiady poglebione i grupy fokusowe). Wykorzystane
zostang rowniez dane z bazy ZUS.

51 Ustawa z dnia 27 lipca 2005 r. Prawo o szKolnictwie wyzszym, Dz. U. z 2005 r. Nr 164, poz. 1365 z
poZniejszymi zmianami.
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Obecnie troske nawet najwiekszych uczelni stanowi wskaznik odpowiedzi na badanie, co jest
problemem sygnalizowanym juz wyzej w oparciu o uwagi metodyczne z raportu UJ52. Wydaje
sie, ze kluczowe dla zapewnienia licznego udziatu w badaniu jest zadbanie o wlasciwy moment
na wyrazanie zgody na kontakt ze strony uczelni - co powinno mie¢ miejsce na etapie
zalatwiania formalno$ci zwigzanych z obrong pracy magisterskiej czy licencjackiej - a takze
dostarczenie ergonomicznych, internetowych narzedzi zintegrowanych z USOS, pozwalajacych
na udzial w sondazu jedynie uzytkownikowi posiadajgcemu konto, z odpowiednim systemem
powiadamiania o turze badawczej. Z Kkolei mniejsze szkoty beda prawdopodobnie
zainteresowane zakupem przygotowywanych obecnie zaréwno w uczelniach, jak i w
wyspecjalizowanych firmach rozwigzan, jak przewiduje przedstawicielka SGH. Jednocze$nie w
konkursie ogtoszonym przez Narodowe Centrum Badan i Rozwoju przyznano dotacje na ten cel
dla 20 spos$rdd 157 wnioskujgcych uczelni w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki.
Najwieksze dofinansowanie (ponad 4 mln zt) uzyskat Uniwersytet L.6dzkis3.

Badanie los6w absolwentéw (takze szkét zawodowych), niekiedy taczone z monitoringiem
ksztatcenia ustawicznego, stanowi praktyke, ktéra upowszechnita sie w Europie juz w latach 90.
(jedno z pierwszych tego typu przedsiewzie¢ miato miejsce w Niemczech w 1989 r.54). Stosuje
sie rézne rozwigzania, przyktadowo nie w kazdym panstwie badaniem objete sg wszystkie
uczelnie. Autorzy ekspertyzy opartej na doswiadczeniach zagranicznych sformutowali szereg
rekomendacji co do ksztattu rozwigzan, ktére powinny by¢ implementowane w Polsce. Zalecaja
m.in., aby istniala nadzorowana przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego jednostka
koordynujaca, z ktéra wspotpracowatyby uczelnie i biura karier prowadzace badanie>s. Sugestia
ta wydaje sie trafna wobec znacznego zréznicowania sytuacji polskich szkét wyzszych oraz - jak
na razie - bardzo ogélnych ustawowych zapisow dotyczacych monitoringu. Cho¢ trudno
oczekiwa¢ od prywatnych uczelni w mniejszych osrodkach, ze beda dysponowal zasobami
umozliwiajgcymi przeprowadzenie badania poréwnywalnego z wyzej opisywanymi projektami,
nalezy rozwazy¢ wprowadzenie ogdlnych ram i standardéw, dostosowanych do réznych profili
szk6t w Polsce. Mogto by to stanowi¢ dla nich znaczne udogodnienie, podobnie jak dostep do
podstawowego narzedzia umozliwiajagcego prowadzenie badania za pomoca internetowego
kwestionariusza z funkcja logowania. Cho¢ niemozliwe byto przeprowadzenie systematycznego
badania, autorowi niniejszego opracowania nie zabrato wiele czasu dotarcie do ankiety
zamieszczonej na stronie jednej z prywatnych uczelni z miasta $redniej wielko$ci w péinocnej
czesci Polski, ztozonej z niewielkiej liczby pytan - uniemozliwiajacej zaawansowang analize
sytuacji absolwentéw - a udostepnianej do pobrania w formie pliku programu Word. MozZna
oczywiscie spieral sie, czy uzasadnione jest w takim przypadku opracowywanie bardziej
zaawansowanych i kosztownych narzedzi gromadzenia danych, dyskusja na ten temat jednak
powinna by¢ podjeta, za$ okreSlone rekomendacje jasno sformutowane. Szczegélnie, jezeli - co
réwniez nalezatoby rozwazy¢ jako przedsiewziecie dtugofalowe - miataby powsta¢ w Polsce
centralna baza, w ktérej gromadzono by wyniki badan réznych uczelni. Mozna co prawda
zastanawia¢ sie - wbrew rekomendacjom zawartym w przywolywanej ekspertyzie - nad

52 Zagadnienie responsywno$ci oraz prawne uwarunkowania dotarcia do respondentéw, jak tez
gromadzenia i przetwarzania danych sg szeroko omawiane w raporcie Analiza loséw zawodowych
absolwentéw - narzedzia i metody w krajach UE i w Polsce pod red. ]. Zyry z Politechniki Krakowskiej.
Uczelnia ta przeprowadzita rowniez jedno z pionierskich w Polsce badan, ktérego rezultaty - z uwagi na

ograniczenia objetoSciowe nieomawiane w tym raporcie - s3 dostepne pod adresem
http //www.kariery.pk.edu.pl/1kroki/tomlI-zyra.pdf.
Lista dofinansowanych projektow dostepna pod adresem

http://www.ncbir.pl/gfx/ncbir/userfiles/_public/fundusze_europejskie/kapital_ludzki/konkursy/listy_ra
nkingowe/innowacyjne_lista_rankingowa_pozytywna.pdf.

54 Monitorowanie losow zawodowych absolwentéw szkot wyzszych - rozwiqzania stosowane w wybranych
krajach europejskich, Sedlak & Sedlak, Krakéow 2010.

55 Ibidem, s. 59.
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zmniejszeniem liczby objetych obowigzkiem monitoringu uczelni, wzorem m.in. Francji i Wtoch,
jednak z perspektywy polityki spdjnosci i ograniczania skutkéw segmentacji rysujacej sie od lat
90. w polskim szkolnictwie wyzszym taki pomyst nie wydaje sie trafny.
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ROZDZIAL IV. ZATRUDNIANIE MLODYCH
- PERSPEKTYWA PRACODAWCOW

Zgodnie z danymi dostepnymi w ramach statystyki publicznej analizowanymi w rozdziale
pierwszym, mtodzi na rynku pracy znajduja sie w specyficznej sytuacji w stosunku do wyzszych
grup wiekowych pracobiorcéw, co wynika przede wszystkim z nizszego poziomu zatrudnienia
oraz wiekszego udzialu umoéw czasowych. Zaobserwowane prawidtowosci na poziomie
makrospotecznym i makroekonomicznym sg wynikiem zjawisk w skali mikro: okreslonych
decyzji poszczegblnych aktoréw rynku pracy, przede wszystkim pracodawcéw, w mniejszym
stopniu rowniez panstwa w osobach ustawodawcéw i urzednikéw, ktérzy moga oddziatywac na
polityke zatrudnienia firm. W tym rozdziale przeprowadzona zostanie sita rzeczy pobiezna
analiza wybranych czynnikéw, ktore ksztalttuja postawy pracodawcéw wobec zatrudnianych
0s6b, w tym najmtodszych sposréd nich. Na podstawie raportu dotyczacego oczekiwan
pracodawcéw wzgledem pracobiorcéw oraz wywiadow z przedstawicielami $wiata biznesu
zostanie omdwiona kwestia potencjalnych czynnikéw Kksztattujacych poziom zatrudnienia
miodych. Nastepnie podjeta bedzie préba wyjasnienia popularnosci elastycznych form
zatrudnienia w najnizszej wiekowo grupie pracobiorcow w oparciu o istniejace teorie
ekonomiczne.

MLODZI OKIEM PRACODAWCOW

Uogéblniajac mozna stwierdzi¢, Ze w znacznej mierze perspektywy zawodowe osob mtodych
okresla stopienn rozpowszechnienia dwoch cech pracodawcéw: s3a to wymagania co do
doswiadczenia kandydatéw oraz gotowos$¢ do szkolenia i inwestowania w pracownikéw. Pomdc
w jego okres$leniu moga wyniki badania przeprowadzonego w 2010 r. na zlecenie PKPP
Lewiatan56. Badaniem objeto przedsiebiorstwa z czterech réznych branz o zrdznicowanej
charakterystyce i réznym zapotrzebowaniu na kwalifikacje. Jednocze$nie pewne wnioski mozna
odnies¢ do ogotu pracodawcéw w Polsce. Dotyczg one réwniez czynnikéw ksztattujacych
sytuacje os6b mtodych, w tym wchodzacych na rynek pracy.

Sktonnos$¢ do zatrudniania doswiadczonych kandydatow czesciej przejawiajg przedsiebiorstwa
mikro i mate, ktérych moze by¢ nie sta¢ na dtugotrwatly proces szkolenia mtodej i dopiero
rozpoczynajacej zawodowa aktywnos¢ osoby, a ponadto potrzebuja pracownikéw
wszechstronnych, ktérych mozna oddelegowa¢ do rdéznych zadan. Duze podmioty, czesto
korporacje z kapitalem zagranicznym i o znacznie bardziej skomplikowanej strukturze
organizacyjnej, stawiajg na specjalizacje pracownikéw, nie wymagajac czestego przechodzenia
miedzy stanowiskami. Ponadto dysponuja srodkami na intensywne inwestycje w kapitat ludzki.
Sktadnikiem strategii kadrowej takich firm jest pozyskiwanie mtodych, dobrze zapowiadajacych
sie pracownikéw, selekcjonowanie talentéw i intensywne szkolenie do pracy na okreslonym
stanowisku, w toku ktérego zatrudniana osoba poznaje réwniez i internalizuje kulture
organizacyjna. Autorzy wskazuja rowniez na odmienng specyfike strategii zatrudnienia w tzw.
firmach ,kadrowych” i ,wykonawczych”. Pierwsze stawiajg na wysokiej klasy specjalistow,
zarowno tych z duzym dos$wiadczeniem, jak i mtode talenty, w ktére inwestuje sie znaczne
$rodki, wyposazajac w rzadkie i specyficzne kwalifikacje, istotne z perspektywy funkcjonowania
przedsiebiorstwa. Tutaj wiec réwniez otwiera sie potencjalny kanat dla mtodych i dobrze
wyksztatconych oséb, np. inzynieréw. Druga ze wskazanych grup firm zatrudnia mniej
wykwalifikowang site robocza do prostszych zadan, cho¢ w przypadku stanowisk zwigzanych z
branza (np. w produkcji, budownictwie) czesto pozadane jest doSwiadczenie w pracy na

56 U. Sztandar-Sztanderska, E. Drogosz-Zabtocka, B. Minkiewicz, E. Stec, Kwalifikacje dla potrzeb
pracodawcow. Raport koricowy, Wydziat Nauk Ekonomicznych UW, Warszawa 2010.
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podobnych stanowiskach. Z drugiej strony wysoka rotacja, stosunkowo krétki czas
przysposobienia do wykonywania zadan czy mato atrakcyjne warunki zatrudnienia sprawiajg,
ze jest to réwniez segment dla mtodych, mniej wykwalifikowanych pracownikéw, réwniez
niedysponujacych doswiadczeniem. Jeszcze inna jest charakterystyka stanowisk w dziatach
wsparcia (gléwnie administracyjnych) w firmach ,wykonawczych”. W ich przypadku oczekuje
sie pewnego doswiadczenia oraz obycia z typowymi narzedziami pracy - a wiec przede
wszystkim z oprogramowaniem biurowym czy ksiegowym. Ponadto oczekuje sie
niewygdrowanych oczekiwan co do warunkdéw zatrudnienia, zaktadajgc, ze kandydaci zdazyli
juz skonfrontowac swoje aspiracje z realiami rynku pracy.

Przedsiebiorstwa réznych rozmiaréw i z réznych branzy poszukuja pracownikéw lojalnych,
gotowych do nauki, potrafigcych przyzna¢ sie do brakow w wiedzy i chetnych do ich
uzupetniania. Silnie akcentowana jest potrzeba umiejetnosci pracy w zespole, negocjacji i
mediacji, komunikatywno$¢. Pracodawcy oczekuja, ze mtody pracownik bedzie chetny do
intensywnego nabywania wiedzy i umiejetnosci, ktére potem wykorzysta w pracy na
stanowisku w ich firmie. Niektérych z tych cech moze brakowa¢ osobom mtodym, sktonnym
raczej do poszukiwania nowych mozliwosci, niz dtugotrwatego wiazania sie z jedng firmg, a do
tego nierzadko chcacych ksztattowaé rzeczywisto$¢ po swojemu. W odniesieniu do branzy
produkcyjnych i pracownikéw personelu Sredniego szczebla, pewnym zaobserwowanym w
badaniu negatywnym zjawiskiem jest fakt, Zze cho¢ pracodawcy preferuja kandydatow z
doswiadczeniem wyniesionym z praktyk zawodowych, nie zawsze sg sami gotowi do ich
prowadzenia: wigza sie one z powaznymi naktadami, szczegdlnie te, w ktérych wykorzystywane
sg prawdziwe materiaty i urzadzenia. Czestym sposobem szkolenia pracownika jest praca pod
kierunkiem mentora, z czym wigze sie postulat dobrego teoretycznego przygotowania przez
szkote lub uczelnie i umiejetnosci absolwenta taczenia teorii z praktyka.

Ograniczona skala projektu badawczego uniemozliwita poznanie stanowiska pracodawcow
wobec mtodych pracownikéw za pomoca wywiaddw z przedstawicielami kadry zarzadzajacej
firm. Wiedze w tym zakresie uzyskano od przewodniczacej Forum Mtlodych Polskiej
Konfederacji Pracodawcow Prywatnych Lewiatan, pani Justyny Politaniskiej, oraz w toku
wywiadu z menadzer jednego z warszawskich oddziatéw agencji pracy tymczasowej Randstad,
pania Anng Balicka. Pierwsza z rozméwczyn, reprezentujaca jednostke organizacyjna
reprezentatywnej na poziomie kraju organizacji pracodawcdédw, ktdrej misjg jest promowanie
szeroko rozumianej przedsiebiorczosci wsréd mtodych oséb, wskazata na pewne rdznice
miedzy miodymi i starszymi pracownikami. Mozna tu rozpatrywac¢ zaré6wno potencjalne atuty
pracobiorcow ,30-", jak i takie cechy, ktére moga zniecheca¢ do ich zatrudniania. Pracodawcy
doceniajg ich determinacje i pracowito$¢. Mtodzi zdaja sobie sprawe z trudnej sytuacji na rynku
pracy i s gotowi do wiekszego zaangazowania niz starsi pracobiorcy o bardziej ugruntowanej
pozycji w firmie. Wiedzg, Ze musza duzo pracowac¢, zostawac niekiedy po godzinach, na co godza
sie pod warunkiem, ze praca bedzie dawala satysfakcje. Posiadaja przecietnie lepsze
wyksztatcenie niz wyzsze kategorie wiekowe pracobiorcéw, nierzadko ukonczony wiecej niz
jeden kierunek studiéw, wtadaja dwoma lub trzema jezykami, sg cze$ciej aktywni zawodowo juz
w trakcie studiéow, podejmujac zatrudnienie w firmach lub udzielajagc sie w organizacjach
pozarzadowych.

Jednocze$nie z ambicjami wigza sie niekiedy zbyt wysokie oczekiwania korzysci w stosunku do
tego, co sg gotowi zaoferowaé pracodawcy: mtodzi nie zawsze realnie podchodza do warunkéw
zatrudnienia. Ponadto rozpoczecie wspotpracy z absolwentem moze wigza¢ sie dla pracodawcy
z kosztami wynikajacymi z wdrozenia, szkoleniem i przysposobieniem do pracy na danym
stanowisku. Uczelnie, cho¢ zdaniem rozmoéwczyni ich rola nie jest wytacznie przygotowanie do
wykonywania zawodu, powinny zapewnia¢ — by¢ moze we wspoétpracy z innymi podmiotami -
lepsze kwalifikacje uzyteczne z perspektywy pracodawcéw. Co wiecej, zatrudnienie mtodej
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osoby dla pracodawcy wiaze sie z ryzykiem, ze inwestycja w jego rozwoj nie zwroci sie, gdyz
pracownik postanowi zmieni¢ miejsce zatrudnienia. Poszukiwanie wtasnego miejsca na rynku
pracy, brak zdecydowania co do kierunku rozwoju zawodowego i che¢ podejmowania nowych
wyzwan to do$¢ czeste cechy mtodych oséb, ktére czynia z nich mniej przewidywalnych
pracobiorcow. Obawy pracodawcy o to, Zze nowo przyjety i wyszkolony mtody pracownik szybko
opusci firme zdaniem rozmdéwczyni nie s3 bezpodstawne i wynikaja z pewnych doswiadczen z
takimi sytuacjami. Inng potencjalnie stabsza strong pracownikéw ,30-" moga by¢ niedostateczne
umiejetnosci pracy zespotowej, z tym ze rozméwczyni wskazata na konkretne tego przejawy, jak
niedostateczna zdolno$¢ do autoprezentacji, skutecznego przedstawiania swoich pogladéw i ich
uzasadniania.

Réwniez cytowana juz w drugim rozdziale przedstawicielka agencji pracy tymczasowej pani
Anna Balicka, proszona o charakterystyke mtodych pracownikéw, wskazata na takie cechy, jak
duze zaangazowanie, gotowo$¢ do wktadu pracy ponad minimum - z jej obserwacji mtodych
pracownikéw biurowych wynika, Ze w ich odczuciu w dobrym tonie jest pozostac jakis$ czas po
godzinach pracy (choéby kwadrans), aby sfinalizowa¢ biezace zadania - oraz che¢ intensywnej
nauki. Przedstawiciele najmtodszego pokolenia pracobiorcéw inaczej podchodza do czasu pracy,
nie przywiazujac sie do sztywnych ram dla swojej aktywnosci w godzinach 9-17 - ,zabieraja
prace do domu, my$la nig i zyjg”. Mtodzi licza na to, ze pracodawca bedzie w nich inwestowat,
zabezpieczy ich rozw6j zawodowy. Jednocze$snie wskazana gotowo$¢ do podnoszenia
kwalifikacji jest zaréwno atutem, jak i pewnym wyzwaniem dla pracodawcy: oczekuje sie
zapewnienia mozliwos$ci rozwoju, jednoczes$nie niekoniecznie planujac wykorzystania nabytych
kwalifikacji na rzecz firmy, dla ktérej aktualnie sie pracuje. Mlody pracownik liczy na to, Ze
osiggnie z zatrudnienia jak najwiecej korzysci pod katem jego przysztej pozycji na rynku pracy.
Jest nastawiony na coraz to nowe wyzwania, szybciej sie nuzy aktualng praca, sa bardziej
podatni na wypalenie, co wigze sie rowniez z wiekszym tempem Zzycia.

KU WIEKSZE] ELASTYCZNOSCI: FORMY ZATRUDNIENIA MLODYCH
A EKONOMICZNE TEORIE PRZEDSIEBIORSTWA

Osobna kwestig poruszang w tym rozdziale sg przyczyny, dla ktérych - jak wynika z analizy
przeprowadzonej w rozdziale drugim - obserwuje sie znaczaco czestsze wystepowanie
okreslonych form zatrudnienia w przypadku mtodych pracownikéw, przede wszystkim
kontraktéw terminowych. Kluczowe dla wyjasnienia tej tendencji jest z jednej strony wskazanie
sygnalizowanych juz cech pracownikéw ,30-", z drugiej za$ odniesienie sie do teorii
mikroekonomicznych, ttlumaczgcych polityke kadrowg pracodawcéw. Ich syntetycznego
przegladu dokonat M. Bednarski5’. Piszac o popularnosci kontraktéw czasowych wsrod
mtodych, nalezy pamieta¢ o generalnym wzroScie odsetka pracownikéw zatrudnianych na czas
okreslony w ostatnich latach w Polsce, co jest przejawem globalnej tendencji, ktérej korzenie
siegaja kryzysu gospodarczego lat 70. Wskutek szokéw naftowych i stagflacji w panstwach
Europy Zachodniej doszto do przyspieszenia przemian warunkéw gospodarowania wywotanych
procesami globalizacyjnymi, w ktére wilaczyly sie panstwa, reformujac swoje systemy
stosunkdéw pracy i liberalizujagc modele spoteczne. Globalizacja stosunkdéw gospodarczych
wzmogta konkurencje, co zwiekszyto ryzyko towarzyszace dziatalnosci firm.

Niepewnos$¢ przysziej sytuacji przedsiebiorstw zwiekszyta rowniez ekspansja nowoczesnych
technologii, ktéra obnizyta znaczenie oligopoli wielkich firm, gdyz umozliwita rozwéj matych
podmiotéw, zdolnych spozytkowac te technologie w celu dostarczenia zindywidualizowanych

57 M. Bednarski, Zatrudnienie na czas okreslony. Perspektywa pracodawcéw, w: M. Bednarski, K. W. Frieske
(red.), Zatrudnienie na czas okreslony w polskiej gospodarce. Spoteczne i ekonomiczne konsekwencje
zjawiska, IPiSS, Warszawa 2012, s. 36-66.
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towarow i ustug dla wybranych odbiorcéw. Z jednej strony otworzyto to furtke dla rozwoju tzw.
sektorow peryferyjnych, wczesniej nie dysponujacych dostepem do najnowocze$niejszych
technologii, ktére tworzyty mate przedsiebiorstwa ustugowe i zaktady rzemieslnicze. Z drugiej
jednak, podmioty tego rodzaju charakteryzuja sie niewielkim stopniem uzwigzkowienia,
nizszymi standardami zatrudnienia i dziataja w warunkach znacznie wiekszej rynkowe;j
niepewnosci, sktaniajacej do szukania rozmaitych strategii przetrwania - réwniez poprzez
elastyczna polityke zatrudnienia. Réwniez duze firmy, takze z sektoréw ,rdzeniowych”, musiaty
odpowiednio reagowa¢ na zmiany w gospodarce, weryfikujac swoja polityke kadrowa. Ulatwiaty
to wtadze publiczne, modyfikujac prawo pracy i akceptujac ostabienie pozycji zwigzkéw
zawodowych w rokowaniach zbiorowych.

Omoéwione przemiany, okreslane w literaturze jako przejscie od fordyzmu do postfordyzmuss,
odnosza sie rowniez do Polski, w ktérej dokonaly sie w przyspieszonym tempie w zwigzku z
transformacja gospodarcza. Ponadto kryzys 2008+, wigzacy sie ze wzrostem ryzyka
biznesowego dla wielu firm, réwniez wytwarza presje na przenoszenie tego ryzyka na
pracownikéw. Jednak w interesujacym nas obszarze szczegélnie ciekawy jest przeglad teorii
mikroekonomicznych dokonany przez Bednarskiego, ktéry pozwala zaproponowac wyjasnienie
zjawiska znacznie wiekszej elastycznos$ci form zatrudnienia mtodych. Poza wskazang wyzej
naturalng tendencjg do wiekszej rotacji mtodych pracownikdw mogaca sktania¢ do stosowania
tatwiejszych do rozwigzania kontraktéw czasowych, takze inna ich cecha w Swietle pewnych
koncepcji predestynuje ich do ,peryferyjnego” (brzegowego) segmentu pracobiorcéw. S3g nig
nizsze kwalifikacje zwigzane z brakiem doswiadczenia, zwtlaszcza specyficznej wiedzy i
umiejetnosci zwigzanych z okreslonym, wyspecjalizowanym stanowiskiem w danej firmie. Cho¢
teoria neoklasyczna w prosty sposob wyjasnia tendencje do wykorzystywania przez
pracodawcéw form zatrudnienia pozwalajacych na elastyczno$¢ numeryczng - po prostu
zapewniajg im one mozliwo$¢ ograniczenia kosztéw i redukcji niepewnosci stwarzanej przez
warunki panujace na rynku, co jest strategia racjonalng - uwzglednienie innych koncepcji
pozwala lepiej wyjasni¢ m.in. fakt, ze firmy zawieraja z cze$cig pracownikéw bardziej stabilne
typy kontraktu dazac do trwatej wspotpracy. Daje réwniez mozliwo$¢ gtebszego zrozumienia
sytuacji mtodych na rynku pracy.

Fakt, Ze wieksze przedsiebiorstwa zatrudniajg zar6wno w oparciu o krétkotrwate i niestabilne
umowy, jak i o te dajgce perspektywe dtugotrwatej wspotpracy, a takze iz w zaleznosci od
swoich indywidualnych potrzeb i strategii odpowiednio dobieraja liczbowe proporcje obu tych
grup, tlumaczy¢ mozna m.in. korzystajac z teorii kosztéw transakcyjnych R. Coase’a
uzupetnionej o koncepcje transakcji specyficznymi aktywami O. Williamsona>?. Opiera sie ona na
innych zalozeniach co do funkcjonowania firmy, niz ujecie neoklasyczne. Brak doskonatej
racjonalnosci przypisywanej aktorom zawierajgcym kontrakty, a takze m.in. niczym nie
zaklécanego dostepu do informacji i idealnej hierarchicznosci organizacji. Podmioty zawierajace
umowe mogg dziata¢ nie w pelni racjonalnie, dysponowac¢ ograniczong wiedzg i nieréwnym do
niej dostepem oraz przejawiajg sktonnos$¢ do dziatan oportunistycznych. Wszystko to stanowi
koszty transakcyjne, czyli naktady konieczne do zawierania i egzekwowania umoéw. Ich
wysokos¢ zalezy od rodzaju stanowiska i stopnia jego wyspecjalizowania. Jezeli charakter pracy
na nim jest uniwersalny, koszt zachowan oportunistycznych przeciwnej strony kontraktu nie
jest wysoki zar6wno z perspektywy pracodawcy, jak i pracownika: pierwszy moze pozwoli¢
sobie na wieksza swobode w dysponowaniu osoba wykonujaca dane polecenia, gdyz na rynku
pracy dos$¢ tatwo znajdzie zastepstwo. RoOwniez pracobiorca znajdzie nowe zatrudnienie przy
niskich kosztach transakcyjnych po swojej stronie - nie posiadajac wyspecjalizowanych

58 Por. np.: ]. Gardawski (red.), Polacy pracujqcy a kryzys fordyzmu, Warszawa 2009, Wydawnictwo
Naukowe Scholar.
59 Ibidem, s. 51.
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kwalifikacji dopasowanych do pracy w konkretnej firmie, moze szukac¢ dla siebie lepszych opcji
na rynku pracy w oparciu o uniwersalne zasoby, jakimi dysponuje. To ttumaczyé moze fakt, ze
na stanowiskach niewymagajgcych wysokich, specjalistycznych kwalifikacji doszio do tak
wysokiego w ostatnich latach rozpowszechniania kontraktéw czasowych. Z kolei stanowisko
specjalistyczne wiaze sie z wiekszymi kosztami wynikajacymi z dziatan oportunistycznych, co
sktania strony umowy do poszukiwania rozwigzan zapewniajacych wiekszg trwatos¢
wspotpracy. Jest nig zainteresowany zaréwno pracodawca, dla ktérego koszty przysposobienia
do stanowiska nowej osoby bylyby bardzo wysokie i roztozone w czasie, jak i pracownika, ktory
- posiadajac unikalne kwalifikacje nabyte w firmie - dzieki nim utrzymuje swo6j wysoki status.
Pracodawca juz przez sam fakt, ze gotéw jest do zawarcia umowy na czas nieokreslony,
sygnalizuje ograniczenie pola dla oportunizmu ze swojej strony. Naturalnie oczekuje
odwzajemnienia lojalnosci, niekiedy sktaniajac do niej pracownika réwniez formalnie, np.
przewidujac w kontrakcie zwrot kosztéow szkolen w razie jego rozwigzania przez strone
przeciwnag.

Inng koncepcja, akcentujgcg konfliktowy charakter relacji pracodawcéw z pracownikami, jest
teoria agencji. Opiera sie na zatozeniu dysproporcji w dostepie do informacji: pracobiorca
(agent-zleceniobiorca) jest lepiej zorientowany w sytuacji woko6t swojego stanowiska pracy i
moze z czasem po zawarciu umowy zmieni¢ swoje postepowanie dziatajac w sposéb nielojalny
wobec pracodawcy (pryncypata-zleceniodawcy). Koszty agencji z perspektywy tego ostatniego
to naktady na kontrolowanie agenta, aby chroni¢ sie przed naduzyciem z jego strony. Z kolei
agent musi dowodzi¢ swojej lojalno$ci wobec pryncypata. Koncepcja ta thumaczy wykorzystanie
uméw terminowych w przypadku nowych pracownikéw: stanowia one dla pracodawcy
mozliwo$¢ weryfikacji nowego pracownika. Poza wspomnianym ograniczaniem mozliwosci
naduzycia z jego strony w okresie prébnym (jak wiemy z wcze$niejszego omowienia, czesto nie
jest to tylko umowa na okres probny trwajgca 3 miesigce, ale zawierana na dtuzszy czas umowa
o prace na czas okreSlony), chodzi réwniez o negatywna selekcje: pracodawca moze
obserwowac¢ nowo zatrudniong osobe, liczac na to, ze ewentualne niekorzystne jej cechy
ujawnig sie przed zawarciem trwalszego kontraktu. Pracobiorca jest z kolei sktonny zatrudnic
sie na mniej korzystnych warunkach, aby udowodni¢ pracodawcy swoja gotowos¢ do lojalnosci,
oczekujac przysztych korzysci.

Kolejng interesujaca z punktu widzenia tematyki niniejszego opracowania koncepcjq jest teoria
zasobowa firmy. Zgodnie z nig wyksztatceni i doswiadczeni pracownicy stanowia jeden z
gltownych zasobow firmy (obok zasobdw fizycznych, finansowych i organizacyjnych), za$
pracodawca dazy do wypracowania pozycji na rynku poprzez odpowiednie dobieranie tych
zasobdw do swojej strategii, dazac do wypracowania rozwigzan oryginalnych, unikalnych i
trudnych do nasladowania przez konkurencje. To wymaga inwestowania w kapitat ludzki:
szkolenia, wyposazania personelu w szerokie kwalifikacje pozwalajace na przemieszczanie
miedzy stanowiskami, budowania grup zadaniowych. Sprawia to, Ze menadzerowie beda dazy¢
na dtuzsza mete do budowania trwalszych relacji z rdzeniem kadry, dysponujacym kluczowymi
kwalifikacjami. Wreszcie w ramach ostatniej koncepcji - elastycznej struktury lub elastycznej
firmy - wyrdznia sie trzy grupy pracownikéw: wysoko wykwalifikowany trzon, ktérego
przedstawiciele mogg liczy¢ na stabilne formy zatrudnienia, dysponujacy nizszymi,
rozpowszechnionymi na rynku pracy kwalifikacjami personel peryferyjny, zatrudniany w
oparciu o formy elastyczne, oraz pracownicy dorywczy, na umowach niepracowniczych,
pozyskiwani w ramach outsourcingu, samozatrudnieni na kontraktach.

Omoéwione koncepcje teoretyczne pozwalajg w bardziej usystematyzowany sposob spojrzec na
przyczyny rozpowszechnienia elastycznych form zatrudnienia wsréd oséb miodych. Znaczna
cze$¢ najnizszej grupy wiekowej pracobiorcéw kumuluje w sobie te cechy, ktére w Swietle
przedstawionych teorii sktaniajg do zawierania z nimi raczej uméw tatwych do rozwigzania i
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krétkoterminowych. Czesto nie dysponujg oni jeszcze bogatym do$swiadczeniem zawodowym, a
z samego faktu czestych zmian miejsca zatrudnienia wynika to, Ze mtody pracownik nie jest
wdrozony w struktury organizacji i dostatecznie przysposobiony do wykonywania
zaawansowanych  zadan  zwigzanych z  okreSlonym  stanowiskiem. Z  duzym
prawdopodobienstwem bedzie on lokowat sie poza rdzeniem personelu, dysponujac jedynie
przyszta perspektywa uzyskania stabilniejszej pozycji w firmie. Naturalnym elementem
wczesnej Sciezki kariery beda rowniez wydtuzone okresy prébne, w trakcie ktérych pracodawca
zweryfikuje potencjal miodej osoby, decydujac o optacalnosci jej dalszego szkolenia. Jezeli
weryfikacja okaze sie pozytywna, nastepny etap zatrudnienia moze juz opierac sie na stabilnym
rodzaju umowy. Sposobem na przyspieszenie tego procesu jest wczesne wchodzenie na rynek
pracy, poprzez podejmowanie praktyk i stazy w trakcie studiéw. Wcze$nie nawigzana
wspolpraca z pracodawcag moze sprawic, ze juz wkrotce po ukonczeniu edukacji kwalifikacje
pracownika bedg na tyle cennym i unikalnym zasobem, iz firmie bedzie sie optacato nawigzac z
nim trwalg wspéliprace. Inng strategia dla mtodej osoby sprzyjajaca szybkiemu uzyskaniu
dostepu do stanowisk rdzeniowych jest nabycie juz w toku studiéw unikalnych badz niszowych
kwalifikacji, ktére - ewentualnie poddane dodatkowej ,obrébce” na konkretnym stanowisku
pracy - beda stanowity mocny argument na rzecz trwatego zatrudnienia.
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ROZDZIAL V. MLODY PRACOWNIK NAJEMNY

Po omdéwieniu w poprzednim rozdziale kwestii zatrudniania osé6b mtodych z punktu widzenia
pracodawcéw i przegladzie teorii ekonomicznych wyjasniajacych pewne elementy ich
odmiennej sytuacji na rynku pracy w stosunku do starszych kategorii pracobiorcéow, w tej czesci
opracowania zostanie podjeta bardziej pogtebiona analiza sytuacji pracownikéw najemnych
ponizej 30 r.z. Rozdzial rozpocznie sie omoéwieniem teorii, ktérych celem jest m.in. analiza
nier6wnosci wystepujacych na rynku pracy bardziej pod katem sytuacji pracobiorcéw, ich
perspektyw rozwoju zawodowego oraz percepcji wlasnej sytuacji i mozliwych strategii jej
poprawy. Mtodzi s3 tg grupa demograficzng, ktérej w duzym stopniu dotycza wymienione w
dalszej czesci rozdziatu problemy badawcze, co nie jest kwestig specyficznie dotyczaca naszego
kraju, ale powszechng w panstwach wysoko rozwinietych - na co wskazuja réwniez dane
analizowane w rozdziale I. Wér6d nich pewne podgrupy, takie jak mtode matki, z jeszcze
wiekszym prawdopodobienistwem moga by¢ dotykane omawianymi nizej zjawiskami. Jak bedzie
to pokazane, problemem lezacym u Zrédet nier6wnosci w obrebie najnizszych kategorii
wiekowych pracobiorcéw moze by¢ takze segmentacja szkolnictwa wyzszego w Polsce.

Druga cze$¢ rozdzialu stanowi analiza pewnych aspektéw zatrudnienia mtodych pracobiorcéw
w Polsce i innych panstwach w oparciu o wyniki Europejskiego Sondazu Spotecznego, z
uwzglednieniem niektérych cech $wiadczonej pracy, specyfiki stanowisk czy uczestnictwa w
strukturze wtadzy organizacji oraz reprezentacji pracowniczej firmy. Na koniec omoéwione
zostang kwestie poruszone w wywiadzie z przedstawicielem zwigzku zawodowego, dotyczace
sytuacji i warunkéw zatrudnienia mtodych oséb w Polsce oraz problematyki uzwigzkowienia w
grupie pracownikow 30-.

MtODZI NA POSEGMENTOWANYM RYNKU PRACY

Zagadnienie segmentacji rynku pracy bylo juz omawiane w poprzednim rozdziale. Poza
ekonomicznym podtozem wystepowania w gospodarce ,gorszych” i ,lepszych” stanowisk pracy,
wazne s3 rowniez konsekwencje rysujacych sie podziatéw z perspektywy pracobiorcow. M.
Bednarski wskazuje na dwa mozliwe ujecia teoretyczne omawianej problematykié®. Pierwsze
zostato juz w znacznej mierze oméwione - jest nim koncepcja dualna w ramach teorii
segmentacji rynku pracy. Wazne jest w niej przede wszystkim zagadnienie utrwalania pozycji w
ramach obu segmentéw: pracownicy z ,gorszej” czeSci rynku pracy majg relatywnie niskie
szanse na awans do ,lepszej”. Znalezienie sie w grupie pracobiorcéw terminowych na poczatku
kariery w znacznym stopniu determinuje dalszg jej $ciezke. Osoby o pospolitych kwalifikacjach
zawodowych, zatrudniane na stanowiskach podlegajacych znacznej rotacji, z duzym
prawdopodobienstwem pozostang w sektorze ,brzegowym”. Poczatek takiemu stanowi rzeczy
moze dac niskiej jakos$ci wyksztatcenie formalne, nastepnie za$ Swiadczenie pracy na gorszych i
niestabilnych stanowiskach utrwala niepewng sytuacje zawodowa jednostki. Badanie zespotu M.
Bednarskiego i K. W. Frieske potwierdzity w pewnym stopniu wystepowanie takiego
scenariusza. Co wiecej, przedstawiciele peryferyjnego sektora rynku pracy nie daza zazwyczaj
do opuszczenia go, ale staraja sie w jego ramach osiggna¢ w miare dobra pozycje - bedac
zmuszonymi do godzenia sie na trwanie w niestabilnych formach zatrudnienia. Biografia
zawodowa ksztattuje wiec profil pracownika, wyksztatca w nim réwniez pewne sktonno$ci, np.
do czestych zmian miejsca zatrudnienia, skoro i tak nie moze on liczy¢ na umowe na czas
nieokreslony. Sktania réwniez do poszukiwania miejsc pracy takiego rodzaju, z ktérymi wiaze
sie szansa na uzyskanie zatrudnienia, przy jednoczesnym obnizaniu aspiracji.

60 M. BednarskKi, op. cit.
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Jednoczesnie oba segmenty rynku pracy nie sa catkowicie oddzielone, a przechodzenie
pomiedzy nimi dokuje sie zwlaszcza w przypadku bardziej aktywnych, ambitnych jednostek.
Moze réwniez - co szczegdlnie istotne w kontekscie sytuacji os6b miodych - mieé¢ bardziej
systematyczny charakter, zwiazany z istnieniem pewnych etapéw zZycia zawodowego.
Dynamiczna wizja kariery, w trakcie ktdrej jednostka przechodzi gorsze i lepsze momenty,
wigzace sie rowniez z ré6znymi perspektywami uzyskania stabilnej formy kontraktu, wytania sie
z teorii przejSciowych rynkéw pracy. Wskazuje ona na fakt wystepowania réznych stadiéw zycia
zawodowego, w tym rowniez obejmujacych okresy taczenia pracy zarobkowej z innymi
rodzajami aktywnos$ci. Mozna przypuszczaé, ze dostarcza uzytecznego w wielu przypadkach
modelu do opisu wczesnej Sciezki kariery. Okres, w ktérym mioda osoba wchodzi na rynek
pracy, faczac zarobkowanie z nauka oraz takimi rodzajami dziatalnosci jak wolontariat, wigze sie
jednocze$nie z pracg w oparciu o niestabilne formy zatrudnienia. Réwniez wielu absolwentéw,
ktérzy nie uzyskali wyjsciowej silnej pozycji na rynku pracy np. poprzez nabycie unikalnych
kwalifikacji badZ zwigzanie swojej kariery z okre$§lonym pracodawca w trakcie studiéw, musi
czesto zaakceptowac gorszy status zawodowy, ,przeczekujac” poczatkowy okres zatrudnienia w
oparciu o nietrwatg forme kontraktu. Po owym okresie przejSciowym, w trakcie ktorego
nastepuje uzupelnianie kwalifikacji, istnieje szansa na znalezienie zatrudnienia w sektorze
rdzeniowymé®!. Inne przypadki znalezienia sie na przejsciowym rynku pracy moga wigzac sie
réwniez z powrotem do aktywno$ci zawodowej np. po urodzeniu dziecka lub po powrocie z
zagranicy. Nalezy jednak pamietaé, ze badanie M. Bednarskiego i K. W. Frieske nie przyniosto
wielu obserwacji korespondujacych z koncepcja przejSciowych rynkéw pracy, majac jednak
réwniez na uwadze fakt, Ze nie koncentrowato sie ono na sytuacji najmtodszych pracobiorcow.

Kwestia przenikalnosci obu segmentéw rynku pracy i wskazanej przejsciowosci jest
przedmiotem analiz empirycznych w wielu panstwach. Stanowi réwniez wazne zagadnienie z
punktu widzenia szans mtodych os6b na polepszenie swojego statusu na rynku pracy. Przyjmuje
sie, ze w panstwach, w ktérych obowiagzuje silniejsza ochrona zatrudnienia na umowach
bezterminowych trudniej jest przejs¢ do segmentu rdzeniowego. Analiza danych Komisji
Europejskiej doprowadzita autoréw raportu ,Mtodzi 2011” do wniosku, ze w Polsce ten rodzaj
mobilnosci jest stosunkowo trudny do osiaggniecia, za$ absolwenci ze znacznymi problemami
awansuja na stanowiska zapewniajagce zawodowa stabilizacje - mowa wrecz o ,putapce
tymczasowych form zatrudnienia”, ktéra dotyka mtodych réwniez m.in. we Francji, Portugalii i
Grecji®2. Przyktadem panstwa, w ktorym doszto do rozpropagowania kontraktéw terminowych
przy jednoczesnym utrzymaniu wysokiej ochrony zatrudnienia pracownikéw na umowach
bezterminowych, jest Hiszpania. Badacze, ktérzy z uzyciem metod statystycznych analizowali
sytuacje grupy miodych pracownikéw tymczasowych na przestrzeni kilku lat, za gtéwne pytanie
badawcze uznali to, jakie perspektywy wiaza sie z faktem zatrudnienia w oparciu o umowe
terminowa: czy zwieksza ono szanse na znalezienie trwatego zatrudnienia, czy tez moze sprzyja
trwaniu w gorszym segmencie rynku pracy badZz prowadzi do bezrobocia. Wyniki analizy
sklaniajg do uznania za bardziej prawdopodobny scenariusza pesymistycznego3. Zagadnienie
roli zatrudnienia terminowego dla dalszego rozwoju Kkariery oraz ustalenie
prawdopodobienistwa, z jakim stanowi ono ,odskocznie” na stanowiska wyzszej jakosci jest
centralne w analizach prowadzonych w réznych panstwach Europy. Analizy dla Wtoch
przynosza nieco bardziej optymistyczne wnioski: podkresla sie w nich fakt, Ze umowa czasowa
istotnie zwieksza prawdopodobienistwo uzyskania permanentnego kontraktu w stosunku do

61W badaniu M. Bednarskiego i K. W. Frieske stwierdzono, Ze z wykorzystaniem terminowych form
zatrudnienia zasadniczo nie wiaze sie dyskryminacja w zakresie dostepu do szkolen zawodowych.

62 M. Boni, K. Szafraniec, op. cit., s. 170.

63], 1. Garcia-Pérez, F. Mufioz-Bullén, Transitions into Permanent Employment in Spain: An Empirical
Analysis for Young Workers, “British Journal of Industrial Relations” March 2011, s. 103-143.
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stanu bezrobocia®. Z Kkolei w studium poréwnawczym sytuacji miodych pracownikéw
czasowych na niemieckim i brytyjskim rynku pracy uwidacznia sie negatywny wptyw silniejszej
ochrony zatrudnienia bezterminowego w Republice Federalnej na ptacowa dyskryminacje osob
korzystajacych z umoéw terminowych i wieksze prawdopodobienstwo utrwalania sie ich
gorszego potoZenia®s.

Ujecie zakladajgce mobilno$¢é pionowa i wystepowanie przejsciowych rynkéw pracy sugeruje
potrzebe aktywnosci publicznych stuzb zatrudnienia, ktérych rolg powinno by¢ wspieranie os6b
znajdujacych sie na poczatku zawodowej kariery badz jej zakrecie i pomoc w osiggnieciu pozycji
w rdzeniowym segmencie rynku pracy. W omawianym polskim badaniu nie stwierdzono jednak
pozytywnych przypadkéw takiej interwencji panstwa, za$ odnotowane sytuacje polepszenia
statusu zawodowego wynikatly z prywatnej aktywnos$ci jednostek lub korzystnego splotu
okolicznosci®e.

Tak rozumianej mobilnosci nie zaktada - blizszy w swoich pogladach teoriom segmentacyjnym -
G. Standing. W swojej ksigzce” rozwija koncepcje nowej klasy spotecznej okreslonej poczawszy
od lat 1980. przez francuskich badaczy (m.in. P. Bourdieu) mianem prekariatu. Definicyjng cecha
tej zbiorowosci, wyrdznionej zwlaszcza w konfrontacji do salariatu, czyli pracownikéw
etatowych cieszacych sie stabilno$cig zawodowa i petnig oston socjalnych, jest niepewnos¢ co do
wtlasnej przysztosci. Determinuje ona cato$¢ ich zycia zawodowego i osobistego, ksztattujac
réwniez pewne cechy osobowos$ci. Grupa ta nie posiada identyfikacji i etyki zawodowej,
zdefiniowanych $ciezek kariery i awansu, nie angazuje sie w doskonalenie swoich kwalifikacji,
gdyz niepewno$¢ zazwyczaj dorywczo podejmowanych prac nie stanowi zachety do ich
podwyzZszania. Tymi cechami odréznia sie od sytuowanej réwnolegle z salariatem kategorii
fachowcow, z ktérag wspdlny mianownik stanowig elastyczne formy zatrudnienia. Ta jednak w
przypadku standingowskich ,proficians” taczy sie z niezalezno$cia, podczas gdy dla prekariatu
oznacza brak (a przynajmniej znaczny deficyt) kontroli nad wtasna sytuacja zawodowa i kariera.
Zaréwno zatrudniany w korporacjach, agencjach rzagdowych i administracji publicznej salariat,
jak i tradycyjny przemystowy proletariat kurcza sie liczebnie na rzecz prekariatu. Przyczyny
tego zjawiska zasadniczo wiaza sie z procesami w gospodarce $wiatowej omawianymi w
rozdziale czwartym.

Wazna obserwacja z perspektywy mtodych, ktérzy wchodzac na rynek pracy zastajg juz opisany
stan rzeczy i w znacznej liczbie rekrutuja sie do nowej klasy, sg niekorzystne perspektywy
dotyczace mobilnosci pionowej. Na poziomie jednostkowym raczej sie na nig nie wskazuje -
mamy za to do czynienia ze zjawiskiem prekaryzacji w skali globalnej, ,dryfowania czes$ci
salariatu ku prekariatowi”. Oznacza to ,bycie poddanym presji i doSwiadczeniom prowadzacym
do niepewnej egzystencji, Zycia w teraZniejszosci, bez zapewniajacej poczucie bezpieczenstwa
tozsamo$ci i bez poczucia rozwoju osigganego przez prace i styl zycia”é8. Skutkiem prekaryjnego
zatrudnienia jest frustracja i gniew, z ktérego moze wynika¢ podatno$¢ na radykalne i
populistyczne hasta, np. zwigzane z wrogoscia wobec imigrantéow, ktorzy stanowia wazng
podkategorie prekariatu. Analizy Standinga odnosza sie do gospodarki w skali $wiatowej, za$
wiele przytaczanych przez niego przyktadéw dostarcza rynek pracy Japonii, ktérego rdzen ulegt

64 M. Piccho, Temporary Contracts and Transitions to Stable Jobs in Italy, “Labour” 22 /2008, s. 147-174.

65 M. Gebel, Early career consequences of temporary employment in Germany and the UK, “Work,
employment and society” 4/2010, s. 641-660.

66 M. Bednarski, op. cit,, s. 62.

67 G. Standing, Prekariat. Nowa niebezpieczna klasa, thum. P. Kaczmarski, M. Karolak, Praktyka
Teoretyczna. Polskie ttumaczenie pierwszego i drugiego rozdziatu dostepne pod adresem
www.praktykateoretyczna.pl/index.php/rozdzial-1-prekariat oraz .../rozdzial-2-prekariat. Ttumaczenie
udostepniane na licencji creative commons.

68 [bidem, s. 23.
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w ostatnich trzech dekadach znacznemu skurczeniu po dlugim okresie, w ktérym zapewniat
wielu pracownikom dozywotnie wysokie bezpieczenistwo zatrudnienia.

Wazny gtos w kwestii wpltywu wskazanych zmian na losy Zzyciowe i osobowo$¢ pracobiorcow
zabiera R. Sennett®®. Analizujac zmierzajace do upowszechnienia elastyczno$ci zmiany
organizacji pracy, obserwuje wiele negatywnych zmian w sytuacji pracobiorcéw. Cho¢ oznaczac
one maja z zatozenia zerwanie z rutyna pracy okresu fordyzmu, faktycznie prowadza gtdwnie do
wzrostu niepewnos$ci, zmuszajac do podejmowania gry obarczonej cigglym ryzykiem.
Nieustanne fluktuacje, ktére wigza sie z restrukturyzacjg przedsiebiorstw, zmianami ich
wlascicieli, fuzjami prowadzgcymi do redukcji lub likwidacji jednostek organizacyjnych
wprowadzaja w zycie zawodowe nieciggtos$¢, co w krajach takich jak Stany Zjednoczone czesto
wiaze sie z koniecznoscig odlegtej przeprowadzki, a z punktu widzenia psychiki pracobiorcow
oznacza utrate narracji, ktéra nadawala sens karierze zawodowej i wyznaczata jednostce
kierunek rozwoju. Nowoczesna kultura Kkorporacyjna przyczynia sie do tworzenia
powierzchownych, ulotnych relacji - takZe na poziomie zespotéw roboczych, bedacych
powszechnym rozwigzaniem organizacyjnym. Na niepewno$¢ losow zawodowych pracownika
wplywaja réwniez zmiany organizacyjne: wielkie korporacje przestaly tworzy¢ hierarchiczna
organizacje: strukture piramidy zastgpiono luzng siecia, ktérej poszczegélne elementy mozna
wymienia¢ i usuwac. Ulegl zmianie model wladzy menadzeréw: nie wydajg oni juz klarownych
polecen, ale zarzadzaja komunikacja w zespole, co ogranicza ich odpowiedzialno$¢ w razie
niepowodzenia.

Nowe sposoby zarzadzania i zmieniona struktura organizacyjna utrudniajg pracownikom
podejmowanie trafnych wyboréw dotyczacych rozwoju kariery, co wigze sie m.in. z takimi
sytuacjami, jak ,ruchy horyzontalne” (awans w ramach struktury okazuje sie pozorny, polegajac
na przesunieciu na stanowisko réwnolegle), ,straty retrospektywne” (wskutek deficytéw
wiedzy nowa praca okazuje sie po fakcie opiera¢ na gorszych warunkach, niz poprzednia) oraz
niemozliwe do przewidzenia ptace?. Sennett upatruje réwniez przyczyn czestego zjawiska
pracy ponizej wlasnych kwalifikacji w rozpowszechnieniu automatyki i komputeryzacji.
Dotyczy¢ to moze przede wszystkim stanowisk zwigzanych z praca fizyczna, co w ksigzce
ilustruje przyktad piekarzy. Jednak zaréwno oni, jak i pracownicy wyzej wykwalifikowani,
wykonujacy zadania wymagajace wiekszej kreatywnosSci, moga traci¢ na cyfryzacji wskutek
powierzchownosci w podejs$ciu do swojej pracy, kiedy komputer pozwala nie zastanawiac sie
nad istota obstugiwanych proceséw technologicznych badZ czynnos$ci projektowych wczesniej
nierzadko prowadzonych przy pomocy otéwka i kartki papieru (jak w przypadku inzynieréw
korzystajacych z oprogramowania CAD). To trudne wyzwania decyduja o poczuciu wartosci i
nadajg sens pracy: gdy w restauracji szybkiej obstugi nastapi awaria, pracownicy czesto w
bardzo kreatywny sposéb prébuja jej zaradzi¢. Zazwyczaj jednak nieprzejrzystos$c
skomplikowanej maszynerii i powierzchowne szkolenie powoduja, Ze - sfrustrowani - musza
zaczeka¢ na pomoc serwisantow. Urzadzenia, dzieki ktéorym pracuje sie wygodniej, sprawiaja
jednoczes$nie, Ze zanika tradycyjny etos pracy, che¢ rozwoju i poczucie dumy z jej wykonywania.
Pojawia sie za to dazenie do czestej zmiany stanowiska i charakteru wykonywanej pracy, nawet
jezeli nie przyniesie to lepszej pozycji zawodowej. Sennett pokazuje, Ze promowana we
wspotczesnej gospodarce elastyczno$¢ wcale nie niesie ze sobg wiekszej wolnosci dla
pracownikéw, a czesto wrecz ogranicza podmiotowo$¢ i kontrole nad wiasnym zyciem
zawodowym. W kulturze korporacyjnej zbedni okazujg sie starsi pracownicy: juz
czterdziestolatkowie postrzegani sg w stereotypowy spos6b jako zawodowo wypaleni, mniej
atrakcyjni i niekreatywni, za$ ich doSwiadczenie w warunkach szybkich zmian technologicznych

69 R. Sennett, Korozja charakteru. Osobiste konsekwencje pracy w nowym kapitalizmie, Warszawskie
Wydawnictwo Literackie Muza SA, Warszawa 2006.
70 Ibidem, s. 112-113.
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i organizacyjnych nie jest postrzegane jako atut. Relatywnie lepsza sytuacja oséb mtodych to
jednak réwniez konsekwencja tego, Ze rzadziej niz starsi koledzy przeciwstawiajg sie
przetozonym i sa bardziej podatni na nowoczesne metody kontroli w miejscu pracy.

Odnoszac sie do wczesniej przywolywanego Standinga, o prekaryzacji w warunkach polskich
pisze P. Potawski, omawiajac wyniki badania zjawiska zatrudnienia na czas okreSlony
przeprowadzonego przez zesp6t M. Bednarskiego i K. W. Frieske?’!. W wywiadach z
pracobiorcami z peryferyjnego segmentu rynku pracy daly o sobie zna¢ wyraZne rdéznice
miedzypokoleniowe w =zakresie postaw wobec pracy i sytuacji zawodowej badanego.
Wypowiedzi mtodych o0s6b czesto sygnalizowaly wystepowanie cech $wiadomosci
charakterystycznych dla ,Pokolenia Y”, a wiec tej generacji, ktéra dorastalta w okresie
transformacji i, zastawszy nowe realia spoteczenistwa postindustrialnego oraz stanowigce
konsekwencje restrukturyzacji gospodarki problemy ekonomiczne, dostosowywata do nich
swoje kwalifikacje i oczekiwania wzgledem warunkéw zatrudnienia. Charakterystyka tej
kategorii demograficznej, przytaczana m.in. przez W. Kozek’?, piszacej o akceptacji dla
niepewnosci co do sytuacji zawodowej, wysokiej mobilnosci, braku identyfikacji z miejscem
pracy czy indywidualizmie - na cechy te wskazywali rowniez cytowani w poprzednim rozdziale
przedstawiciele pracodawcéw - znajduje swoje odbicie w rozmowach z mtodymi pracownikami
czasowymi. S3 oni w znacznie wiekszym stopniu sktonni do zmiany miejsca zatrudnienia, jezeli
wiaze sie to z korzystniejszymi warunkami umowy, szukaja dla siebie lepszego miejsca na rynku
pracy. Stad tez niektérzy badani uwazali wrecz umowe terminowg za korzystng dla siebie, gdyz
umozliwiajaca szybkie rozstanie sie z dotychczasowym pracodawca, gdyby nadarzyta sie
sposobno$¢ do poprawy swojej sytuacji. Pojawily sie réwniez sygnaly swiadczace o tym, Ze
niektérzy mtodzi cenig elastyczno$¢, ktéra wiaze sie z praca na zlecenie - rezim zwigzany z
zatrudnieniem na etacie jest zbyt monotonny i nuzacy, niekoniecznie stanowigc dla niej
korzystniejsza alternatywe. Mtodzi deklarujg réwniez orientacje na rozwoéj zawodowy i, nawet
jezeli nie moga go uzyska¢, oczekuja zatrudnienia odpowiadajacego poziomem ich
kwalifikacjom. Mniejsze niz w przypadku starszych pracobiorcéow jest dla nich znaczenie
dochodowej funkcji pracy, cho¢ wigze sie to czesto ze wsparciem rodzicow, z
»gniazdownictwem” wigcznie’3.

Z ostatnim ze wskazanych probleméw wiagze sie Scisle inne kluczowe z perspektywy mtodych
pracownikéw zagadnienie, jakim jest dostep do kredytéw hipotecznych. Omawia je, korzystajac
z wynikoéw tego samego badania, P. Teisseyre’4. Hipoteza autora jest ograniczenie w dostepie do
kredytéw mieszkaniowych w zwigzku z niestabilnym zatrudnieniem w oparciu o umowy
terminowe. Instytucja hipoteki jest jedna 2z nowoczesnych drég umozliwiajacych
przedstawicielom klasy $redniej uzyskanie wiasnego dachu nad glowa poprzez udziat w rynku
nieruchomosci, dla ktérej alternatywy stanowi wsparcie rodziny (transfer wtasnosci poprzez
dziedziczenie) badz panstwo (budownictwo socjalne). Inng opcja pozostaje rowniez mieszkanie
z rodzicami. Zatozeniem jest kluczowa rola wlasnego ,M” w usamodzielnianiu sie,
podejmowaniu decyzji o zatoZeniu rodziny i wydaniu na $wiat potomstwa. Erozja stosunkéw
pracy epoki przemystowej, ktorych ksztatt w powojennych dekadach zapewniat wysoka jakos¢
bardzo wielu miejsc pracy w panstwach Europy Zachodniej, sprawita, Ze zatrudnienie nie jest juz
wystarczajgcym warunkiem posiadania zdolno$ci kredytowej: szereg miejsc pracy nie daje
wystarczajgcej stabilizacji, aby ja osiggna¢. Szczegblnie w odniesieniu do mtodych, ale juz

71 P. Potawski, Prekariat: stabilizacja w gorszym segmencie rynku pracy, w: M. Bednarski, K. W. Frieske
(red.), Zatrudnienie..., s. 122-147.

72W. Kozek, Rekonstrukcja rynku pracy 1989-2009, w: M. Bucholc, S. Mandes, T. Szawiel, ]. Wawrzyniak
(red.), Polska po 20 latach wolnosci, WUW, Warszawa 2011, za: P. Potawski, op. cit.

73 P. Potawski, op. cit., s. 145.

74 P, Teisseyre, Wptyw zatrudnienia na czas okreslony na szanse partycypacji na rynku nieruchomosci, w: M.
Bednarski, K. W. Frieske (red.), Zatrudnienie..., s. 192-204.
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dorostych ludzi nastepowaé moze przesuniecie ciezaréw opiekuniczych na rodzine, gdy wydtuza
sie okres zamieszkiwania w domu rodzinnym w zwigzku z ich niepewnym statusem
zatrudnienia. M6éwimy w takiej sytuacji o familizmie jako cesze modelu spotecznego
obowigzujacego w danym panstwie, ktéra wbrew nazwie nie ma nic wspoélnego z polityka
prorodzinng, oznaczajgc przenoszenie ciezaru okreslonych Swiadczen z panstwa opiekunczego
na bliskich. Przeprowadzona przez autora analiza danych ilosciowych nie data jednoznacznego
potwierdzenia hipotezy o negatywnym wplywie zatrudnienia czasowego na mozliwos¢
uzyskania kredytu i usamodzielnienia sie. Kluczowa zmienng wyjasniajaca okazuje sie poziom
dochodow. W $wietle danych pochodzacych z wywiadéw mozna jednak wnioskowaé, ze
zdolno$¢ kredytowa jest faktycznie uposledzona, o czym przekonana byta znaczna grupa
badanych, opierajac swoja opinie nierzadko na prywatnych doswiadczeniach. W pewnych
sytuacjach problem z uzyskaniem pozyczki eliminowat fakt posiadania stabilnej umowy przez
partnera lub matzonka, co jednak nie zawsze stanowito dla banku wystarczajgce zabezpieczenie
(preferowane s3 sytuacje, gdy obie osoby ubiegajace sie o kredyt zatrudniane s3 na czas
nieokres$lony), a nawet jezeli pozwalato uzyska¢ finansowanie zakupu mieszkania, jest
dodatkowym potwierdzeniem tezy o familizmie: pojedynczo pracobiorca pozostajacy w
brzegowym segmencie rynku pracy nie jest ekonomicznie samodzielny, zdolno$¢ kredytowa
posiada tylko wspélnie z partnerem. Za symptomatyczne w Swietle tych analiz mozna uzna¢
warunki udzielania kredytéw hipotecznych przez niektére banki, w ktérych dopuszcza sie
uczestnictwo zaréwno obydwojga mtodych os6b uzyskujgcych finansowanie, jak i ich rodzicéw,
co nie wyklucza takze mozliwosci skorzystania z konczacego sie juz programu ,Rodzina na
swoim”.

PRACA NAJEMNA 0SOB MLODYCH - WYNIKI ANALIZ ILOSCIOWYCH

0 warunkach zatrudnienia os6b miodych mozna wnioskowa¢ réwniez na podstawie badan
sondazowych, w ktérych zadawane s3g pytania o charakterystyke zaktadu pracy i stanowiska,
wykonywanych zadan, wymogoéw stawianych pracownikowi czy zadowolenia ze swojej pracy.
Odpowiedzi na kilka pytan odnoszacych sie do postaw wobec pracy pozwalajga réwniez na prébe
zweryfikowania hipotezy ,Pokolenia Y”. Informacji na ten temat dostarczaja wyniki
Europejskiego Sondazu Spotecznego. Jest on przeprowadzany co dwa lata w ponad dwudziestu
panstwach’5 na reprezentatywnej probie oséb powyzej 15 r.z. Dane stuzgce analizom w tym
rozdziale pochodza z piatej rundy badania, przeprowadzonej w 2010 r. Liczebnos$¢ préby to
prawie 39 tys. 0s6b. Przyjeto w analizie przedziaty dziesiecioletnie. Szczeg6lnie interesujace sa
réznice pomiedzy kategoria wiekowg 20-29 i 30-39, a wiec pomiedzy najmtodszymi
pracownikami oraz rocznikami oséb dtuzej juz przebywajacych na rynku pracy. Nalezy
jednocze$nie pamieta¢, ze wskazywane odmiennosci rozktadéw analizowanych zmiennych
moga mie¢ liczne przyczyny, ktérych nie sposéb tutaj w pemi zidentyfikowa¢. Moga jednak
poma&c w zrozumieniu specyfiki zatrudnienia mtodych pracobiorcow.

CHARAKTERYSTYKA ZAKELADU PRACY I STANOWISKA

Wielkos¢ zatrudnienia stanowi istotng z perspektywy pracownika ceche przedsiebiorstwa. Czes¢
przepiséw zwigzanych z prawami pracownikéw i zbiorowymi stosunkami pracy uwzglednia
prég wielkosci zatrudnienia. Tak jest w przypadku obowigzku wprowadzenia regulaminu pracy
(art. 10482 Kp.) i regulaminu wynagrodzen (art. 77§1 Kp.), ktéry obowiazuje w odniesieniu do
zaktadu zatrudniajacego 20 lub wiecej pracownikéw (chyba zZe jest on objety uktadem

75W ostatniej rundzie uwzgledniono nastepujgce panstwa: Belgia, Butgaria, Czechy, Dania, Estonia,
Finlandia, Francja, Hiszpania, Holandia, Izrael, Niemcy, Norwegia, Polska, Portugalia, Rosja, Stowenia,
Szwecja, Szwajcaria, Wegry, Wielka Brytania.
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zbiorowym pracy). Z kolei nowg organizacje zwigzkowg moze zatozy¢ grupa 10 pracownikéw7s.
Najmniejsze firmy potencjalnie bardziej podlegaja wahaniom rynkowym, odczuwajac wieksza
potrzebe uelastyczniania stosunkéw pracy, co w znacznym stopniu determinuje stabilnos¢
zatrudnienia pracownikéw i formy zawieranych z nimi uméw. W trakcie polskiej transformac;ji
obok weczesniej istniejacych duzych przedsiebiorstw, zatrudniajgcych - mimo znacznych
redukcji personelu - stabilne i wiekowo starsze zatogi pojawily sie mikro- i mate
przedsiebiorstwa, czesciej rekrutujgce mtodych pracownikéw. To jeden z powoddw, dla ktérych
zaznaczajg sie wyrazne roznice w strukturze zatrudnienia wg wielko$ci pracodawcy w kolejnych
kategoriach wiekowych. Dane z Eurosondazu dla Polski przedstawia wykres 29.

Wykres 29. Struktura zatrudnienia wg wielkosci przedsiebiorstwa w réznych grupach wiekowych w
Polsce w 2010 r.

| |
60 i wiecej 20,40% | 22,90% 20,40%
50-59 20,20% | 22,40% 15,70%
40-49 26,40% 15,50% 9,10%
30-39 24,10% 17,30% 12,90%
20-29 22,60% 14,70% 9%
19 i mniej 13,60% 4,50%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B do 9 pracownikow m 10-24 pracownikow 25-99 pracownikéw
100-499 pracownikéw 500 i wiecej pracownikow
n = 1445, chi’= 62,093, p<0,001

Zrédto: Europejski Sondaz Spoteczny, Runda V, opracowanie wtasne.

Przyjete w sondazu kategorie wielko$ci przedsiebiorstw nie pokrywaja sie z podziatami
stosowanymi w polskiej statystyce publicznej’?, jednak pozostaja uzyteczne dla celéw analizy,
zwlaszcza Ze wyodrebniono nizszy segment firmy matych, z ktérych znaczna cze$¢ to podmioty
zatrudniajace ponizej 20 os6b. W Polsce obserwujemy istotng statystycznie korelacje miedzy
wiekiem a wielko$cig przedsiebiorstwa (r=0,16, p<0,001). Zaznacza sie wyrazny spadek udziatu
pracownikéw najmniejszych firm w miare przechodzenia do wyzszych kategorii wiekowych.
Wyraznie zauwazalna jest rdéznica pomiedzy kategoriami 20-29 i 30-39. Z kolei osoby
zatrudniane w najwiekszych przedsiebiorstwach stanowia ponad dwa razy wiekszy odsetek
wsrod najstarszych pracownikéw w stosunku do kategorii 20-29. Pracy na rzecz najwiekszych
firm nie zadeklarowat Zaden przedstawiciel najnizszej kategorii wiekowej, cho¢ nalezy pamietac
o jej niewielkiej liczebnosSci oraz specyficznej sytuacji na rynku pracy, wynikajacej z
kontynuowania w wielu przypadkach nauki czy dorywczego charakteru zaje. Jej
przedstawiciele w niemal potowie przypadkéw podejmuja zarobkowanie w najmniejszych
firmach. Wskazane prawidtowosci, jak juz zostalo zasygnalizowane, nie sg neutralne z punktu
widzenia perspektyw zawodowych i warunkéw zatrudnienia os6b mlodych. Stanowig
dodatkowy czynnik wyjasniajacy wysoka popularno$¢ elastycznych typéw umoéw zawieranych z
miodymi pracobiorcami.

76 Ustawa z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz.U. 1991 Nr 55 poz. 234 z pdZn. zmianami), art.
12 pkt 1.

77 Zgodnie z nimi wyréznia sie mikrofirmy (ponizej 10 pracownikéw) oraz firmy mate (10-49
pracownikéw), Srednie (50-249 pracownikéw) i duze (powyzej 250 pracownikow).
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Pozycja mtodych pracownikéw w ramach struktury organizacyjnej przedsiebiorstw to drugi
element ich sytuacji zawodowej, ktéory mozna podda¢ analizie w oparciu o dostepny zbidr
danych. Dwie elementy - piastowanie stanowisk zwigzanych z nadzorem nad innymi cztonkami
personelu oraz udziat w podejmowaniu decyzji dotyczacych polityki firmy - pozwalaja
naswietli¢ kwestie uczestnictwa we wiadzy przedsiebiorstw. Nalezy zaktada¢, ze powszechnie
najmtodsze kategorie pracownikéw maja mniejszy wptyw na decyzje zarzadéw czy dostep do
nadzoru nad innymi stanowiskami, za$ uczestnictwo w strukturze wiladzy wiaze sie z
doswiadczeniem zawodowym i starszenstwem. Interesujgce moze by¢ jednak poréwnanie tego
elementu strategii zarzadzania przedsiebiorstwami w Polsce i innych panstwach. Na wykresie
30 przedstawiono odsetki pracownikéw peiigcych funkcje zwigzane z nadzorem w
poszczegdlnych kategoriach wiekowych w Polsce i wszystkich panstwach objetych badaniem.

Wykres 30. Udziat osoéb piastujgcych stanowiska zwigzane z nadzorem nad innymi pracownikami w
ogdle zatrudnionych w Polsce i wszystkich paristwach objetych sondazem w 2010 r.

35,0%

, 30,8%

30.0% 29,0% ° 28,3% 29,4%

,U7%

2510% .......................................éé’:i;}g:::: .......... 392?0./.6:::::..........2.:6::é%:::::..........:::::: |
20.0% 19,1% ’ 25,1%

’ (Y | | .
15,0% 17,8% —— — —] —] —
10,0% 7:2% — — — — —

5,0% — — — — —
0,0%
0,0% T T T T T 1
19 i mniej 20-29 30-39 40-49 50-59 60 i wiecej
Polska wszystkie panstwa «-cce-e Polska ogdétem -------- wszystkie panstwa ogdétem
n=35400, chi?= 408,912, p<0,001 (wszystkie panstwa), n=1522 chi?=22,260 , p<0,001 (Polska)

Zrédfto: Europejski Sondaz Spoteczny, Runda V, opracowanie wtasne.

Okazuje sie, ze w Polsce udziat pracownikéw odpowiedzialnych za nadzér jest zblizony do
przecietnego w badanych krajach (brak istotnej statystycznie réznicy), zas$ bardziej wytaczone z
niego sa skrajne kategorie wiekowe. Zaden respondent ponizej 20 r.z. nie zadeklarowal, ze
piastuje stanowisko zwigzane z nadzorowaniem innych pracownikéw, co moze réwniez wynikac
ze stosunkowo niewielkiej liczebno$ci pracobiorcow w tym wieku w naszym Kkraju - jak wynika
z analizy w rozdziale 1, sg panstwa, w ktérych wskazniki zatrudnienia mtodziezy znacznie
przekraczaja te osiggane w Polsce. Odpowiedzialno$¢ za nadzor wsrédd zatrudnionych z kategorii
20-29 wystepuje znacznie rzadziej niz w kategorii 30-39 zaré6wno w naszym kraju, jak i w
pozostatych objetych sondazem - odchylenie in minus w przypadku Polski jest bardzo
nieznaczne.

Na wykresach 31 i 32 zaprezentowano odsetki respondentow wg oceny swojego wptywu na
polityke firmy w oparciu o skale siedmiostopniowa w poszczeg6lnych kategoriach wiekowych w
Polsce i wszystkich krajach objetych badaniem.
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Wykres 31. Oceny poziomu wfasnego wptywu na polityke firmy wg grup wiekowych w Polsce w 2010 r.

52% 9,4%
4,2% 15,4%

60 i wiecej
M brak

50-59 7,7%6,8%5,9% 14,9%

M bardzo maty

40-49 86% 9,1% 112%  20,7% = maty
6,2%
30-39 8,5% 8,9% 15,4% przecietny
20-29 10,4% 11,4% 7,3%6,2% duzy
% .
19 i mniej °11,5% bardzo duzy
petny

0% 20% 40% 60% 80% 100%
n = 1512, chi?=78,631, p<0,001

Zrédto: Europejski Sondaz Spoteczny, Runda V, opracowanie wtasne.

Wykres 32. Oceny poziomu wifasnego wpfywu na polityke firmy wg grup wiekowych
we wszystkich paristwach objetych sondazem.

| |
60 i wiecej 7,9% 11,0% 11,7% 12,7%

B brak
50-59 10,0% 7,8% 12,4% 12,8% 13,8%

M bardzo maty

40-49 93% 14,9%  142%  13,2% = maly
30-39 9,1% 152%  12,2% 11,5% przecietny
20-29 10,1% 14,2% 8,7%5,79 duzy
a
19 i mniej 10,0% 7,6% 8,9% say | berdzoduiy
T petny

0% 20% 40% 60% 80% 100%
n = 34978, chi?=858,965, p<0,001

Zrédto: Europejski Sondaz Spoteczny, Runda V, opracowanie wtasne.

Z danych przedstawionych na obu wykresach wynika, Ze skrajne kategorie wiekowe sg w
znacznie wiekszym stopniu wytaczone z proceséw decyzyjnych w przedsiebiorstwach niz
Srodkowe: 30-39 i 40-49. Mozna zaobserwowac istotnie statystycznie mniejsze uczestnictwo
pracownikéw w decydowaniu o polityce firm w Polsce niz przecietnie we wszystkich badanych
krajach (t=-3,432, p<0,001). Zaréwno w Polsce, jak i przecietnie w innych panstwach najrzadziej
wykluczane z decydowania o polityce firmy sg osoby w wieku 30-49 lat. W Polsce kategoria 20-
29 w ponad potowie przypadkéw ma marginalny wptyw na decyzje kadry zarzadzajace;j.
Jednoczesnie na tle innych panstw bardziej wykluczona jest kategoria 50-59 oraz najnizsza -
cho¢ w przypadku tej ostatniej ryzyko btedu wnioskowania z powodu matej liczebnosci jest
wysokie.

CHARAKTER I OCENA WYKONYWANE] PRACY

Waznych informacji o warunkach zatrudnienia os6b mtodych moga dostarczy¢ pytania o to, czy
wykonywana praca jest urozmaicona, oraz czy wymaga nauki nowych rzeczy. Okazuje sie, ze
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obie kwestie nie s3 zalezne od wieku pracobiorcy: istotno$¢ wykorzystanego testu
statystycznego jest na wysokim poziomie w przypadku Polski i wiekszoS$ci innych panstw.
Jednocze$nie wptyw na ten stan rzeczy moze mie¢ niewielka liczebno$¢ uzyskanych odpowiedzi
- mniej niz 1/3 proby dla naszego kraju. Mimo réwnieZ znacznie mniejszej niz w przypadku
poprzednich pytan liczby odpowiedzi, na poziomie wszystkich badanych panstw zaleznos¢
zostaje potwierdzona, przy jednoczes$nie niewielkich réznicach, swiadczacych o wiekszym
urozmaiceniu pracy $rodkowych kategorii wiekowych oraz bardzo nieznacznie wiekszym
wymogu nauki nowych rzeczy dla pracownikéw w wieku 20-29 i 30-39 w stosunku do innych
grup. Na wykresach 33 i 34 przedstawiono dane odnoszace sie do Polski, aby pokaza¢ sytuacje
mtodych pracobiorcéw w interesujacych nas obszarach. Bardzo mate liczebnosci obserwacji w
dwéch skrajnych kategoriach wiekowych wykluczaja mozliwo$¢ wnioskowania na podstawie
danych z sondazu o sytuacji polskich pracownikéw ponizej 20 r.z. i powyzej 60 r.z., dlatego obie
grupy zostaty na obu wykresach pominiete. Jak wida¢, ponad potowa mtodych pracownikéw w
wieku 20-29 lat zgadza sie ze stwierdzeniem, Ze ich praca jest urozmaicona. 2/3 sposréd nich
deklaruje réwniez, Ze na swoim stanowisku musi nabywa¢ nowe umiejetnosci.

Wykres 33. Odpowiedzi na pytanie o prawdziwos¢ stwierdzenia, ze praca respondenta jest urozmaicona
wg grup wiekowych — wyniki dla Polski w 2010 r.

I I I I
ogoétem 28,2% 28,2% 31,7%
50-59 26,2% 30,2% 29,5% S .
M catkowicie nieprawdziwe
40-49 26,5% 30,6% 32,7% w niewielkim stopniu prawdziwe
dos¢ prawdziwe
30-39 24,9% 28,2% 35,0% .
bardzo prawdziwe
20-29 33,3% 25,8% 29,0%
. I I I I n = 694, brak zaleznoéci rozktadéw
0% 20% 40% 60% 80% 1009%  ©dpowiedzi od wieku w tescie chi?

Zrédto: Europejski Sondaz Spoteczny, Runda V, opracowanie wtasne.

Wykres 34. Odpowiedzi na pytanie o prawdziwosc¢ stwierdzenia, Zze praca respondenta wymaga nauki
nowych rzeczy wg grup wiekowych —wyniki dla Polski w 2010 r.

I I I I
ogoétem 23,5% 30,2% 34,6%
50-59 26,4% 24,3% 31,8% L .
m catkowicie nieprawdziwe
40-49 23,8% 34,0% 33,3% w niewielkim stopniu prawdziwe
dos¢ prawdziwe

30-39 23,7% 23,9% | 37,9% bardzo prawdziwe
20-29 22,0% I 31,2% I 35,5% n = 693, brak zaleznosci rozktadéw

T T T T T odpowiedzi od wieku w tescie chi?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédfto: Europejski Sondaz Spoteczny, Runda V, opracowanie wtasne.

Respondentéw pytano takze o ich satysfakcje z wykonywanej pracy. W tym przypadku réwniez
tylko na poziomie ogé6tu krajéw uwzglednionych w badaniu jest podstawa by wnioskowac, ze
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wiek wptywa na ocene pracy: im wyzszy, tym stosunkowo wieksza satysfakcja. Dla Polski uzyty
test istotnosci statystycznej nie pozwala odrzuci¢ hipotezy, Ze rdéznice miedzy kategoriami
wiekowymi wynikajg z btedu préby. Ponownie mogla do tego przyczyni¢ sie mata liczebnos¢
odpowiedzi. Na wykresie 35 przedstawiono rozktady odpowiedzi.

Wykres 35. Oceny poziomu satysfakcji z wykonywanej pracy wg grup wiekowych — wyniki dla Polski w
2010r.

| |
ogdtem | 58,6% | 25,1%
60 i wiecej 2 53,8% | | 38,5%
50-59 | 58,4% | | 26,5%
40-49 | 56,0% | | 24,4%
30-39 | 63,0% | | 20,8%
20-29 |58,1% | 27,1%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B bardzo niesatysfakcjonujgca B dos¢ niesatysfakcjonujgca B przecietnie satysfakcjonujgca
dos¢ satysfakcjonujaca bardzo satysfakcjonujgca n = 841, brak zaleznosci rozktadéw
odpowiedzi od wieku w tescie chi?

Zrédto: Europejski Sondaz Spoteczny, Runda V, opracowanie wtasne.

Zdecydowana wiekszo$¢ polskich pracobiorcéw deklaruje, ze praca jest dla nich dos¢
satysfakcjonujaca (oceny od 6 do 8 na jedenastostopniowej skali uzytej w sondazu, gdzie 0 to
skrajny brak satysfakcji, za§ 10 - skrajnie wysoki jej poziom). Okoto % z nich uznaje swoje
zarobkowe zajecia jako Zrddto bardzo duzej satysfakcji. Skrajnych ocen z przeciwnej strony skali
praktycznie nie odnotowano - byty to pojedyncze przypadki.

ZRODLA MOTYWAC]I DO PRACY 1 UCZESTNICTWO W REPREZENTAC]I PRACOWNICZE]

Odpowiedzi na pytanie o to, jaki jest gtowny powod, dla ktérego respondent wkiada wysitek w
swoja prace, pozwalaja na prébe odniesienia sie do hipotezy ,Pokolenia Y”. Mozna zaktada¢, ze
przedstawiciele kategorii 20-29, inaczej niz starsi pracobiorcy, czesciej beda wskazywa¢ na
motywy zwigzane z dazeniem do samorealizacji, rozwoju zawodowego i ekspresji osobowosci,
niz do kwestii ekonomicznych, a takze ujawni sie ich wiekszy indywidualizm. Mozna réwniez
odnies¢ sie w tym miejscu do klasyfikacji postaw wobec pracy. Zgodnie z nig pracownik moze
mie¢ postawe punitywng, instrumentalng albo autoteliczng wobec swojej aktywnosci
zawodowej. W pierwszym przypadku praca jawi sie jako przykry obowigzek, rutyna
niepozwalajaca na rozwo6j kreatywno$ci. W drugim dominuje nastawienie na osigganie korzysci
jakie przynosi, przede wszystkim dochodu. W trzecim wykonywane zadania sa zrdédiem
satysfakcji i same w sobie stanowig wartosc¢7s,

Katalog odpowiedzi do pytania o Zr6édta motywacji do pracy nie pozwala na wyciaganie zbyt
daleko idacych wnioskéw co do postaw ,Pokolenia Y”. Moze jednak pomdéc w identyfikacji czesci
z nich, a ponadto okreslenie, czy mtode osoby bardziej, czy tez mniej od starszych pracobiorcéw
podchodza do pracy jako do aktywnosci warto$ciowej nie tylko ze wzgledu na fakt uzyskiwania
z niej dochodéw. Na wykresie 36 przedstawiono rozktady odpowiedzi dla Polski (z uwagi na

78 Por. ]. Gardawski et al., Wstep. Omowienie wynikéw badan, w: ]J. Gardawski (red.), Polacy pracujqcy..., s.
35.
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mate liczebno$ci pomieto kategorie do 20 r.z. i powyzej 60 r.z.), na kolejnym za$ - dla ogétu
badanych panstw.

W przypadku polskich pracobiorcéw daje sie zaobserwowa¢ znaczna réznica w strukturze
odpowiedzi miedzy kategoriami 20-29 i 30-39. Ponad 1/3 przedstawicieli pierwszej z nich
deklaruje, ze satysfakcja jest gtléwnym bodZcem do angazowania sie w prace, co jest najczeSciej
wybierang odpowiedzig. Z Kkolei trzydziestolatkom najbardziej zalezy na utrzymaniu
zatrudnienia na aktualnym stanowisku. Osoby w tym wieku prawdopodobnie najsilniej
odczuwajg potrzebe zabezpieczenia swojego bytu - najczesciej posiadajg juz wlasna rodzine,
podczas gdy mtodsi ich koledzy nierzadko nadal mogg liczy¢ na wsparcie rodzicow. Wyzsza
grupa wiekowa moze tez mie¢ wiecej trudnych doswiadczen z okresu szczegdlnie niekorzystnej
sytuacji na rynku pracy, jaka miata miejsce na poczatku poprzedniej dekady. Mtodsi z kolei nie
wigza sie réwniez ze swoim pracodawca i cenig sobie mobilno$¢, co byto juz wczesniej
sygnalizowane. Znacznie rzadziej niz inne kategorie wybierajg odpowiedZ sugerujaca
zaangazowanie jako ogélng powinnos$¢ wszystkich pracownikéw, co mozna uznaé za przejaw
indywidualizmu. CzestoS$cig czysto instrumentalnego podejscia do pracy - wskazywanie jako
gltbwnego powodu zaangazowania checi otrzymania podwyzki lub awansu - nie roznig sie
znacznie in minus od wyzszej grupy wiekowej, przewyzszajac dwie najwyzsze uwzglednione
grupy wiekowe. Mozna domysla¢ sie, ze w przypadku najmtodszych pracobiorcéw istotniejszy
jest awans.

Wykres 36. Odpowiedzi na pytanie o gtdwny powdd wktadania wysitku w prace przez respondenta
—wyniki dla Polski w 2010 r.

] I I I I
ogotem 27,0% | 24,7% 12,1% 12,5% 5,6% 17,8%
50-59 25,9% 27,9% 8,8% 82% 7,5% 21,8%
40-49 27,3% 24,5% 15,4% 11,9% 1,4% 18,9% I
30-39 20,0% 28,8% 10,6% 16,5% 4,7% 18,8% |
20-29 34,2%|: | 21,2% 10|,3% 14,1% | 7,6%  12,5%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
satysfakcja z tego, co wykonatem utrzymanie stanowiska pracy
przydatnosé pracy dla innych ludzi otrzymanie podwyzki lub awansu
interesujace zadania w pracy zaangazowanie jest obowigzkiem kazdego pracownika
M inna przyczyna n =679, chi?=47,227, p<0,05

Zrédto: Europejski Sondaz Spoteczny, Runda V, opracowanie wtasne.
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Wykres 37. Odpowiedzi na pytanie o gfdwny powdd wkifadania wysitku w prace przez respondenta
—wyniki dla wszystkich badanych paristw w 2010 r.

) | | | |
ogétem 32,9% 20,4% 13,1% 9,3% 13,0% 10,0% 1
60 i wiecej 34,3% 16,0% 18,9% 50% 12,6% 11,4% N
50-59 32,5% 20,8% 14,9% 6,2% 13,5% 10,9% |
40-49 34,2% 20,1% 12,9% 7,9% 13,3% 10,6% |
30-39 33,0% 20,6% 11,3% 11,1% 13,3% 9,2% 1
20-29 30,5% 21,8% 11,3% 15,2% 11,5% 8,3% 1
19 i mniej 35,4"|A> | 17,4% 11,8|% 11,8% 1|O,6% 9,9%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
satysfakcja z tego, co wykonatem utrzymanie stanowiska pracy
przydatnos¢ pracy dla innych ludzi otrzymanie podwyzki lub awansu
interesujace zadania w pracy zaangazowanie jest obowigzkiem kazdego pracownika
M inna przyczyna nie wktadam wysitku w prace
n = 16087, chi’>=307,863, p<0,001

Zrédto: Europejski Sondaz Spoteczny, Runda V, opracowanie wtasne.

Te same dane odnoszace sie do ogoétu pracownikow z panstw objetych badaniem nie
potwierdzaja zaobserwowanych w Polsce réznic. Mtodzi w wieku 20-29 rzadziej niz inne
kategorie deklaruja, ze satysfakcja jest ich gtdwnym Zrédtem motywacji do wkladania wysitku w
Swojg prace, natomiast cze$ciej niz innym pracobiorcom zalezy im na podwyzce lub awansie.
Nieco wiecej sposrod nich dba réwniez o utrzymanie zatrudnienia. Grupg wiekowg, ktora
zdradza cechy polskich pracobiorcow miedzy 20 i 30 r.z. — przy mniejszych réznicach w
stosunku do pozostatych kategorii niz w naszym kraju - jest ta najmtodsza: rzadziej niz ogét
badanych troszczaca sie o podwyzke czy awans oraz utrzymanie stanowiska pracy, bardziej za$
zwracajaca uwage na satysfakcje. Na poziomie ogétu pracownikéw wystepuja znaczne réznice w
stosunku do wynikéw w Polsce: czesciej wskazuje sie na satysfakcje i interesujace zadania
wykonywane w pracy, rzadziej za$ troszczy sie o jej utrzymanie oraz odwotuje do
uniwersalnego obowigzku zaangazowania w realizacje powierzonych zadan.

Wskazywane cechy najmtodszego pokolenia polskich pracownikéw moga by¢ - obok wielu
innych czynnikéw - przyczyna niskiego poziomu ich przynaleznosci do zwigzkéw zawodowych.
Dane poréwnawcze dla Polski i ogétu badanych krajéow przedstawiono na wykresie 38.
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Wykres 38. Udziat aktualnych cztonkéw zwigzkéow zawodowych i podobnych organizacji wsrod ogdtu
respondentdéw — wyniki dla Polski i wszystkich badanych paristw w 2010 r.

30,0% 25 7% 26,7%
25,0% 21,3%
20,0% 17,8%
15,0% 13,2% 10,4% 11,6% 11,8% [ Polska
10,0% 7,5% 6,0% — wszystkie kraje

5,0% >-3% 3,2% |

0,0% T . . . . .

20-29 30-39 40-49 50-59 60 i wiecej ogdtem
n =1737, chi’=486,734, p<0,001 (Polska), n=38765, chi’=7410,629, p<0,001 (wszystkie kraje)

Zrédfto: Europejski Sondaz Spoteczny, Runda V, opracowanie wtasne.

Wsréd najmtodszej uwzglednionej kategorii respondentéw do zwigzku zawodowego nalezy o
ponad 4/5 os6b mniej niz we Srednio we wszystkich panstwach objetych sondazem; stanowig
one waski margines wsrdod badanych w wieku do 29 r.z. Dysproporcja ta zmniejsza sie wyraZnie
w wyzszych kategoriach wiekowych, cho¢ nadal pozostaje znaczna. Wyniki Eurosondazu mozna
zestawi¢ z danymi zawartymi w najnowszym komunikacie CBOS, zgodnie z ktoérymi do
zwigzkow zawodowych przynalezy 6% ogoétu badanych i 12% pracownikéw najemnych?9. W
grupie os6b w wieku 18-24 lata nie znalazia sie ani jedna, ktéra nalezataby do tego typu
organizacji (n = 35), za$ w kategorii 25-34 udziatl zwigzkowcoéw wynidst 9%. Mtodzi niechetnie
przystepuja do zwigzkéw zawodowych: §redni wiek pracownika zrzeszonego w organizacji tego
rodzaju to 44 lata, za$ niezrzeszonego - 39 lat80. Nizszy poziom uzwigzkowienia os6b ponizej 30
r.z. ma szereg przyczyn strukturalnych: organizacje reprezentujgce interesy pracownikéw
zdecydowanie rzadziej powstaja w firmach matych, prywatnych, §wiadczacych ustugi - a wiec
tych, w ktérych zatrudniana jest wiekszo$¢ mtodych pracownikéw. Enklawy wysokiego
uzwigzkowienia w Polsce wystepuja zwlaszcza w duzych przedsiebiorstwach, czesciej
nalezacych do sektora publicznego, w branzach przemystowych, ktérych zatogi w wiekszym
stopniu tworzg starsi pracownicy.

MLODZI PRACOBIORCY A ZWIAZKI ZAWODOWE

Problem niskiego uzwigzkowienia, a takze obecnej sytuacji os6b miodych na rynku pracy, byt
tematem wywiadu eksperckiego przeprowadzonego z przedstawicielem Komisji Mtodych
Ogolnopolskiego Porozumienia Zwigzkéow Zawodowych, panem Sebastianem Gajewskim,
bedacym jednocze$nie doradca ds. dialogu spotecznego w centrali tej konfederacji. KM OPZZ
zrzesza kilkudziesieciu mtodych zwigzkowcdédw z réznych branz w wieku okoto 30 lat. Prowadzi
dziatania edukacyjno-promocyjne - m.in. cykliczne szkolenia stuzace podnoszeniu wiedzy
swoich cztonkéw w zakresie prawa pracy, dziatalnosci zwigzkéw zawodowych, strategii
negocjacyjnych - podejmujac wspotprace z organizacjami pozarzadowymi, m.in. Fundacja im.
Friedricha Eberta, oraz biorac udzial w dziataniach projektowych dofinansowanych z
Europejskiego Funduszu Spotecznego.

79 Zwiqzki zawodowe i prawa pracownicze, CBOS, Warszawa, kwiecien 2012.
80 [bidem.
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Spadek uzwigzkowienia polskich pracownikéw obserwuje sie we wszystkich kategoriach
wiekowych. Rozméwca wspomniat takze, Ze w ostatnim czasie udato sie poprawié¢ nieco poziom
tego wskaznika w niektorych grupach zawodowych, w ktorych organizacje zwigzkowe
przejawialy wyzsza aktywno$¢, organizujac protesty. Wptyw na niski poziom przynaleznos$ci do
organizacji zwigzkowych ma m.in. upowszechnianie sie atypowych form zatrudnienia. Chociaz
obecnie trwa dyskusja nad dopuszczalnoScig zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych oso6b
zatrudnianych w oparciu o umowy cywilnoprawne - NSZZ ,Solidarno$¢” uzyskata opinie
Miedzynarodowej Organizacji Pracy, zgodnie z ktéra nie ma podstaw do ograniczania tym
kategoriom pracujacych mozliwosci przystepowania do zwigzkéws! — zdaniem rozmdéwcy
zmiana polskiego prawa w tym wzgledzie niewiele zmieni, gdyz i tak cztonkowie niezatrudnieni
w oparciu o umowe o prace nie byliby chronieni za pomoca typowych mechanizméw
przewidzianych dla zwigzku zawodowego, takich jak spor zbiorowy. Problem nie dotyczy tylko
kontraktéw niepracowniczych: umowa o prace na czas okreslony z klauzulg o mozliwosci
rozwigzania za dwutygodniowym wypowiedzeniem bez podania przyczyn réwniez moze by¢
Zrédtem obaw przed przystgpieniem do zwigzku zawodowego. Nawet pracownicy zatrudniani
na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony moga nie chcieé narazi¢ sie nieprzychylnemu
zwigzkom zawodowym pracodawcy, zwtaszcza ze w opinii rozmdéwcy takze ta, najbardziej
stabilna, forma kontraktu w Swietle orzecznictwa sadéw pracy nie daje gwarancji trwatosci
zatrudnienia. Pracodawcy z reguly sa w stanie uzasadni¢ w wiarygodny spos6b zwolnienie
pracownika, przedstawiajac faktyczny powdd swojej decyzji, co skutkuje prawomocnosciag
decyzji o rozwigzaniu umowy.

Przyczyna niskiego uzwigzkowienia os6b mtodych jest réwniez nieche¢ do zrzeszania sie,
obserwowana przez przedstawiciela KM OPZZ m.in. wéréd nauczycieli. Mtodzi czesto podwazaja
sens przynaleznosci do zwigzku zawodowego, nie dostrzegaja korzysci, ktére miatyby z tego
wynika¢, a mtodzi zwigzkowcy spotykaja sie nawet niekiedy ze zdziwieniem swoich kolegéw w
zwigzku z decyzja o przystapieniu do takiej organizacji. Indywidualizmowi pracownikéw
towarzyszy nieche¢ do wigzania sie z jednym miejscem pracy - chca by¢ mobilni, poszukuja
atrakcyjniejszych warunkéw zatrudnienia. To réwniez nie sprzyja woli przystgpienia do
zakladowej organizacji zwigzkowej. Nierzadko mozZna moéwi¢ réwniez o niezgodnos$ci idei
uzwigzkowienia z etosem zawodowym, co rozmowca odnidst do kategorii pracownikéw branz
ustugowych zatrudnianych w biurowcach wielkich miast.

Przedstawiciel KM OPZZ, zachecajac mtodego pracownika do przystapienia do zwigzku
zawodowego, pominatby w pierwszej kolejnosci od argumenty kolektywistyczne, skupiajac sie
na pragmatycznej stronie cztonkostwa, waznej z perspektywy jednostki. Przynaleznos¢ do
zwigzku wigze sie z wymogiem konsultacji wypowiedzenia w razie checi rozwigzania umowy
przez pracodawce (art. 38 K.p.), co w praktyce wigze sie z tym, ze pracownik moze dowiedziec¢
sie o zamiarze pracodawcy na kilka dni przed otrzymaniem wypowiedzenia, uzyskujac wiecej
czasu na poszukiwanie nowej pracy. Argumenty odnoszace sie do interesu grupowego, zwigzane
np. z wymogiem Kkonsultacji regulaminu pracy i regulaminu wynagrodzen ze zwigzkiem
zawodowym, zdaniem rozméwcy nie przemawiajg obecnie do mtodych os6b. Wyjatkiem moga
by¢ tu jedynie niektore tradycyjne branze, w ktérych bardzo wysoki wskaznik uzwigzkowienia
czyni wrecz oczywistg decyzje o przystapieniu miodej osoby do organizacji: przyktadowo w
kolejnictwie czy gérnictwie zwiazki zawodowe majg realny wptyw na warunki zatrudnienia
pracownikdow.

Rozmoéwca wyrazit opinie, Ze sytuacja na rynku pracy mtodych oséb w ostatnich latach ulega
pogorszeniu. Jednym z przejawdw tej tendencji jest ekspansja atypowych form zatrudnienia.
Wsréd nich nalezy wskaza¢é w pierwszym rzedzie umowy cywilnoprawne, ktére w wielu

81http://www.solidarnosc.org.pl/pl/aktualnosci/wszyscy-zatrudnieni-moga-byc-czlonkami-zwiazku.html
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kontekstach wykorzystywania przez pracodawcow nalezy utozsami¢ z umowami $§mieciowymi.
Zgodnie z przekonaniem przedstawiciela KM OPZZ, stosowanie zwtaszcza umowy zlecenia nie
wiaze sie ze znacznymi Korzy$ciami ekonomicznymi ze strony firmy: liczy sie za to nierzadko
jako mechanizm budowania silnej pozycji pracodawcy, ktéry demonstruje swojg rynkowa
przewage nad pracobiorca; jest to element gry psychologicznej. Rozmoéweca nie sadzi réwniez,
zeby byly szczegélne przestanki zatrudniania oséb mtodych w oparciu o czasowe formy
zatrudnienia: podkreslit zalety umoéw bezterminowych, ktére silniej wigzg pracownika z
przedsiebiorstwem, co pozwala diluzej pozytkowaé nabyte przez niego w toku szkolen -
stanowigcych dla pracodawcy wymierny koszt - kwalifikacje.

Samozatrudnienie jest zdaniem rozmoéwcy korzystne dla pewnych kategorii pracownikéw, moze
jednak stanowié¢ decyzje krotkowzroczng w zwiazku z brakiem dostatecznego zabezpieczenia
spotecznego, wynikajagcym z niskiego wymiaru odprowadzanych sktadek. Trudno jednak o
krétkowzroczno$é posadzac pracownika, ktéry podejmuje prace na witasny rachunek, gdyz od
tego uzaleznia nawigzanie lub kontynuowanie z nim relacji biznesowych pracodawca - dla takiej
osoby jest to konieczno$¢. Praca tymczasowa nie jest forma niekorzystng, jezeli Swiadczy sie jg,
zgodnie z ustawg o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, w oparciu o umowe o prace.
Ponadto sa kategorie pracobiorcéw w specyficznej, przejsciowej sytuacji na rynku pracy, w
przypadku ktérych ta forma zatrudnienia nie wigze sie z kosztami spotecznymi: w okresie
korzystnej sytuacji na rynku pracy do 2008 r. rozméwca obserwowat wykorzystanie tego
rozwigzania gtéwnie w przypadku os6b bardzo mtodych - koriczacych licea badz studentéw
poczatkowych lat. Gorzej, jezeli leasing pracowniczy staje sie koniecznoscia dla szerszych
kategorii spoteczno-demograficznych, oczekujacych stabilno$ci zatrudnienia i bezpieczenstwa
socjalnego zwigzanego z praca.

W wywiadzie powtérzyly sie czeSciowo wnioski dotyczace specyfiki najnizszej wiekowo grupy
pracobiorcow referowane w poprzednich podrozdziatach, a takze w rozdziale omawiajacym
stanowisko pracodawcow: mtode osoby, szczegdlnie funkcjonujace w obrebie nowoczesnych i
zazwyczaj ustugowych branz, przejawiajg bardziej indywidualistyczne, pragmatyczne postawy,
na wtasna reke dazac do zapewnienia sobie jak najkorzystniejszych warunkéw zatrudnienia i
budowania $ciezki kariery. Takze z dokonanego przegladu literatury oraz analizy danych
Eurosondazu wynika, Ze istnieja faktyczne przestanki odrebnosci oséb ponizej 30 r.z,
posiadajacych cechy rézniace ich od pracownikéw z wyzszych grup wiekowych.
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ROZDZIAL VI. POLITYKI PUBLICZNE
WSPIERAJACE MLODYCH NA RYNKU PRACY

Rozdziat ten poswiecony jest dotychczas funkcjonujacym oraz obecnie projektowanym
politykom publicznym wspierajagcym osoby miode na rynku pracy w Polsce, z odniesieniem do
szerszego kontekstu ich sytuacji zarysowanego w poprzednich rozdziatach oraz zalecen
wynikajacych z literatury przedmiotu i rekomendacji organizacji miedzynarodowych. Podjecie
aktywnej polityki panstwa stuzgca wyréwnywaniu szans grup defaworyzowanych w
okresSlonym obszarze Zycia zbiorowego jest wyborem aksjologicznym. W tym opracowaniu
przyjmuje sie zatozenie, Ze jest to krok pozadany w odniesieniu do mtodych na rynku pracy,
ktérych gorsza w stosunku do innych kategorii wiekowych sytuacje wykazano w rozdziale
pierwszym. Pokazano réwniez, Zze w Polsce na tle innych panstw UE mamy do czynienia z
relatywnie wiekszym upos$ledzeniem skrajnych grup wiekowych pracobiorcéw. Sktania to do
podejmowania okres$lonych dziatan stuzacych wyréwnywaniu szans przez twércow polityk
publicznych. Teoretycznego uzasadnienia dla takiego stanowiska dostarcza m.in. G. Esping-
Andersen, udowadniajac w ksiazce ,Spoteczne podstawy gospodarki postindustrialnej”, Ze rynek
pracy nie moze dziata¢ wedle tych samych regul, co np. rynki towarowe. Konieczng cecha
wymiany rynkowej jest dobrowolno$¢ zawieranych transakcji: jezeli jedna ze stron nie
akceptuje jej warunkéw, powinna mie¢ mozliwos$¢ rezygnacji. Dla podazowej strony rynku pracy
stransakcja” z pracodawcy jest czesto kwestig przezycia dopoty, dopdki nie istniejg inne zrédia
dochod6w, dostepne w ramach systemu zabezpieczenia spotecznegos?. W innej, przywotywanej
juz pracy®3 Esping-Andersen wskazuje, ze panstwo opiekuncze ma za zadanie odtowarowienie
pracy, pozwalajagce na uniezaleznienie podstaw egzystencji jednostki od sit rynkowych.
Nawigzuje tym do dorobku K. Polanyi, ktéry w swojej klasycznej juz ksigzce wykazywat, ze
utowarowienie pracy jest zjawiskiem historycznie stosunkowo nowym, zrodzonym przez
procesy industrializacji i ekspansje wymiany rynkowej w najbardziej rozwinietych panstwach
poczawszy od XVIII wiekus+.

POLITYKI RYNKU PRACY - ZRODLA REKOMENDAC]I DLA POLSKI

0 podejmowanie aktywnych dziatan panstwa na rzecz os6b mtodych zaapelowano w rezolucji
Miedzynarodowej Organizacji Pracy, ktéra swoja tegoroczng 101. sesje poswiecita problemowi
bezrobocia najnizszej wiekowo kategorii pracobiorcéw w skali globalnej. Oparto sie na danych
zawartych w najnowszym raporcie poswieconym globalnym trendom w zatrudnieniu, ktore
wskazuja na znaczace pogorszenie sie sytuacji mtodych wskutek kryzysu finansowego i
ekonomicznego 2008+85. Stopa bezrobocia os6b w wieku 18-24 wzrosta na $wiecie z 11,7 do
12,7% miedzy 2007 i 2011 r. Ich liczba siega 75 mln. Ponad 6 mln miodych zrezygnowalo z
poszukiwania zatrudnienia i opuscito rynek pracy. Problem ten w znacznie wiekszym stopniu
dotknat panstwa wysoko rozwiniete, gdzie wskaznik bezrobocia w kategorii 18-24 w
rozpatrywanym okresie wzrést z 12,5 do 17,9%. Nastgpita ekspansja zjawiska dtugotrwatego
bezrobocia, zatrudnienia terminowego i w niepelnym wymiarze czasu pracy oraz pracujgcych
ubogich ws$réd mtodych osébse.

82]. Dzierzgowski, Spoteczne podstawy gospodarki postindustrialnej, ,Dialog. Pismo dialogu spotecznego”
2010, nr 3.,s.113-120.

83 Por. przypis nas. 9.

84 K. Polanyi, Wielka transformacja, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2011.

85 Global Employment Trends 2012. Preventing a deeper jobs crisis, ILO, Geneva 2012.

86 [bidem, s. 84.
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W rezolucji ILO87 przestrzega przed skutkiem kryzysu, ktérym moze by¢ ,stracona generacja”
obecnej mtodziezy, nie majacej dostepu do wystarczajacej liczby miejsc pracy, czemu winne
beda obecne nieefektywne polityki publiczne w obszarze makroekonomii i innych dziedzinach.
Odpowiedzialnos¢ za problemy ponosza wiec rzady wielu panstw, ktére nie radza sobie z
wychodzeniem z kryzysu. Mtodziez w tekscie rezolucji jest traktowana w kategoriach inwestycji,
stanowigcej wyzwanie dla twércow polityk publicznych, wymagajace innowacyjnego podejscia
w obliczu obecnych trudnosci. Zaleca sie dopasowywanie polityk do kontekstu kazdego kraju,
dla ktorego sa one projektowane. Ich tworzenie powinno przebiegaé¢ na réznych poziomach
organizacji terytorialnej (w tym w ramach organizacji miedzynarodowych) i z udziatem
szerokich grup interesariuszy, w tym partneréw spotecznych. Zalecane zasady og6lne tworzenia
polityk to takze m.in.: spdjnos¢ polityki ekonomicznej, zatrudnieniowej i edukacyjnej,
zbalansowana strategia zachecania pracodawcéw do tworzenia nowych miejsc pracy,
uwzglednianie zagadnien zwigzanych z wyréwnywaniem szans ptci, dostosowywanie podazy
kwalifikacji do popytu na nie na rynku pracy, wspieranie przedsiebiorczo$ci mtodych oséb,
monitorowanie i ewaluacja wdrazanych programéw rynku pracy oraz otwarto$¢ przy ich
tworzeniu na gtos samych zainteresowanychss.

ILO jako gtéwne korzysci z prawidtowo ukierunkowanych polityk rynku pracy uznaje wsparcie
we wchodzeniu lub powrocie na rynek mtodych oséb, co moze oznacza¢ duze korzysci dla
gospodarki, przeciwdziatajac kosztom generowanym przez spoteczne wykluczenie i stymulujac
popyt wewnetrzny. Wsparcie dla mtodych musi uwzglednia¢ og6t wszystkie aspekty interwencji
panstwa i ich wzajemne oddzialywanie na siebie: zar6wno aktywne, jak i pasywne polityki
rynku pracy, a takze przepisy dotyczace ptacy minimalnej. Programy zatrudnieniowe powinny
promowac zatrudnienie, w tym szczegélnie os6b mtodych, w panstwach o niskim popycie na
prace, i poprzez wykorzystanie niezagospodarowanych kwalifikacji wywotywaé efekty
mnoznikowe w gospodarce. Powinny roéwniez dostarcza¢ minimalnych standardéw
zatrudnieniowych, gdyz liczy sie nie tylko samo tworzenie miejsc pracy, ale réwniez
zapewnienie ich odpowiedniej jakosci. Waznym aspektem jest moment interwencji: potrzeba
zapewnienia szybkiego przywracania zatrudnienia w celu eliminacji bardzo groZnego zjawiska
bezrobocia dtugotrwatego i biernosci zawodowej. Wyptata zasitkéw dla bezrobotnych powinna
by¢ odpowiednio zintegrowana z programami aktywizacji zawodowej, aby obligowac
$wiadczeniobiorcéw do podejmowania wysitkbw na rzecz znalezienia pracy®® - tworcy
rekomendacji stojg na stanowisku, Ze wsparcie finansowe jako element zabezpieczenia
spotecznego nie powinno dziatani demobilizujaco na bezrobotnych mtodych, stanowigc jedynie
konieczne uzupetnienie aktywnej polityki rynku pracy, co jest czesto pojawiajacym sie
postulatem badaczy zjawiska bezrobocia®.

Nalezy pamieta¢, ze nie tylko specyficzna sytuacja, w jakiej znalazla sie $wiatowa gospodarka
wskutek kryzysu finansowego, ktéry wybucht w 2008 r., lezy u podstaw wyzwan rynku pracy,
jakim musza stawia¢ czota wtadze publiczne. Zmiany warunkéw gospodarowania opisywane w
rozdziale IV mialy dodatkowy wptyw na ksztalt polityk publicznych poczawszy od lat 80.
ubiegtego wieku. Nastgpity réwniez inne, niewymienione wcze$niej zmiany, do ktérych nalezy
zaliczy¢ masowe wchodzenie kobiet na rynek pracy od lat 60., znacznie zwiekszajace podaz
pracy, oraz zmiany demograficzne - starzenie sie spoteczenstw, generujgce wyzsze koszty
ubezpieczen emerytalnych i zdrowotnych9l. Te czynniki przyspieszyty erozje powstatych po
wojnie instytucji panstwa opiekunczego w najwyzej rozwinietych rejonach $wiata,

87 The youth employment crisis: A call for action. Resolution and conclusions of the 1015t Session of the
International Labour Conference, Geneva 2012.

88 Ibidem, s. 4-5.

89 Ibidem, s. 9.

90 Por. np.: M. Kabaj (red.), Badanie bezrobocia dtugotrwatego, Warszawa 2001, IPiSS.

91]. Dzierzgowski, op. cit, s. 116-117.
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zapoczatkowang przez kryzysy gospodarcze lat 70. O obecnym etapie rozwoju panstw
bezpieczenstwa socjalnego méwi sie uzywajac okreslenia workfare state, jako wspdiczesnej
alternatywy dla powojennego welfare state. Panstwo dobrobytu musiato ustgpi¢ miejsca
panstwu dobrobytu opartemu na pracy?2. Nie mogac juz zapewni¢ pelnego zatrudnienia w
gospodarce ani silnej ochrony miejsc pracy, tworcy polityk publicznych moga koncentrowac¢ sie
na utatwianiu poszukiwania miejsc pracy osobom tracacym zatrudnienie oraz wchodzacym badz
powracajacym po okresie biernosci na rynek pracy. Postulat takich dziatan wynika réwniez z
uznania teorii segmentacji rynku pracy i identyfikacji tzw. rynkéw przejsciowych, o czym byta
mowa w rozdziale V. Publiczne stuzby zatrudnienia powinny wspiera¢ osoby, ktére wskutek
rozmaitych sytuacji zyciowych znalazty sie w brzegowym segmencie rynku pracy i przechodza
trudnos$ci wynikajace z nietrwatosci zatrudnienia®3, co moze prowadzi¢ do tzw. bezrobocia
wielokrotnego%4. Oddziatywanie na rynek pracy stuzace kompensowaniu obecnie wystepujacej
niepewnosci wynikajacej z liberalizacji przepiséw prawa pracy prowadzi¢ ma do zapewnienia
bezpieczenstwa zatrudnienia (employment security) w miejsce wcze$niejszego bezpieczenstwa
miejsc pracy (job security). Prawo pracy nie jest juz skonstruowane tak, aby stwarza¢ warunki
sprzyjajace wieloletniemu zatrudnieniu w jednym miejscu. Zamiast tego publiczne stuzby
zatrudnienia powinny utatwiaé¢ szybkie znalezienie nowego stanowiska pracy w przypadku
utraty dotychczasowego®.

Powyzsza zasada to jeden z filarow polityki elastycznego bezpieczenstwa (flexicurity), ktéra ma
by¢ narzedziem poprawy efektywnosci rynkéw pracy panstw cztonkowskich UE, zapewnienia
wiekszej liczby miejsc pracy i ich wyzszej jakosSci zgodnie z obowigzujaca w poprzedniej
dekadzie Strategia Lizboniska oraz obecnie wdrazang Strategia Europa 2020%. Wytyczne dla
rozwijania polityki flexicurity zawarto w komunikacie Komisji Europejskiej z 2007 r.97 Autorzy
dokumentu upatruja koniecznos$ci zastosowania tego modelu rynku pracy w zwiazku z
wczeSniej wymienianymi w tym opracowaniu zmianami gospodarczymi i spotecznymi,
uzupetniajac ich katalog o konsekwencje integracji europejskiej. Przywotuja réwniez wyniki
badann Eurobarometru $wiadczace o znacznym rozpowszechnieniu w spoteczenstwach UE
postaw, ktére mozna by okresli¢ jako postfordowskie: ok. 34 badanych uwaza, ze obecnie nie jest
mozliwe zatrudnienie w tym samym miejscu przez cate zycie, jak réwniez popiera
uelastycznianie uméw w celu promocji tworzenia nowych miejsc pracy®s. W ramach modelu
flexicurity zaktada sie ,ptynnie przebiegajace zmiany (przejscia) w zyciu zawodowym
cztowieka”9, na ktdére sktadajg sie zmiany pracy i powroty do zatrudnienia po okresach
bezrobocia. Strategia ta ma sprzyja¢ rozwojowi zawodowemu i fatwosci znalezienia nowego
miejsca pracy w przypadku utraty poprzedniego. Opiera sie na czterech komponentach: 1)
elastycznosci i przewidywalno$ci warunkéw uméw, 2) kompleksowych strategiach uczenia sie

92 M. Bednarski, op. cit,, s. 65.

93 Ibidem, s. 62.

94 W przeciwienstwie do ciggtego bezrobocia dlugotrwatego, a wiec okresu nieskutecznego poszukiwania
pracy trwajacego dtuzej niz 12 miesiecy, wielokrotne bezrobocie dtugotrwate definiuje sie jako tacznie
trwajace co najmniej 12 miesiecy pozbawienie zatrudnienia pewna liczbe razy w okresie kilku lat. Por. M.
Kabaj, op. cit,, s. 9.

95 A. Patulski, Koncepcja Flexicurity a nietypowe formy zatrudnienia, czyli jak ograniczy¢ segmentacje
polskiego rynku pracy, w.: A. Sobczyk (red.), Stosunki zatrudnienia w dwudziestoleciu spotecznej gospodarki
rynkowej: ksiega pamigtkowa z okazji jubileuszu 40-lecia pracy naukowej profesor Barbary Wagner,
Warszawa 2010, Oficyna a Wolters Kluwer business.

96 Komunikat Komisji Europejskiej 2010, Strategia na rzecz inteligentnego i zréwnowazonego rozwoju
sprzyjajqcego wigczeniu spotecznemu, dostepny pod adresem
http://ec.europa.eu/eu2020/pdf/1_PL_ACT_partl_v1.pdf.

97 Wspdlne zasady wdrazania modelu flexicurity. Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady,
Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionéw, Bruksela, dnia 27.06.2007.

98 bidem, s. 4.

99 Ibidem, s. 5.
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przez cate zycie, 3) aktywnej polityce rynku pracy stuzacej skracaniu okres6w bezrobocia oraz
4) nowoczesnych systemach zabezpieczenia spotecznego, na ktére sktadaja sie m.in.
odpowiednio wysokie $wiadczenia dla bezrobotnychl%. Przewidziano cztery $ciezki realizacji
modelu flexicurity, adresowane do krajow doswiadczajacych réznego rodzaju negatywnych
zjawisk na swoich rynkach pracy.

Sciezka 1 przeznaczona jest dla panstw, ktére do$wiadczajg znacznej segmentacji rynkéw pracy.
Jej celem jest doprowadzenie do bardziej réwnomiernego roztozenia elastycznosci i
bezpieczenstwa wsrdd pracownikéw zatrudnianych w oparciu o rézne typy umoéw. Podobne
kroki postuluje A. Patulskil®l. Przyktadowa propozycja rozwigzania stuzacego temu celowi
przedstawiona w komunikacie KE to regulacje zawierania umoéw o prace na czas okreslony,
przewidujgce stopniowe zwiekszanie ochrony przed zwolnieniem. Mozna przypuszczaé, ze
rozwiazanie takie stuzytoby m.in. mtodym osobom, wchodzacym na rynek pracy i uzyskujacym
zatrudnienie po raz pierwszy. W zwigzku z opisywanym juz zjawiskiem segmentacji polskiego
rynku pracy, zalecenia te majg zastosowanie dla naszego kraju.

Sciezka 2 adresowana jest do krajow, w ktérych przeptywy pracownikéw na rynku pracy s3a
niskie, za§ w gospodarce dominujg duze przedsiebiorstwa zapewniajacg wysoka ochrone
stanowisk. Zagrozeniem jest restrukturyzacja firm oraz presja na korzystanie z outsourcingu.
Zwalniani pracownicy moga mie¢ duze problemy ze znalezieniem nowego miejsca zatrudnienia,
stad potrzeba wzmocnienia aktywnych polityk rynku pracy, stuzacych wspieraniu poszukiwania
przez bezrobotnych nowego pracodawcy. Potrzeba réwniez powigzania prawa do swiadczen z
wysitkami na rzecz uzyskania zatrudnienia, co motywuje do wiekszej aktywnos$ci na rynku

pracy.

Sciezke 3 rekomenduje sie pafnstwom majagcym powazne problemy z brakiem kwalifikacji
istotnych grup na rynku pracy, co moze pogtebia¢ segmentacje rynku pracy i prowadzi¢ do
wykluczenia z niego pewnych kategorii spoteczno-demograficznych, w tym oséb mtodych czy
samotnych matek. Panstwo powinno wspiera¢ uczenie sie przez cate zycie oraz umozliwiac
zatrudnianie na preferencyjnych warunkach pracownikéw nisko wykwalifikowanych, przy
jednoczesnej perspektywie poprawy warunkéw umoéw w miare podwyzszania kwalifikacji przez
zatrudnionego.

Sciezka 4 stuzy¢ ma poprawie szans rynkowych $wiadczeniobiorcéw i oséb pracujacych w
.szarej strefie” w panstwach, w ktérych doszto do gtebokich reform gospodarczych,
pociaggajacych za sobg masowe bezrobocie strukturalne. Cel ma by¢ realizowany poprzez
aktywne polityki rynku pracy, rozwdj uczenia sie przez cate Zycie oraz utatwianie legalizacji
dziatalnosci gospodarczej i zatrudnienia. Swiadczenia dla bezrobotnych powinny byé na tyle
wysokie, aby umozliwialy poszukiwanie pracy bez podejmowania zatrudnienia nieformalnego.

Polityka flexicurity stanowi prébe wypracowania nowego modelu spotecznego, ktéry godzitby
wyzwania stawiane wspéiczesnie przedsiebiorcom z dazeniem do zapewnienia bezpieczenstwa
socjalnego mieszkaricom panstw Europy. Idea ta nie jest wolna od kontrowersji. Cho¢ zatozenia
wydaja sie trafne - wielu autoréw uznaje m.in., Ze upowszechnianie elastycznych form
zatrudnienia sprzyja ograniczaniu zasiegu bezrobocialo? - jej realizacja w réznych panstwach
przebiega z odmiennymi, niekiedy wysoce niesatysfakcjonujacymi, efektami. Za przyktad
sukcesu uznaje sie model dunski, stanowiacy zrédto inspiracji dla europejskich twércéw polityk
publicznych. Juz na przetomie lat 80. i 90. XX w. wprowadzono w tym Kkraju wysoka elastycznos¢

100 [bidem, s. 6.

101 A, Patulski, op. cit.

102 Por. np. A. Budzynska, M. Duszczyk, M. Gancarz et al., Strategia lizboriska - droga do sukcesu
zjednoczonej Europy, Warszawa 2002, Urzad Komitetu Integracji Europejskie;.



86

w zakresie zawierania i rozwigzywania umow, wysokie $wiadczenia spoteczne oraz aktywne
polityki rynku pracy. Jednym ze specyficznych rozwigzan byt system rotacji miejsc pracy,
polegajacy na krdétkoterminowym zastepowaniu odbywajacych szkolenia pracownikéw przez
bezrobotnych. Jako inny przyktad wdrozenia nowej filozofii rynku pracy wskazuje sie Holandie,
w ktérej bardzo rozpowszechnione sg alternatywne formy zatrudnienia. W koncu lat 90.
wprowadzono znaczne udogodnienia dla agencji pracy tymczasowej, jednocze$nie ustawowo
zapewniajac wzglednie korzystne warunki zatrudnienia pracownikom Kkorzystajacym z ich
ustug!o3. Na bardzo wysoki odsetek zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy w tym
kraju wskazano juz w rozdziale II. WskaZniki zatrudnienia w obu wymienionych panstwach
naleza do najwyzszych w Unii Europejskiej. Nie sa one jedynymi przyktadami udanych zmian w
konstrukcji rynku pracy. Przyktadowo, w Austrii w 2003 r. zmieniono przepisy regulujace
odprawy pracownicze, uniezalezniajgc ich wysoko$¢ od czasu trwania stosunku pracy. Krok ten
eliminowat mechanizm zniechecajacy do mobilnoscilo4.

Jednocze$nie nalezy pamieta¢, ze w pewnej liczbie panstw podobne rozwigzania nie przyniosty
pozytywnych skutkéw. Przyktadem jest hiszpanski rynek pracy, chwalony jeszcze na poczatku
poprzedniej dekady w zwigzku ze znaczng redukcja bezrobocia w tamtym czasiel®, w
przypadku ktérego nie tylko daleko jest do zatozonych w Strategii Lizbonskiej wskaznikéw
zatrudnienia - co dotyczy réwniez wielu innych panstw europejskich - ale rowniez utrwalit sie,
mimo niewielkiego spadku w ostatnich latach, bardzo wysoki odsetek uméw terminowych.
Wskazane przyktady dobrych praktyk sugeruja, ze najwieksze sukcesy odniesiono zanim idea
flexicurity trafita na unijng agende. Wynikaty one w znacznej mierze z pozytywnych ,Sciezek
zaleznos$ci” i tradycji dialogu spotecznego w wymienionych panstwach. W innych krajach,
szczeg6lnie pozno przyjetych do Unii Europejskiej, elastyczne bezpieczenistwo moze okazac sie
bardzo duzym wyzwaniem dla twércow polityk publicznych. M. Bednarski wskazuje na wysokie
koszty jednego z filaréw tego modelu - hojnych §wiadczen spotecznych - znaczaco obcigzajace
budzet panstwa. Problemem moze by¢ tez brak zaufania stron dialogu spotecznego:
przedstawiciele zwigzkéw zawodowych musza uwierzyé, zZe rownolegle z uelastycznianiem
prawa pracy wprowadzone zostang rozwigzania zapewniajace bezpieczenstwo socjalne i
wsparcie w poszukiwaniu pracyl. Doswiadczenia polskiej transformacji daja podstawe do
ograniczonego zaufania w tym wzgledzie.

POLITYKI RYNKU PRACY ADRESOWANE DO MLODYCH W POLSCE

Diagnoze polityk rynku pracy adresowanych do os6b mtodych w naszym kraju nalezy rozpocza¢
od analizy stanu prawnego. Nastepnie omowione beda gtéwne instrumenty i wdrazane badz
planowane programy adresowane do tej grupy pracobiorcéw, ktére ocenione zostang w Swietle
omowionych w poprzednim podrozdziale zalecen i rekomendaciji.

KONTEKST PRAWNO-INSTYTUCJONALNY

Gléwnym aktem regulujacym dziatanie instytucji publicznych w interesujgcym nas obszarze jest
Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy!%7. Wymienia ona instytucje rynku
pracy, ktorych funkcjonowanie reguluje. Obok publicznych stuzb zatrudnienia,
reprezentowanych przez ministra wiasciwego do spraw pracy oraz wojewddzkie i powiatowe

103 Wspdlne zasady..., s. 23-24.

104 Ibidem, s. 23.

105 A, Budzyniska, M. Duszczyk, M. Gancarz et al.,, op. cit,, s. 10.

106 M. BednarsKi, op. cit., s. 66.

107 Ustawa z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (tekst jednolity Dz. U.
nr 69z 2008 r., poz. 415 z pézn. zm.).
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urzedy pracy, sa to m.in. Ochotnicze Hufce Pracy. Instytucja ta stanowi panstwowa jednostke
wyspecjalizowang w dziataniach na rzecz mlodziezy, szczegélnie zagrozonej wykluczeniem
spotecznym, oraz bezrobotnych do 25 r.z. (art. 6, ust. 1-3). Jej zadania to m.in. umozliwienie
uzyskania kwalifikacji zawodowych oraz uzupetnienie przerwanego ksztatcenia na poziomie
podstawowym i gimnazjalnym, posrednictwo pracy oraz refundacja kosztow optacania sktadek
na ubezpieczenia spoteczne przez pracodawce zatrudniajgcego pracownikéw miodocianych w
celu przygotowania zawodowego.

Ustawa definiuje grup bezrobotnych w szczego6lnej sytuacji na rynku pracy. Wsrdd nich sg osoby
do 25 r.z. (art. 49 pkt 1). Powiatowy urzad pracy jest zobowigzany przedstawi¢ im w ciagu 6
miesiecy od rejestracji propozycje zatrudnienia, innej pracy zarobkowej, szkolenia, stazu,
odbycia przygotowania zawodowego dorostych lub =zatrudnienia w ramach prac
interwencyjnych badZ robét publicznych (art. 50). Pracodawca zatrudniajacy w ramach prac
interwencyjnych osoby bezrobotne w szczego6lnej sytuacji na rynku pracy uzyskuje refundacje
czeSci kosztow wynikajacych z wyptaty wynagrodzen, nagréd i sktadek na ubezpieczenia
spoteczne (art. 51). Podobnie oferowane sg rowniez staze (art. 53), do skorzystania z ktérych ma
prawo réwniez absolwent przed upltywem 12 miesiecy od ukonczenia uczelni, ktéry nie
ukonczyt 27 r.z. StazyScie przystuguje stypendium w wysokosci 120% kwoty zasitku dla
bezrobotnych, za$ nadzor nad ta forma subsydiowania zatrudnienia sprawuje starosta.

Ustawa okresla rowniez na jakie cele przeznaczane sa $rodki z Funduszu Pracy (art. 108). W
odniesieniu do sytuacji mtodych nalezy wymieni¢ finansowanie kosztéw wynagrodzen i
sktadek na ubezpieczenie spoteczne mtodocianych pracownikéw zatrudnianych na podstawie
umowy o prace w celu przygotowania zawodowego, kosztoéw funkcjonowania OHP oraz czesci
kosztoéw wyposazenia akademickiego biura karier, w przypadku gdy starosta zawart z uczelnia
umowe to przewidujagca. Z Funduszu Pracy jest rowniez finansowane funkcjonowanie
powiatowych urzedéw pracy, w tym wszelkich dziatan aktywizacyjnych przez nie oferowanych,
z ktérych w wiekszosci rowniez moga korzysta¢ mtodzi bezrobotni.

DZIALANIA PUBLICZNYCH SLUZB ZATRUDNIENIA

Powiatowe urzedy pracy, poza wyptata $wiadczen dla bezrobotnych i pokrywaniem kosztéw ich
ubezpieczenia zdrowotnego oraz posrednictwem pracy, prowadzg szereg dziatan o charakterze
aktywizacyjnym. Do najwazniejszych nalezg108:

e dofinansowanie szkolenia pracownikéw firmy, ktéra na okres szkolen =zatrudni
pracownika skierowanego z PUP,

e dofinansowanie szkolenia pracownikéw zagrozonych zwolnieniami grupowymi,

e pozyczki na organizowanie dodatkowych miejsc pracy dla skierowanych do firmy
bezrobotnych,

o refundacja kosztéw z tytutu optaconych sktadek na ubezpieczenie spoteczne w ramach

robét interwencyjnych,

refundacja (przez OHP) wynagrodzen i sktadek za mtodocianych pracownikow,

refundacja kosztéw wyposazenia stanowisk pracy,

refundacja cze$ci wynagrodzenia w ramach robét interwencyjnych,

przygotowanie zawodowe w miejscu pracy,

staz absolwencki,

staz dla os6b skierowanych z PUP.

108 M, Fraczek, J. Goérniak (red.), M. Jelonek et al., Dziatalnos¢ powiatowych urzedéw pracy w kontekscie
potrzeb pracodawcéw, Pracodawcy RP.
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Bezrobotny z Funduszu Pracy moze réwniez uzyska¢ Srodki na podjecie dziatalnosci
gospodarczej (art. 46 ust. 2 Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy).

Powiatowe urzedy pracy udostepniaja wyzej wymienione instrumenty aktywizacyjne takze w
ramach tzw. programoéw specjalnych adresowanych do roéznych kategorii bezrobotnych,
finansowanych ze srodkéw Funduszu Pracy w ramach rezerwy MPiPS. Jedna z ustalanych w nich
grup docelowych sg osoby ponizej 30 r.z. - w 2012 r. kategoria ta zostata objeta szczeg6lna
troska Ministra Pracy i Polityki Spotecznej, ktory polecit adresowanie do niej tworzonych
programo6ow!%. Stosuje sie w nich pakiet dziatan, do ktérych nalezy poradnictwo zawodowe,
posrednictwo pracy, szkolenia, a takze staze, dofinansowanie wyposazenia stanowiska pracy
badZ dotacje na podjecie dziatalnosci gospodarczej. W ofercie moga réwniez pojawiac sie
bardziej innowacyjne dziatania. Przyktady to indywidualny plan dzialania dla kazdego
beneficjenta czy premia motywacyjna za samodzielne znalezienie pracy w innym zaktadzie niz
ten, w ktérym odbyto staz110,

Funkcjonowanie publicznych stuzb zatrudnienia w Polsce ma jednak swoje mankamenty i
ograniczenia. Instytucje te byly tworzone od podstaw na poczatku lat 90., gdy pojawito sie w
Polsce jawne bezrobocie. Od tego czasu stopniowo ksztattowaty sie polityki rynku pracy, ktore
nadal wymagaja ulepszania. Pod koniec lat 90. badacze wskazywali na dominacje biernych
instrumentéw rynku pracy, zwigzanych z wyptata §wiadczen, nie za$ aktywizacja zawodowa, w
dziatalnos$ci urzedéw pracy!ll. W potowie ubiegtej dekady PUP-y nadal byly postrzegane
gtownie jako urzedy wyptacajace zasitki i zapewniajace ubezpieczenie zdrowotne swoim
klientom!12. W ostatnim okresie wyniki badan sugerujg, Zze pracownicy urzedéw pracy sa wyzej
oceniani przez kontaktujacych sie z nimi pracodawcéw za swoje kompetencje i atmosfere
towarzyszacag wzajemnym relacjom, problem stanowig za$ nadal skomplikowane procedury
towarzyszace posrednictwu pracy i subsydiowaniu zatrudnienia oraz ,biurokracja” 113,
Zasadniczym problemem jest jednak specyficzny profil klientéw PUP i obstuga jedynie pewnego
segmentu rynku pracy, w ktérym dominujg stanowiska niewymagajace zazwyczaj wysokich
kwalifikacji i podlegajace duzej rotacjill4. Urzedy pracy obstuguja wycinek rynku w znacznym
stopniu pokrywajacy sie ze wskazanym w poprzednim rozdziale wtérnym segmentem rynku
pracy. Czesto relatywnie niskiej jako$ci stanowisk pracy towarzyszy rowniez brak motywacji do
pracy i doswiadczenia u os6b kierowanych przez urzad, ktérzy nierzadko w ogéle nie poszukuja
zatrudnienia, Swiadczac prace w ,szarej strefie” lub rejestrujac sie w urzedzie pracy jedynie w
celu uzyskania ubezpieczenia zdrowotnego badz Swiadczen z pomocy spotecznej!?s.

Z perspektywy mtodych os6b stanowiska oferowane przez PUP moga nie stanowic
satysfakcjonujacej mozliwosci, wigzac sie nierzadko z pracg ponizej kwalifikacji. Wczesniej

109 Zasady ubiegania sie o dodatkowe Srodki Funduszu Pracy z rezerwy Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
na finansowanie/dofinansowanie programow specjalnych w 2012 r. skierowanych do 0séb do 30 roku zycia,
Zatacznik nr 11l do Programu ,Mtodzi na rynku pracy”, MPiPS 2012.

110 Por, informacje o programie ,Zaczynamy!” na stronach Powiatowego Urzedu Pracy w Tarnowie,
http://www.up.tarnow.pl/index.html?grp=247458&info=1048750&lang=pl&strona=0. Informacje o
innym programie specjalnym, adresowanym do bezrobotnych ponizej 30 r.z. na stronie PUP w Staszowie,
http://pupstaszow.pl/index.php?option=com_content&view=article&id=156:program-specjalny-30-
&catid=1:latest-news&Itemid=28.

111 M. Kabaj, op. cit.

112 Znajomos¢ oczekiwan pracodawcéw i pracobiorcéw w zakresie umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych -
kluczem do walki z bezrobociem, Fundacja Rozwoju, Warszawa 2006.

113 M. Fraczek, ]. Gorniak (red.), M. Jelonek et al., op. cit, s. 7.

114 Por. np. J. Konieczna-Satamatin, A. GendZzwilt, A. Stasik, Analiza popytu i podazy pracy w wojewddztwie
podlaskim w ujeciu regionalnym i lokalnym, Bialystok 2010, Podlaskie Obserwatorium Rynku Pracy i
Prognoz Gospodarczych, s. 37.

115 Ibidem, s. 89-90.
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cytowane badania zespotu M. Bednarskiego i K. W. Frieske wykazato takze, ze zidentyfikowane
historie sukcesu w przejsciu z brzegowego (przejSciowego) do rdzeniowego segmentu rynku
pracy nie byly skutkiem udanej interwencji stuzb zatrudnieniallé. Nalezy rowniez pamietac, ze
istotnym ograniczeniem mozliwosci publicznych stuzb =zatrudnienia jest ilo$¢ Srodkéw
finansowych, z ktérych moga korzysta¢. W dobie kryzysu zadtuzeniowego wystepuja tendencje
do ograniczania wydatkéw budzetowych. Do znacznych ich cie¢ doszto w 2011 r.1177 Waznym
uzupetieniem $rodkéw z Funduszu Pracy s3 dotacje unijne, przede wszystkim udzielane z
Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki -
instytucje rynku pracy moga ubiegac sie o znaczne Srodki na realizacje programoéw aktywizacji
zawodowej, obejmujacych takze osoby miode. Wystepowanie wskazanych trudnosci
budzetowych nie oznacza, Ze panstwo rezygnuje z inicjatyw na rzecz poprawy sytuacji osob
mtodych na rynku pracy. W nastepnym paragrafie zostang opisane planowane badzZ obecnie
podejmowane nowe dziatania zaréwno w zakresie zmian w prawie pracy, jak i interwencji
adresowanych do mtodych pracobiorcow.

PLANOWANE I OBECNIE WDRAZANE DZIALANIA

Instytucje publiczne w Polsce moga sprzyja¢ poprawie sytuacji pracobiorcéw, w tym oséb
miodych, poprzez odpowiednie zmiany w prawie pracy, przepisach regulujacych
funkcjonowanie publicznych stuzb zatrudnienia oraz interwencjach adresowanych do grup
defaworyzowanych na rynku pracy. Pewne warte wzmianki propozycje pojawiaty sie w
ostatnim okresie, m.in. w zwigzku z wygasnieciem ,Ustawy antykryzysowej” 31 grudnia 2011 r.
Padaty m.in. propozycje, aby ograniczy¢ maksymalny czas trwania uméw o prace na czas
okreSlony zawieranych z jednym pracodawcg do 4 lat przy jednoczesnym utrzymaniu
ograniczenia w liczbie odnowienn umdw118, Prace zespotu Troéjstronnej Komisji ds. Spoteczno-
Gospodarczych w zakresie zmian w prawie pracy po wygasnieciu ,Ustawy antykryzysowej” sa w
toku. W 2011 r. w programie wyborczym Platformy Obywatelskiej znalazta sie propozycja
wprowadzenia tzw. odnawialnych uméw sezonowych. Deklarowano, Ze stanowiltyby one forme
zatrudnienia zapewniajaca wiekszg stabilizacje w stosunku do uméw cywilnoprawnych.
Pracodawca ptacilby wynagrodzenie pracownikowi w okresie, w ktéorym nie $wiadczytby on
pracy. Propozycja ta nie doczekata sie konkretyzacji, natomiast wywotata sprzeciw zwigzkow
zawodowych, obawiajacych sie skutkéw dla stabilnosci zatrudnienia przeciwnych do
zamierzonych przez pomystodawcéw!l®. Dyskusja nad wprowadzaniem form zatrudnienia
mogacych stanowi¢ kompromis miedzy elastyczno$cia i stabilno$cia powinna by¢ jednak - w
Swietle ustalen z poprzedniego podrozdziatu - kontynuowana. MPiPS rozwaza réwniez
wprowadzenie zwolnienia z obowigzku ptacenia sktadek na Fundusz Pracy i Fundusz
Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych przez okres 12 miesiecy dla pracodawcéw
zatrudniajacych absolwentéw ponizej 30 r.z. Bytoby to rozwigzanie zachecajace do zatrudniania
mtodych oséb poprzez obnizanie pozaptacowych kosztoéw pracy. Na problem braku progres;ji
wielkosci klina podatkowego w zaleznosci od wysokoSci dochodu zwracano uwage wcze$niej w
rozdziale II.

116 M. BednarsKi, op. cit., s. 62.

117 Mniej srodkéw na Fundusz Pracy oznacza wieksze bezrobocie, Portal ,Moja Firma”, 26.05.2011,
http://mojafirma.infor.pl/wiadomosci/129410,Mniej-srodkow-na-Fundusz-Pracy-oznacza-wieksze-
bezrobocie.html.

118 J Wisniewski, Mechanizm regulujgcy zawieranie umow o prace na czas okreslony — w kontekscie
uptywajgcego okresu obowigzywania ustawy antykryzysowej, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2011, nr 9, s.
13-21.

119 M. Pankéw, Protests mount over Polish ‘junk’ job contracts, Eurofound, styczen 2012,
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2011/11/articles/pl1111019i.htm.
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Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej planuje réwniez zmiany w funkcjonowaniu publicznych
stuzb zatrudnienia. Polegalyby m.in. na zdjeciu z urzedéw pracy obowigzkéw zwigzanych z
ubezpieczeniem zdrowotnym bezrobotnego. Taka zmiana mogtaby wyeliminowaé znaczna cze$¢
rejestracji w PUP os6b, ktére nie poszukujg pracy. Klienci urzedéw pracy byliby profilowani -
tylko aktywnych i krétkotrwale bezrobotnych obejmowano by typowym posrednictwem pracy i
doradztwem zawodowym, podczas gdy mniej zmotywowanym i diugotrwale poszukujacym
zatrudnienia oferowano by staze, szkolenia oraz nowe narzedzia aktywizacji, takie jak bony
edukacyjne i na zasiedlenie. Ostatnia grupa, obejmujgca trwale bezrobotnych, miataby
mozliwo$¢ skorzystania z pomocy psychologa i trenera zawodowego. Jej przedstawiciele
kierowani byliby do robét interwencyjnych i prac spotecznie uzytecznych. Takie zmiany
mogtyby sprzyja¢ aktywnemu poszukiwaniu pracy i zwiekszy¢ efektywnos¢ publicznych stuzb
zatrudnienia. Problemem moze by¢ fakt, Ze propozycje te — nie stanowigce juz teraz nowosci -
mogtyby zosta¢ zrealizowane dopiero w 2014 lub 2015 r., gdyz wcze$niej prawdopodobnie nie
bedzie na nie dostatecznych $rodkéw z Funduszu Pracy!20,

W odniesieniu do interwencji adresowanych do grupy docelowej, jaka sg osoby bezrobotne
ponizej 30 r.z., MPiPS proponuje nowy program ,Mlodzi na rynku pracy”121. Jest on poprzedzony
realizacja pilotazowego programu ,Twoja kariera - twdj wybor” oraz wspomnianych wyzej
programéw specjalnych realizowanych przez powiatowe urzedy pracy. Innowacyjno$¢
wprowadzanych rozwigzan ma polega¢ m.in. na spersonalizowanym podejsciu do mtodego
klienta urzedu pracy, ktory bedzie mogt liczy¢é na wsparcie indywidualnego opiekuna juz od
pierwszych dni po rejestracji. Oprécz standardowych narzedzi aktywizacyjnych przewidziano
bony réznego rodzaju, pozwalajace podnie$¢ kwalifikacje bezrobotnego: szkoleniowe, stazowe,
na ksztatcenie podyplomowe, Kksztatcenie zawodowe lub policealne, dla pracodawcy za
zatrudnienie absolwenta szkoty wyzZszej oraz na zasiedlenie, stuzace pokryciu kosztéw wynajmu
mieszkania. Z tego zestawu moze zastanawiac bon stuzacy subsydiowaniu, do wysokosci zasitku
dla bezrobotnych, wynagrodzen absolwentéow uczelni. Nalezy sadzi¢, powinny by¢ przede
wszystkim stwarzane warunki do poprawy jakosSci szkolnictwa wyzszego oraz sprzyjania
wilasciwym wyborom co do typu szkoly i kierunku studiéw. Instrument ten moze jednak
stanowi¢ pozytywny bodziec do zatrudniania mtodych os6b na stanowiska, w przypadku
ktérych zaréwno rekrutacja, jak i przysposobienie do pracy w firmie wymaga stosunkowo
duzych nakladéw i generuje wyzsze ryzyko w przypadku zatrudnienia niewlasciwego
pracownika. Moze to sktania¢ pracodawcéw do wyboru ,pewniejszych”, tj. starszych
kandydatéw, niZ ma to miejsce w przypadku tatwiejszych do obsadzenia stanowisk
niewymagajacych dyplomu uczelni. Z tego powodu stymulowanie zatrudniania absolwentéw
szkét wyzszych moze by¢ dziataniem bardziej pozagdanym, niz oséb konczacych inne typy szkot.
Po okresie pilotazu przewiduje sie wprowadzenie wskazanych rozwigzan na state do zasobu
instrumentéw, ktérymi dysponuja publiczne stuzby zatrudnienia.

Mimo trudno$ci w tworzeniu zrebéw modelu flexicurity - M. Bednarski zauwaza, ze we
wzglednie duzym stopniu zrealizowano postulat uelastyczniania prawa pracy, czemu nie
towarzyszy jednak proporcjonalne wzmocnienie systemu zabezpieczenia spolecznego!?2 -
twércy polityk publicznych w Polsce starajg sie z pewnym opdZnieniem upowszechnia¢ nowe
rozwigzania sprzyjajgce poprawie sytuacji defaworyzowanych grup pracobiorcow, w tym

120 Na podstawie: L. Komuda, Reforma na koniec kadencji, portal Bezrobocie.org.pl, aktualizacja
10.08.2012, http://bezrobocie.org.pl/wiadomosc/792637.html.

121 program ,,Mtodzi na rynku pracy”. Dziatania na rzecz zmniejszenia bezrobocia mtodziezy, Warszawa
2012, MPiPS,
http://www.mpips.gov.pl/download/gfx/mpips/pl/defaultaktualnosci/5543/5779/1/1%20Program%?20
Mlodzi%20na%20Rynku%20Pracy.pdf

122 M. BednarsKi, op. cit., s. 66.
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szczeg6Olnie os6b miodych. Na drodze do realizacji tych stusznych zamiaréw moze stangc
spowolnienie gospodarcze i deficyt budzetowy.
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ROZDZIAL VII. WNIOSKI I REKOMENDACJE

PoniZej zawarte zostaty gtéwne wnioski wynikajace z analiz i oméwien przeprowadzonych w
poszczegblnych rozdzialach. Po nich nastepuja rekomendacje, stanowiace probe wskazania
rozwigzan czesci ze zidentyfikowanych w toku badania problemoéw. Nalezy pamietaé, ze
stanowig one wypadkowa wiedzy wyniesionej z analizy danych, literatury przedmiotu oraz
prywatnych pogladéw autora. S3 to zalecenia idace daleko - z czego autor zdaje sobie sprawe - a

dotycza réznych obszaréw tworzenia polityk publicznych.

WNIOSKI Z BADANIA

ROZDZIAL 1. SYTUACJA MEODYCH W SWIETLE STATYSTYK PUBLICZNYCH

YV YV VY VYV V

Nizsze wskazniki zatrudnienia mtodych w stosunku do wyzszych wiekowo kategorii
pracobiorcéw, zaré6wno w Polsce, jak i Unii Europejskiej.

WyzZszy poziom bezrobocia w$réd mtodych: ponad dwa razy wyzszy w grupie 15-24
niz wsréd oséb w wieku 15-74 w UE; przeszto dwa i pét razy wyzszy w Polsce.

Negatywny wptyw kryzysu 2008+ na sytuacje zatrudnieniowg w Polsce i UE.

Relatywnie szybsze tempo pogarszania sie sytuacji os6b mtodych w Polsce w stosunku

do innych panstw UE.

Przecietny na tle UE udziat NEETs (0séb nieuczacych sie, niezatrudnionych i nie
uczestniczacych w szkoleniach zawodowych) wsréd miodych w Polsce.

ROZDZIAL I1. FORMY ZATRUDNIENIA MLODYCH

YV V VYV V V

Bardzo duzy udziat uméw terminowych wéréd mtodych w Polsce.

Przepisy prawa pracy sprzyjajace naduzyciom w stosowaniu uméw terminowych.
Niewielki udziat zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy w Polsce wsréd
mtodych na tle innych panstw UE.

Wiekszo$¢ mtodych zatrudnionych w Polsce w niepeltnym wymiarze czasu pracy
zadowolona z tego rozwigzania.

Klin podatkowy w Polsce stosunkowo niewysoki na tle innych panstw UE, jednak
niezréznicowany w zaleznosci od wysokos$ci dochodow.

ROZDZIAL I11. SYTUACJA ABSOLWENTOW

YV V V V

Ok. 1/3 mtodych w ostatnich latach koniczyto edukacje na poziomie wyzszym.
Wyksztatcenie wyzsze nadal stanowi istotny czynnik sprzyjajacy zatrudnieniu.

Sytuacja zawodowa absolwentéw uczelni zréZznicowana. Kierunki ,gorsze” i ,lepsze”.

Nie wszystkie kierunki zamawiane gwarancjg korzystnej sytuacji zawodowe;j.
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Duza warto$¢ kierunkéw ,,niszowych” i zapewniajacych unikalne kwalifikacje.

Dobre perspektywy zawodowe dla absolwentéw zaangazowanych w studiowang
dziedzine, dla ktérych stanowi ona pasje - niezaleznie od podziatéw na kierunki
»Sciste”, spoteczne, humanistyczne etc.

ROZDZIAL IV. ZATRUDNIANIE MLODYCH - PERSPEKTYWA PRACODAWCOW

Mtodzi bardziej mobilni, ambitni, inaczej organizujacy czas pracy od starszych
pracobiorcéw, stanowiacy cenng, ale niepewng inwestycje z perspektywy pracodawcy,
ktérego moga tatwo opuscic.

Zmiana warunkéw gospodarowania w koncu XX w. przyczyng presji na uelastycznianie
warunkéw zatrudniania i zwalniania pracownikéw jako sposobu obniZania ryzyka
biznesowego.

Mtodzi pracobiorcy czesto zagrozeni znalezieniem sie we wtérnym segmencie rynku
pracy, czego prawdopodobienstwo spada wraz ze wzrostem doswiadczenia i
nabywaniem kwalifikacji cennych z perspektywy pracodawcy.

ROZDZIAL V. MLODY PRACOWNIK NAJEMNY

YV V Y V

Koncepcja segmentacyjna vs. rynkéw przejSciowych: pierwsza praca czesto w gorszym
segmencie rynku pracy; problem mobilno$ci mtodych do segmentu lepszego.

Wieksza akceptacja mtodych dla niestabilnych form zatrudnienia, preferowanie pracy
w trybie zadaniowym.

Utrudniony dostep do kredytéw mieszkaniowych i uzaleznienie od rodziny czyli
konsekwencje terminowych form zatrudnienia.

Indywidualizm mtodych, che¢ samorealizacji i rozwoju zawodowego, brak potrzeby
przynaleznos$ci do zwigzkéw zawodowych.

ROZDZIAL VI. POLITYKI RYNKU PRACY

vV V VvV VY

Kryzys zatrudnieniowy w wyniku kryzysu 2008+, asymetria na rynku pracy i koszty
spoteczne z nich wynikajace uzasadnieniem koniecznosci publicznej interwencji.

Elastyczne bezpieczenstwo (flexicurity) jako idea godzenia elastyczno$ci rynku pracy
z bezpieczenstwem socjalnym - wyzwaniem dla tworcéw polityk spotecznych
szczegdblnie w panstwach o niekorzystnej sytuacji na rynku pracy.

Elastyczno$¢ polskiego rynku pracy o kilka krokéw przed zabezpieczeniem
spotecznym oferowanym przez panstwo.

Mtodzi kategorig objeta szczeg6lng troska Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
w 2012 r. Pilotazowy program ogdlnopolski i programy specjalne urzedéw pracy
adresowane do mtodych.

REKOMENDACJE
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Nalezy wzmacnia¢ aktywne polityki rynku pracy adresowane do os6b mtodych na
szczeblu krajowym i lokalnym, dbajac o ewaluacje ich efektywnosci. Oprécz dziatan na
rzecz poprawy wskaznikow zatrudnienia nalezy réwniez mie¢ na wzgledzie jakos$¢
miejsc pracy i warunki zatrudnienia dla korzystajacych ze wsparcia publicznych stuzb
zatrudnienia.

Nalezy podda¢ krytycznej ocenie te aspekty prawa pracy, ktére stanowia utatwienie
dla stosowania form zatrudnienia niezgodnie z ich wtasciwymi celami. W pierwszym
rzedzie odnosi sie to do zapisu o mozliwo$ci rozwigzania za dwutygodniowym
wypowiedzeniem bez podania przyczyn kazdej umowy o prace na czas okres$lony
zawieranej na dtuzej niz 6 miesiecy.

Nalezy poszukiwa¢ kompleksowych rozwigzan prawnych i instytucjonalnych, ktére
ograniczatyby segmentacje rynku pracy w Polsce, poprzez bardziej symetryczne
roztozenie poziomu zabezpieczenia spotecznego pomiedzy réznymi typami
stosowanych umow.

Nalezy rozwazy¢ wprowadzenie nowych form zatrudnienia, ktére zapewniatyby
stopniowy wzrost poziomu bezpieczenstwa socjalnego i trwatos$ci zatrudnienia,
stanowigc jednocze$nie atrakcyjng dla pracodawcow alternatywe dla uméw
cywilnoprawnych.

Nalezy rozwazy¢ wprowadzenie progresji wymiaru pozaptacowych kosztéw pracy, co
stwarzatoby preferencyjne warunki zatrudniania oséb o stabszej pozycji na rynku
pracy, uzyskujacych nizsze dochody, w tym mtodych. Nie powinno sie to jednak wigzac
z obnizaniem poziomu bezpieczenstwa socjalnego w ich przypadku.

Nalezy za posrednictwem publicznych stuzb zatrudnienia i innych instytucji rynku
pracy promowac legalnos¢ pracy os6b mtodych oraz rozpowszechnia¢ wsrdd nich
wiedze na temat réznych form zatrudnienia, obowigzkéw pracodawcy i pracownika z
nich wynikajacych, jak réwniez zalet i mankamentéw poszczegdlnych rozwigzan.

Nalezy zadba¢ o stworzenie bodZcow utatwiajacych miodziezy trafne wybory co do ich
przysztej Sciezki rozwoju zawodowego. Wczesne doradztwo zawodowe na nizszych
etapach edukacji powinno i$§¢ w parze ze wzmacnianiem postaw sprzyjajacych
przedsiebiorczosci, kreatywnemu mysleniu i rozwijaniu pasji, ktére w przyszlosci
moga stac sie elementem wyuczonego zawodu.

Nalezy z ostroznoscig oddziatywac¢ na decyzje co do wyboru kierunku studiow lub
ksztatcenia w szkotach innego rodzaju, unikajgc prostej kategoryzacji na kierunki
bardziej i mniej pozadane. Obok rzetelnej analizy zapotrzebowania na zawody i
kwalifikacje w gospodarce narodowej nalezy mie¢ na wzgledzie zainteresowania i
predyspozycje mtodych ludzi. Nie kazdy kierunek zamawiany daje gwarancje
powodzenia na rynku pracy, wiele zawodéw i specjalizacji niszowych w potaczeniu z
pasja mtodej osoby moze stanowi¢ zapowiedZ owocnej kariery.

Majac na wzgledzie zréznicowane zasoby, ktérymi dysponuja uczelnie réznego typu,
nalezy rozwazy¢ wprowadzenie ogdlnych ram metodologicznych i standardéw dla
monitoringu loséw absolwentow szkét wyzszych, a takze ewentualne stworzenie
ogo6lnokrajowej bazy danych gromadzonych w takich badaniach na potrzeby
poréwnan.

Wobec nieuniknionych przemian w organizacji pracy i technikach zarzadzania
zwigzanych z ekspansja ponadnarodowych korporacji, nalezy ksztattowaé programy
nauczania tak, aby zapewnialy zaréwno nabywanie odpowiednich umiejetnosci
wymaganych na wspélczesnych stanowiskach pracy, jak i ksztattowaty trwate postawy
zZwigzane z samosterownoscia, podmiotowoscia i etyka zawodowa.
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Polityki publiczne powinny stanowié¢ - przy zachowaniu rygoréw efektywnoS$ci
i poczuciu odpowiedzialnosci ich twércow za skutki wprowadzanych mechanizmoéw -
$miata odpowiedz na dynamiczne przemiany wspoétczesnych rynkéw pracy. Rosngca
elastycznos¢ rynku pracy powinna by¢ kompensowana realnym wsparciem ze strony
panstwa dla oséb, ktére z réznych powodéw znalazty sie w trudnej sytuacji. Koszty
wczesnej interwencji bedg prawdopodobnie znacznie nizsze niz spoteczne skutki
zaniedban w tej sferze.

W trosce zaréwno o najmtodszych, jak i pozostatych uczestnikow rynku pracy nalezy
przeprowadzi¢ gruntowng i rozwazng reforme publicznych stuzb zatrudnienia,
umozliwiajgca skuteczng aktywizacje zawodowa oso6b faktycznie poszukujacych pracy.
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