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Szanowni Paristwo,

Mamy przyjemnos¢ zaprezentowac Paristwu najwazniejsze wyniki trzeciej juz edycji badan
Bilans Kapitatu Ludzkiego.

Kolejna edycja badan BKL potwierdzita, ze niedopasowanie podazy do popytu na kompe-
tencje jest statg cechg polskiego rynku pracy. W 2012 roku, podobnie jak w latach ubiegtych,
ponad 3/4 pracodawcéw miato trudnosci ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw.
I nie jest to efekt braku rak do pracy. Gtéwna przyczyna tych ktopotow jest fakt, ze kandydaci
nie spetniajg stawianych im wymagan — dotyczy to zwiaszcza braku kompetencji, takich
jak: samodzielnos¢ w dziataniu, umiejetnos¢ podejmowania decyzji czy umiejetnosc pracy
w grupie.

Przedtuzajaca sie niepewnos¢ co do sytuacji gospodarczej niestety nadal nie pozwala pra-
codawcom na zbyt duzo odwagi w kwestii zwiekszania zatrudnienia. Wiosng 2012 roku
tylko co czwarty pracodawca twierdzit, ze w kolejnych 12 miesigcach zatrudnienie w jego
firmie zwiekszy sie. Optymistyczne jest to, ze 63% badanych zamierza utrzymac zatrudnie-
nie na tym samym poziomie.

Mimo iz pracodawcy poszukujg nowych pracownikéw, bezrobocie w Polsce nie maleje.
Przeciwnie, w drugiej potowie 2012 roku, kiedy przeprowadzono badanie, przybyto okoto
pot miliona 0séb bez pracy — stopa bezrobocia w poréwnaniu z 2011 rokiem wzrosta az
0 2,9 punktu procentowego. Ciggle wydtuza sie tez czas poszukiwania nowego pracodaw-
cy - $rednio 26 miesiecy potrzebuje bezrobotny na znalezienie nowej pracy. Jak widac¢,
przed instytucjami ksztattujgcymi polityke rynku pracy w Polsce stoi wiele wyzwan. Jed-
nym z najwazniejszych jest tworzenie dogodnych warunkéw do prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej i do rozwoju przedsiebiorstw, ktéremu towarzyszy¢ bedzie wzrost liczby no-
wych miejsc pracy.

Zapraszam Panstwa do lektury i zapoznania sie z najnowszymi wynikami badan.

Bozena Lublinska—Kasprzak
Prezes Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci




Bilans Kapitatu Ludzkiego - najwieksze
badanie rynku pracy w Polsce

Badamy systematycznie

i kompleksowo

Od 2010 roku Polska Agencja Rozwoju

Przedsiebiorczosci we wspotpracy z Uni-

wersytetem Jagiellonskim systematycznie

prowadzi badania, dzieki ktorym mozna

sledzi¢, jak zmienia sie struktura kompeten-

cji na rynku pracy. | edycja badan byfa pro-

wadzona w IV kwartale 2010 roku, Il edycje

realizowano w Il kwartale 2011 roku. Bada-

nia bedace podstawa analiz prezentowa-

nych w niniejszej publikacji byty prowadzo-

ne w Il kwartale 2012 roku.

Bilans Kapitatu Ludzkiego to kompleksowy

projekt badawczy. W jego ramach podczas

kazdej edycji badanych jest:

B ponad 16000 pracodawcow,

B ponad 17900 oséb w wieku produkcyjnym,

B ponad 8000 bezrobotnych zarejestro-
wanych w powiatowych urzedach pracy
(I edycja),

B ponad 35700 ucznidow ostatnich klas
szkét ponadgimnazjalnych (17 1V edycja),

B ponad 33000 studentow (1 1V edycja),

W ponad 20000 ofert pracy,

B ponad 4500 instytucji szkoleniowych.
Aby zaprezentowac petny obraz sytuacji na
rynku pracy, w oparciu o System Informacji
Oswiatowej oraz dane GUS w ramach ba-
dania BKL analizowane sa réwniez kierunki
ksztatcenia w szkotach ponadgimnazjal-
nych oraz w szkotach wyzszych.

Bilans podazy i popytu

Wyjatkowos¢ badan prowadzonych w ra-
mach tego projektu polega na mozliwosci
poréwnania kompetendji, jakimi dysponuja
obecni i przyszli pracownicy z kompeten-
cjami poszukiwanymi przez pracodawcow.
Aby umozliwi¢ porownywanie i zestawia-
nie danych z wielu modutéw badawczych,
wszystkie analizy sg dokonywane w opar-
ciu o Miedzynarodowg Klasyfikacje Zawo-
dow ISCO.

Model Bilansu Kapitatu Ludzkiego

Instytucje szkoleniowe / System oswiatowy

IsCO

Kwalifikacje
| kompetencje
(zapotrzebowanie)

Pracodawcy
Oferty pracy

Kwalifikacje
| kompetencje
(samoocena)

Ludnos¢ Studenci

Bezrobotni Uczniowie



Klasyfikacja kompetencji
Specjalnie na potrzeby projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego zostata opracowana klasyfikacja,
ktéra grupuje kompetencje w 11 kategorii:
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Jak czytaé prezentowane dane?

Dla fatwiejszej orientacji w tabelach zastosowano kolorowanie ,topograficzne’, ktére
nawiazuje do sposobu kolorowania map: wartosciom wzglednie niskim odpowiada
kolor zielony, przecietnym — zotty, wzglednie wysokim — czerwony. Kolory pokazuja,
jaka pozycje zajmuje dana kategoria na tle ogétu.

A A A

niskie $rednie wysokie

wzgledne wartosci wskaznika na tle ogdtu
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23%

dorostych Polek
ma wyzsze
wyksztatcenie

384%

specjalistow
posiada wyzsze
wyksztatcenie

== Nadal sie uczy
e (Gimnazjalne i nizsze

Zasadnicze zawodowe 309

e Srednie

e \\y 75 7€

Wyksztatcenie, praca, przedsiebiorczos¢

Polakow

Réznice w wyksztatceniu

Il edycja badania BKL pokazuje, ze 18%
wszystkich Polakow w wieku produkcyj-
nym miato ukoriczone studia wyzsze. Zde-
cydowanie czesciej dyplom uczelni posia-
daja kobiety (23% kobiet i 14% mezczyzn).
37% badanych ma wyksztatcenie Srednie,
28% zasadnicze zawodowe, a 17% gimna-
zjalne i nizsze.

Poszczegolne generacje Polakow roznig sie
od siebie poziomem wyksztatcenia. Wsrdd
najstarszych jest zdecydowanie mniej
0s6b z wyzszym wyksztatceniem, a wiecej
z zasadniczym zawodowym — w grupie
czterdziesto- i piec¢dziesieciolatkow to az
40%. W tej grupie wiekowej odnotowano
tez wysoki procent osob, ktére ukonczyty
technika. Najwiecej absolwentéw uczelni
znajduje sie w grupie dwudziesto- i trzy-
dziestolatkow.

Wykres 2.1. Wyksztatcenie Polakow ze wzgledu na wiek z uwzglednieniem os6b
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

Najlepiej wyksztatconymi grupami zawo-
dowymi sg specjalisci (84% oséb z wyzszym
wyksztatceniem) i kierownicy (66%). Zawo-
dy robotnicze to zwykle domena absol-

Wiek

wentéw zawodowek. Absolwenci ze $red-
nim wyksztatceniem pracujg najczesciej
jako technicy, sredni personel, pracownicy
biurowi czy ustug.



Co po dyplomie?

Wiekszo$¢  posiadajacych dyplom  szko-
ty wyzszej (32%) to absolwenci kierunku
ekonomicznego lub administracyjnego. Te
kierunki sg szczegdlnie popularne wsréd
absolwentéw z ostatnich kilkunastu lat.
Na drugim miejscu uplasowaty sie kierunki
pedagogiczne (18%), a na trzecim humani-

styczne (9%). Ciagle dominuja absolwenci
szkot publicznych (84%), uczelnie prywatna
ukoriczyto 21% studentow.

W ostatnich 5 latach rynek pracy zasilito 2,5
miliona absolwentéw. Najwieksza liczbe
stanowili absolwenci szkét Srednich (40%)
i wyzszych (38%), 14% to absolwenci zawo-
dowek, a 7% — miato nizsze wyksztatcenie.

Wykres 2.2. Odsetek absolwentéw z ostatnich 5 lat (w wieku ponizej 30 lat) w podziale

na typ ukoniczonej szkoty

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012.

m Wyzsze
m Srednie
M Zasadnicze zawodowe

B Gimnazjalne i nizsze

Janusz Piechociriski,
Wiceprezes Rady
Ministréw, Minister
Gospodarki

Przygotowany przez PARP raport bardzo wyraZnie wskazuje na bolgcz-
ki polskiej gospodarki, spofeczeristwa, a przede wszystkim polskiego
rynku pracy. Na naszych oczach toczy sie wielki boj o prace. Ta bitwa
nie dotyka tylko polityki paristwowej, parlamentu czy przedsiebiorcow.
Efektow tej bitwy doswiadcza kazdy z nas dzis, ale tez doswiadczac jej
bedzie w przysztosci. Absolwenci wkraczajgcy na rynek pracy muszq
zdawac sobie sprawe, ze przysztosc ich zatrudnienia lezy w ich rekach.
Mtode pokolenie musi rozwijac w sobie instynkt przedsiebiorczosci - tak
waznej we wspotczesnej i innowacyjnej gospodarce. Prognozy wskazu-
jq, ze co drugi Europejczyk musi podjqc trud tworzenia wtasnego miej-
sca pracy, ale tez pracy dla swoich znajomych i cztonkéw rodziny, bo
inaczej bedzie po prostu bezrobotny. | nie ma to znaczenia czy bedzie
mieszkat w Londynie, Warszawie, Rzymie czy Paryzu - wizja bezrobocia
dotyczy juz catej Europy.

34%

Polakéw z wyzszym
wyksztatceniem
ukonczyto uczelnie
publiczng



61,7%

Polakéw w wieku
produkcyjnym
pracuje zawodowo

/5%

pracujacych
jest zatrudnionych
na umowe o prace

Wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia
wzrastajg szanse absolwenta na znalezie-
nie pracy. Najwyzszy wskaznik zatrudnienia
i najnizsza stope bezrobocia odnotowano
wsréd absolwentéw studidw medycznych
oraz inzynieryjno—technicznych — dziewie-
ciu na dziesieciu znajdowato prace. Naj-
nizsze wskazniki bezrobocia wsréd absol-
wentow z ostatnich 5 lat zaobserwowano
w wojewoddztwie dolnoslaskim i wielkopol-
skim (18%). Wskazniki zatrudnienia absol-
wentow siegaty tam okoto 70%.

Na etacie czy umowie $mieciowej?
W latach 2010-2012 odsetek oséb pra-
cujacych utrzymywat sie na poziomie

zblizonym do 60%. W tym samym okresie
zmniejszat sie udziat oséb nieaktywnych
zawodowo (z 32% do 28%), przy row-
noczesnym wzroscie odsetka bezrobot-
nych (z 8% do 12%). Najczesciej Polacy
sg zatrudniani na umowe o prace — 75%.
Umowy zlecenia i o dzieto sg najczesciej
pracownikom  ponizej
25 roku zycia, ktérzy nie zatozyli jeszcze
rodziny i zazwyczaj jeszcze sie ucza. Te
osoby dominuja tez w szarej strefie. Na
prace bez formalnej umowy czesciej de-
cyduja sie mezczyZni, kobiety natomiast
chetniej korzystajg z umoéw cywilno-

proponowane

-prawnych.

Tabela 2.1. Charakterystyka grup zatrudnionych wylqcznie w oparciu o umowe o prace,
umowe cywilno-prawnq bqdz bez umowy

Zatrudnieni

wytltacznie

na umowe
cywilno-prawna

Ogol | M K

na umowe o prace

M K

Wiek (lata)

Stan cywilny: wolny

Wykszt. wyzsze

Studiuje

Z dzie¢mi na utrzymaniu

28%
48% 18% 37% 28%
19% 34% 26% | 16% 20% 18%

18%  23%

Wykszt. przynajmniej Srednie --_-- 31%

Nadal sie ksztafci formalnie

28%

s
[ e ]

33%
20%  19%

Che¢: elastyczny czas pracy
(skala 1-5) 3,58 343 3,65
N 3852 3408 7260 | 378 395 772

Ogot. |

W s B o e o W s N
e

31% |

Wszyscy w wieku

‘ bez umowy produkcyjnym

M K Ogot. K Ogot.

41% 37%  25%  31%
| 20% 339 24% | 36% 4g% 42%

[0 2% 14 23%  18%
50%  38% | 47% | 63%
24%  22% | 11%  13%
v N

350 368 [ 350

21%

3,35

316 166 482 | 9129 8471 17600

M — mezczyzni
K - kobiety

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

18%

Polakéw prowadzi
wlasna dziatalnos¢
gospodarcza

Na swoim

Prowadzenie wiasnej dziatalnosci gospo-
darczej ciggle nie jest zbyt popularng formg
zatrudnienia (18% Polakéw). Zwykle decy-
duja sie na nig osoby, ktére maja stabilng sy-
tuacje rodzinng i lepsze wyksztatcenie. Cze-
$ciej s to mezczyzni. Osoby prowadzace

wiasng dziatalno$¢ gospodarcza sg bardziej
pewne siebie niz pracownicy najemni, le-
piej oceniajg swoje kompetencje kierowni-
cze i samoorganizacyjne, a takze deklaruja
wyzsze zarobki. Co dziesigty przedsiebiorca
taczy prowadzenie wiasnej firmy z pracg na
etacie.



Tabela 2.2. Charakterystyka osob prowadzqcych wtasnq dziatalnos¢ na tle pracownikéw najemnych

iogétu pracujqcych
‘ Wiasna dziafalnoéc’ ] Etat Prac’ujqcy
rolnicza pozarolnicza Ogoétem ogétem
Ptec (% kobiet) 42,8% 33,6% 37.2% 46,8% 45,5%
Wiek (ata) [z a2 as |39 ] 399 |
Wyksztatcenie >= érednie | 393% | 770% 627% 66,5% 64,6%
Wyksztatcenie wyzsze e 320% 224% 27,6% 25,4%
Zamieszkanie (% wies) e 260% 51,5% 32,8% 36,4%
Zamieszkanie (% miasta >= 200 tys) [ 284% 17,7% 237% 22,8%
Stan cywilny (% wolny) | 189%  10%  141% | 229% 22,7%
Stan cywilny (% matzerstwo) _—_ 65,2% 65,3%
Dzieci na utrzymaniu (%) | 61,1% 59,1% 59,9% 51,3% 51,9%
Przecietne mies. zarobki netto (Sred. obcieta 5%) _— 2501 2038 2047
Korzysta z internetu (%) 45,9% __
N 739 1157 1896 7856 10527
N zarobki 284 390 675 4281 5179

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

Wtasna dziatalnos¢ gospodarcza to przede
wszystkim handel, budownictwo, prze-
tworstwo przemystowe i ustugi. W handlu
dominuja kobiety — to one niemal dwa
razy czesciej prowadza takie firmy. Mez-
czyzni zdecydowanie czesciej parajg sie
budownictwem, transportem, gospodar-

kg magazynowga czy naprawg pojazddw.
Réznice w dochodach uzyskiwanych
z prowadzenia dziatalnosci gospodarczej
pomiedzy kobietami i mezczyznami moz-
na poréwnac do zarobkdw z pracy etato-
wej — kobiety osiggaja ok. 80% przycho-
dow mezczyzn.

kobiety prowadzace
dziatalnos¢
gospodarcza
zarabiaja

80%

tego, co mezczyzni

prof. Andrzej Blikle,
wiasciciel firmy Blikle

Wyzwaniem dla polityk publicznych jest stworzenie takiego poziomu
wolnosci gospodarczej, ktéry zacheci mate i Srednie przedsiebiorstwa
do tworzenia nowych miejsc pracy. To wlasnie mate i srednie firmy bio-
rq na siebie najwiekszy ciezar generowania miejsc pracy w gospodar-
ce. Aby mogty temu sprostac, nalezy im stworzy¢ warunki, ktore likwi-
dujg zewnetrzne bariery rozwoju firm. Wazny jest tez sposob zmiany
myslenia o pracy przez samych pracownikéw. Obecnie miejsce pracy
to niekoniecznie stata posada. To umiejetnos¢ podejmowania dziatan
w projektach kilku-, kilkunastomiesiecznych, w jednej lub kilku bran-
zach i obwarowana koniecznosciq ciggtego uczenia sie. Systemy pro-
jektowe sq wymuszane przez rynek pracy i stajq sie jego statym ele-
mentem. Pracownicy muszq miec tego swiadomosc i zmieniac¢ swoje
podejscie do form zatrudnienia.

Gdy cos idzie nie tak

Prowadzenie dziatalnosci gospodarczej nie
jest w polskiej rzeczywistosci ,ustane réza-
mi" - tak twierdza przedsiebiorcy. Zbyt duze
obcigzenia podatkowe i skomplikowane
procedury prawne nie utatwiaja prowadze-
nia takiej dziatalnosci. Przedsiebiorcy musza

na co dziert zmagac sie z konkurencjg na
rynku i dbac o rownowage finansowa firmy
— Co nie jest prostym zadaniem. Mtodsi cze-
sciej narzekajg na podatki, starsi dodatkowo
obawiajg sie konkurencji oraz problemow
ze zdrowiem.




W Podatki

W Przepisy

= Konkurencja

m Sytuacja finansowa

B Zdrowie i wiek

380%

prowadzacych
dziatalnos¢
gospodarcza
zamierza w 2012
roku kontynuowac
dziatalnos¢

2]

Wykeres 2.3. Gféwne utrudnienie/powdd prognozowanego zakoriczenia dziatalnosci
rolniczej i pozarolniczej w zaleznosci od wieku
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

Ci, ktérzy zdecydowali sie zamknac swoje
firmy najczesciej za powdd zakonczenia
dziatalnosci  gospodarczej
kondycje finansowa firmy lub brak zlecen
spowodowany duza konkurencja na rynku.
W przypadku dziatalnosci rolniczej to nie fi-
nanse byly najczestszym powodem niepo-
wodzenia — badani z tej grupy wskazywali
na zty stan zdrowia jako czynnik uniemoz-
liwiajacy prowadzenie firmy (40%). W tej
grupie zdecydowanie wzrost udziat tych,
ktérzy deklarowali zaprzestanie dziatalnosci
rolniczej w zwigzku z zaawansowanym wie-
kiem (1% dla firm zamknietych przed 2010
rokiem i 21% w latach 2010-2012).

Prowadzacy dziatalnos¢ gospodarczg ra-
czej nie planujg w najblizszej przysztosci
diametralnych zmian. Dla 80% to bedzie
po prostu kontynuacja dotychczasowej
dziatalnosci. 15% przedsiebiorcow planu-
je rozszerza¢ dziatalnos¢, a tylko 3% chce

podawali  ztg

35-49
Wiek

50-59/64

swoja dziatalnos¢ zakonczy¢. Wzrosty za-
trudnienia planujg raczej mtodzi przedsie-
biorcy — prowadzacy swoja firme nie dtuzej
niz 5 lat i zatrudniajacy przynajmniej trzech
pracownikéw. W firmach jednoosobowych,
istniejagcych na rynku ponad 10 lat, raczej
nie przewiduje sie wzrostu zatrudnienia
(3%).

Bezrobocie w gére

W drugiej potowie 2012 roku przybyto
okofo pot miliona bezrobotnych - sto-
pa bezrobocia wzrosta znaczaco, az o 2,9
punktu procentowego. Czeéciej bez pracy
pozostajg kobiety. Najwyzsza stope bezro-
bocia odnotowano na wsi i w miastach do
10 tys. mieszkancéw, a najnizsza w duzych
miastach. Osoby bezrobotne to zwykle
absolwenci do 30 roku zycia — 20% ogotu,
z wyksztatceniem gimnazjalnym i podsta-
wowym — 36%.



Tabela 2.3. Stopa bezrobocia w wojewddztwach w latach 2010-2012

Réznicaw p.p.  Réznicaw p.p.

2010 2011 2012 2012-201'?Ip 2012-201%'3
Dolnoslaskie 13,1 14,3 151 0,9 2,1
Kujawsko-pomorskie 123 12,5 17,2 46 4.8
Lubelskie 12,3 13,7 16,7 3,0 44
Lubuskie 140 182 197 15 57
kodzkie 94 g 164 47 7,0
Matopolskie 124 14,8 178 3,0 54
Mazowieckie - 14,6 4,1 46
Opolskie 96 1,0 07
Podkarpackie 16,2 9,0 7,0
Podlaskie 11,7 13,5 57 75
Pomorskie 11,6 15,0 -2.9 0,5
Slgskie 119 13,6 19 36
Swigtokrzyskie L 167 | 149 38 20
Warminsko-mazurskie - 15,6 - 8,8 56
Wielkopolskie 81 95 107 12 26
Zachodniopomorskie 13,5 -- 04 73
Ogotem 12,0 134 164 29 44

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2013.

Dtugie poszukiwanie

Do grona dtugotrwale bezrobotnych najcze-
sciej zalicza sie osoby zwolnione z pracy, tych
ktorzy chcg powrdci¢ do pracy po diuzszej
przerwie i absolwentow. Gdy trafig do tej gru-
py, to nie maja tatwego zadania — $redni czas
poszukiwania pracy w ich przypadku to 26
miesiecy. Im starszy bezrobotny, tym dtuzej
szuka pracy. Bezrobotni do 24 roku zycia na
znalezienie pracy potrzebuja okoto 12 mie-

siecy, trzydziesto- i czterdziestolatkowie juz
27 miesiecy, natomiast w grupie wiekowej
55-64 lata potrzeba $rednio az 49 miesiecy.
Bezrobotni uwazaja, ze gtéwna przyczyna
pozostawania bez pracy jest brak odpowied-
nich ofert i znajomosci, ktére umozliwityby im
znalezienie takiej pracy. W duzo mniejszym
zakresie upatrujg Zrédta swoich niepowodzen
w braku doswiadczenia, odpowiednich kom-
petencji czy braku wyksztatcenia.

Wykres 2.4. Okres poszukiwania pracy przez bezrobotnych wedtug wyksztatcenia
zuwzglednieniem os6b uczqcych sie (w miesigcach)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Nadal sie uczy
Miesiace:
Gimnazjalne i ponizej = 03
Zasadnicze zawodowe m 46
Srednie w712
m13-24
Wyzsze

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012.

16,4%

bezrobotnych
odnotowano
w Il kwartale
2012 roku

26

miesiecy srednio
potrzebuje
bezrobotny na
znalezienie pracy

EENENE



15%

badanych
bezrobotnych byto
gotowych podjac
kazda prace

15%

miodych
pracownikow chce
zmieni¢ pracodawce

Czego poszukuje i oczekuje bezrobotny?
W poszukiwaniach pracy bezrobotni naj-
czesciej korzystajg z pomocy
i znajomych (75%), pomocy urzedoéw pra-
cy (67%), a najrzadziej — w bezposrednim
kontakcie z pracodawcyg (55%). Mtodzi
bezrobotni do poszukiwarn wykorzystuja
Internet. MezczyZni poszukuja gtéwnie pra-

rodziny

cy w zawodach robotniczych i fizycznych,
a kobiety w ustugach. 15% bezrobotnych
gotowych byto podja¢ kazdg prace, aby
tylko méc pracowad. Nie oczekujg tez zbyt
wygorowanych wynagrodzen — najnizsza
pensja, za jaka zdecydowaliby sie pracowac
wynosifa niecate 1500 zt, a w przypadku ko-
biet $rednio wyniosta 1389 zt netto.

Wyksztatcony gotowy na zmiany
Ponad milion zatrudnionych Polakéw (8%)
poszukiwato w 2012 roku nowej pracy. Do

zmiany najczesciej daza osoby do 30 roku
zycia (15%). Najkrotszy staz pracy w jednym
miejscu zatrudnienia przypada na pracow-
nikéw ustug i sprzedawcoéw - srednio 7,4
lata, a takze robotnikdw niewykwalifikowa-
nych — 84 lat. W pozostatych kategoriach
zawodowych sredni staz pracy przekracza
10 lat, a w przypadku specjalistow jest naj-
dtuzszy — wynosi 12 lat.

Najwieksza mobilno$¢ zawodowa wykazuja
osoby z wyzszym wyksztatceniem, najmniej
zainteresowani zmiang sg pracownicy z wy-
ksztatceniem nizszym. W przypadku oséb
ze $rednim wyksztatceniem mozna wyrdz-
ni¢ dwie grupy: te, w ktérej staz pracy nie
przekracza 9 lat (np. zawody ustugowe)
i te, gdzie sredni okres zatrudnienia wynosi
ponad 12 lat (prace biurowe i wyzsze kate-
gorie).

Wykres 2.5. Sredni staz pracy w obecnym miejscu ze wzgledu na poziom wyksztatcenia

(w latach)
16 18
KIER
SPEC 15,0
W Nizsze SRED
= Srednie
BIUR
B Wyzsze
USLU
ROBW
OPER
ROBN

KIER — wyzsi urzednicy i kierownicy, SPEC — specjalisci, SRED — technicy i inny personel $redniego szczebla, BIUR- pracownicy biurowi,
USLU - pracownicy ustug i sprzedawcy, ROBW - robotnicy wykwalifikowani, OPER — operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen,

ROBN - robotnicy niewykwalifikowani.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.




Pracownicy poszukuja nie tylko nowego
pracodawcy w tej samej branzy, ale tez
zamierzaja zmienia¢ kategorie zawodowe.
Zmiany rzadza sie dosy¢ przewidywalnymi
regutami: kierownicy najczesciej zmieniaja

prace na stanowiska specjalistyczne, a spe-
cjalisci na kierownicze lub personel $red-
niego szczebla, robotnicy wykwalifikowani
staja sie operatorami, a operatorzy — robot-
nikami wykwalifikowanymi.

Ksztatcenie przez cate zycie

Polacy chetniej sie ucza?

Najnowsze dane o Polakach, ktorzy pod-
nosza swoje kompetencje mogg napawac
optymizmem, ale powodem do dumy z
pewnoscig nie s3. W 2012 roku 36% Pola-
kéw w wieku 18-64 lata zadeklarowato, ze

podnosito swoje kompetencje w ciggu 12
miesiecy poprzedzajgcych badanie. W po-
rownaniu z wynikami z poprzednich lat
obserwujemy wzrost liczby oséb uczgcych
sie, jednak z powodu zmian w tresci pytania
niemozliwe jest poréwnanie tych wartosci.

Wykres 3.1. Podnoszenie kompetencji wsréd oséb w wieku produkcyjnym w ostatnich

dwunastu miesiqgcach (w %)

40% 1] 36
35%
30%
25% A
20% A
15% A
10% A

5% -

0% A

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

Najwieksza grupa — blisko 30% dorostych
Polakéw — podnosita swoje kompetencje
na kursach i szkoleniach, a takze poprzez
samoksztatcenie. Kolejna grupa — 20% —
to uczestnicy réznego rodzaju kurséw,
warsztatow, seminaridw, konferencji, ale

B Podnoszenie kompetendji
w jakiejkolwiek formie

= Podnoszenie kompetencji
w formie kurséw, szkolen
lub przez samoksztatcenie

W Uczestnictwo w kursach/
szkoleniach

m Samoksztatcenie

M Ksztatcenie formalne

takze studenci studiéw podyplomowych,
praktykanci i stazysci zawodowi. 16% re-
spondentéw doskonalito sie samodzielnie.
Niepokojem napawa fakt, ze nadal ponad
64% dorostych Polakéw nie doksztatca sie
w zaden sposob.

64%

Polakéw nie
podnosito swoich
kompetencji

w zaden sposob
w ostatnim roku

37%

dorostych
Polakéw nigdy nie
uczestniczyto w
szkoleniach



9%

0s6b po 50 roku
zycia doksztatca sie

/9%

pracujacych nie
zamierza szkolic sie
w nastepnym roku

Aleksander Drzewiecki,
prezes House of Skills

Pracodawcy poszukujq kandydatéw do pracy, ktdrzy posiadajq okre-
slone kompetencje. Wyniki BKL pokazujq, ze najbardziej poszukiwane
sq kompetencje samoorganizacyjne, samodyscypliny czy spoteczne -
to one majg gwarantowac zatrudnienie. Jednak kluczem do sukcesu
zawodowego pozostaje pasja do ciggtego uczenia sie. W wyniku edu-
kacji formalnej, oprécz ogéinej wiedzy i powyzszych kompetendji, czto-
wiek powinien nauczyc sie, jak sie uczyc oraz wyksztatci¢ w sobie nawyk
i pasje do uczenia sie przez cate zycie. Pasja i umiejetnos¢ uczenia sie
i podnoszenia swoich kwalifikacji w potqczeniu z kompetencjami wy-
maganymi przez pracodawcow zwieksza szanse na znalezienie pierw-
szej pracy, ale tez na utrzymanie sie na rynku bez wzgledu na wiek.

Wyksztatcony chetny, niewyksztatcony
mniej

Swoje kompetencje chetniej podnoszag
osoby dobrze wyksztatcone, mtode lub w
$rednim wieku, mieszkancy duzych miast,
osoby pracujace na stanowiskach specjali-
stycznych, kierowniczych czy technicznych.
Do uczestnictwa w szkoleniach motywuje
che¢ podniesienia umiejetnosci potrzeb-
nych w obecnej pracy (65%) lub wymadg
pracodawcy (40%).

Polacy z nizszym wyksztatceniem lub za-
sadniczym zawodowym, ktorzy dzieki szko-
leniom mogliby podnies¢ swojg wartosé na
rynku pracy, najczesciej tymi szkolenia nie
sq wcale zainteresowani — tylko 6% z nich
podnosito swoje kompetencje.

Bez wzgledu na sytuacje zawodowg i wy-
ksztatcenie, kobiety czesciej od mezczyzn
deklarujg udziat w réznego rodzaju for-
mach nieobowigzkowego doksztatcania.
Zainteresowanie doksztatcaniem niestety
spada wraz z wiekiem — im wiecej lat, tym
mniejsza aktywnos¢ szkoleniowa. Wsrod
0s6b w wieku od 50 do 64 lat tylko 9% brato
udziat w kursach i szkoleniach.

Co dzi$, a co w przysztosci

W preferencjach szkoleniowych Polakéw
niewiele sie zmienia. Zwykle uczestni-
cza w szkoleniach obowiazkowych (BHP,
przeciwpozarowe itp.). Jesli decyduja sie
na szkolenia lub kursy nieobowigzko-
we, zwykle s3 to zagadnienia z zakresu

medycyny, pracy socjalnej, psychologii
i pierwszej pomocy (nieco bardziej popu-
larne wsrdd pracujgcych), a takze budow-
nictwa i przemystu (bardziej popularne
wsréd bezrobotnych) oraz informatyki
i komputerow.

Co drugiemu Polakowi udziat w kursach czy
szkoleniach finansuja pracodawcy, blisko
potowa zaje¢ szkoleniowych odbywa sie
tez w miejscu pracy. Tylko 13% dorostych
Polakéw inwestuje w podnoszenie kompe-
tencji wiasne srodki, w przypadku 7% jest
to kwota 1000 zt rocznie. Zainteresowanie
udziatem w szkoleniach w nadchodzacych
miesigcach nie jest imponujace — jedynie
23% dorostych Polakow takowe planuje
(gtéwnie zamierzaja uczyc sie jezykow ob-
cych). Niestety, 61% bezrobotnych i 79%
pracujacych w nadchodzacym roku szko-
lert nie planuje w ogole.

Firmowy rozwaéj

W Il edycji badari BKL ponad 70% bada-
nych pracodawcéw zadeklarowato, ze
w 2011 roku inwestowato w rozwdj swoich
pracownikéw. Tradycyjnie, najwiecej inwe-
stujg w rozwdj duze firmy i instytucje, i to
bez wzgledu na branze. Ciekawi wysoka
pozycja instytucji edukacji, opieki zdrowot-
nej czy pomocy spotecznej, ale — jak twier-
dza badajacy - moze to by¢ pochodng
obowiazujacych regulacji prawnych stymu-
lujgcych wysoki poziom aktywnosci w tych
sektorach.



Tabela 3.1. Zréznicowanie aktywnosci ksztatceniowej ze wzgledu na branze
oraz wielkos¢ zatrudnienia

Przemyst i gérnictwo
Budownictwo i transport

Handel, zakwaterowanie, gastronomia, ustugi
wspierajgce

Ustugi specjalistyczne
Edukacja

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2012.

Kolejna juz edycja badarn BKL pokazu-
je wyrazng zalezno$¢ miedzy rozwojem
kompetencji pracownikow a rozwojem fir-

my — wsréd firm silnie rozwijajacych sie az

Tabela 3.2. Aktywnosc przedsiebiorcéw w obszarze ksztatcenia kadr ze wzgledu
na stopien rozwoju firmy

Stagnacyjne  Slabo rozwijajace sie  Rozwijajace sie¢  Silnie rozwijajace sie
1-9 71% 78% 87%
10-49 _ 76% 85% 85%
Ogotem 58% 71% 78% 87%
N 5673 4977 2639 1004

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw - 2012.

najmniejszych, 75% srednich i 85% duzych.
Najrzadziej pracodawcy inwestuja w nauke
pracownikéw w réznego rodzaju szkotach

Niezaleznie od wielkosci firmy pracodaw-
cy najchetniej dofinansowujg udziat pra-
cownikéw w réznego rodzaju kursach i

szkoleniach — korzystato z nich 64% firm  czy na studiach.

Wartos¢ pracownika jako istotnego zasobu w firmie znaczg-
co rosnie. Ludzie a nie, maszyny czy pieniqdze - jak wczesniej
- stajq sie najwiekszq wartosciq pracodawcéw. Pracodaw-
cy chcq inwestowac w rozwdj swoich pracownikéw a nie, jak
jeszcze kilka lat temu, w ich rotacje, dlatego ze wyksztatcenie
nowego pracownika wymaga o wiele wiecej pieniedzy i cza-
su, ktorego firmy na stale zmieniajgcym sie rynku po prostu
nie majq.

dr Matgorzata
Starczewska-Krzysztoszek,
Gtéwna Ekonomistka PKPP
Lewiatan

87% jest aktywnych w obszarze ksztalcenia ~ ponad

swojej kadry, podczas gdy wsrod firm 7 O %

stagnacyjnych jest ich zdecydowanie mniej ;

589%) pracodawcow

(58%). finansowato lub
wspotfinansowato

dziatania rozwojowe
pracownikow
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/4%

pracodawcow jest
zadowolonych
zinwestycji w
kursy i szkolenia
dla swoich
pracownikow

95%

pracodawcoéw szkoli
pracownikow ze
srodkéw wiasnych

Jak i w jakim temacie szkola
pracodawcy

Najczesciej kursy i szkolenia w firmach sg
realizowane przez zewnetrzne firmy szkole-
niowe. Duze podmioty i firmy szybko roz-
wijajace sie czesciej korzystajg z trenerdw
wewnetrznych, ale zwykle nie poprzestaja
tylko na tym. W tematyce szkoleri pracow-
niczych na pierwsze miejsce wysuwaja
sie szkolenia zwigzane z budownictwem i
przemystem — wskazuje na nie co czwarty

respondent. W czotowce, jak co roku, znaj-
duje sie tematyka prawna oraz szkolenia
handlowe, sprzedazowe i z obstugi klienta
— te ostatnie szczegolnie chetnie wybiera-
ja firmy intensywnie rozwijajace sie. Wiek-
sz0$¢  pracodawcow jest zadowolonych
z poziomu przeprowadzonych szkolen
- tylko co 6smy nie dostrzegat poprawy
efektywnosci pracownikéw po odbytych
szkoleniach.

Wykres 3.2. Ocena efektow przeprowadzonych szkolen

Zrédto: BKL- Badanie Pracodawcéw 2012.

Szkolenia firmowe sg realizowane gtownie
z wiasnych funduszy pracodawcow. Tak sie
dzieje niezaleznie od wielkosci firmy. Tylko
co siodmy pracodawca skorzystat z mozli-

B Pracodawcy zadowoleni
z efektdw szkolen, wiec
wybraliby te same
szkolenia

B Pracodawcy wybraliby inne
szkolenia czy kursy

B Brak wzrostu efektywnosci
pracownikéw, wiec
pracodawcy
zainwestowaliby inaczej

wosci dofinansowania rozwoju pracowni-
kéw z funduszy unijnych — czesciej srodki
unijne pozyskiwali duzi pracodawcy.



Wykres 3.3. Zrédta finansowania dziatar podnoszqcych kompetencje kadry

Srodki wiasne

Srodki publiczne, np. EFS

Srodki pracownikéw

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012.

Dlaczego nie szkolg?

Na pytanie, dlaczego firmy nie szkola pa-
dty wiasciwie te same odpowiedzi co rok
temu. Pracodawcy nie szkolg, poniewaz sa
zadowoleni z poziomu kompetencji swoich
pracownikéw. Kolejna przyczyna to zbyt
wysoki koszt szkolert — uskarzajg sie na to
szczegolnie duze firmy. Mimo tych narze-
kan, niewiele firm szuka alternatywnych

Wykres 3.4. Plany dotyczqce ubiegania sie w kolejnym roku o srodki unijne
oraz prowadzenie dziatar podnoszqgcych kompetencje kadry

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2012.

100
{
95%
92%
93%
95%
B Ogotem
= 50+
W 10-49
= 19

zrodet finansowania, np. srodkéw z fundu-
szy unijnych.

Plany szkoleniowe na kolejny rok nie przed-
Stawiajg sie niestety optymistycznie. Kursy
lub inne formy ksztatcenia planuje jedynie
potowa pracodawcéw. Najsilniej rozwija-
jace sie firmy stale i aktywnie uczestnicza
w rozwoju swoich pracownikow. Im stabszy
rozwdj organizacji, tym wieksza sktonnosc
do rezygnadji z inwestycji w szkolenia.

tylko ok.

50%

pracodawcow

planuje szkolenia

pracownikow

w nadchodzacym
W Bedzie sie ubiegat i planuje  "oku

szkolenie

| Bedzie sie ubiegat, ale nie
planuje szkolenia

W Zamierza szkoli¢ bez
wsparcia srodkéw UE

= Nie zamierza wystepowac
o srodki UE ani szkoli¢

H Nie wie




. 21%

wzrosty przychody
firm szkoleniowych
w poréwnaniu

z rokiem ubiegtym

10%

firm uwaza, ze
sytuacja branzy
w ostatnim roku
sie poprawita

1/4

pracodawcow
poszukuje osob
do pracy

Branza szkoleniowa powoli w gére

Na przestrzeni ostatnich trzech lat, kiedy
prowadzone sg badania BKL, zaobserwo-
wano powolny rozwdj branzy szkolenio-
wej. Oczywiscie odnotowano wiele roszad.
Zmniejsza sie liczba firm matych i mikro
a zwieksza liczb duzych i $rednich. Firmy
szkoleniowe rozszerzajg zakres swojej dzia-
falnosci — coraz wiecej kieruje swojg oferte
do pracodawcédw w catej Polsce. Pomiedzy
latami 2010 a 2012 srednie zatrudnienie
w sektorze wzrosto z 43 do 56 0s6b, zas
$rednia liczba szkolacych zwiekszyta sie
720 do 27.W 2011 roku firmy szkoleniowe
odnotowaty tez ponad 20% wzrost przy-
chodéw — najwiekszy skok zanotowaly fir-
my i instytucje szkoleniowe specjalizujgce
sie w tematyce informatycznej, budownic-
twie i przemysle, ksiegowosci i finansach.
Najwiecej przychoddéw podmioty te uzy-
skaty od uczestnikow indywidualnych (33%
udziatu w budzecie), a nastepnie od firm
(25%), 21% to srodki z UE. Powoli ro$nie tez
liczba klientéw firm szkoleniowych.

Nowe formy w natarciu

Innowacyjne formy rozwoju zaczynaja zdo-
bywac coraz wieksza popularnos¢. Mowa
tu chociazby o coachingu, ktéry oferuje
swoim klientom 229% badanych firm szkole-
niowych, a takze e-learningu, ktéry znajdu-
je sie w ofercie co piatej takiej firmy. W po-
réwnaniu z rokiem 2011 to wzrost o blisko

10%. W rankingu tematéw szkoleniowych
od trzech lat niewiele sie zmienia. Prym
wioda tzw. szkolenia miekkie, zwigzane z
rozwojem osobistym i rozwojem kompe-
tencji ogdlnych, szkolenia z zarzadzania,
marketingu, obstugi klienta i informatyki.

Firma ma sie dobrze, branza zle
Generalnie, wiekszos¢ firm  szkoleniowych
narzeka, ze kondycja finansowa i perspekty-
wy rozwoju branzy sg zte, chociaz - jak twier-
dza wiasciciele — ich wiasna firma rozwija sie
dobrze i nie ma wiekszych kfopotow.

Od kilku juz lat przedstawiciele sektora
szkoleniowego, jako gtéwna bariere rozwo-
ju branzy wskazuja procedury przetargowe,
w ktoérych najwiekszy nacisk ktadzie sie na
cene, a nie na jakos¢ oferty. W tej kwestii
nic sie nie zmienito. Kolejne ograniczenia,
wymieniane przez respondentéw, to zbyt
skomplikowane procedury rozliczania $rod-
kéw UE. Wiekszos¢ firm po prostu sobie
z nimi nie radzi. Niesprzyjajagca co najmniej
od trzech lat koniunktura gospodarcza
sprawia, ze pracodawcy znacznie redukuja
swoje budzety szkoleniowe — to zdaniem
firm szkoleniowych takze ma negatywny
wptyw na rozwdj branzy. Przedstawiciele
firm szkoleniowych w mniejszym stopniu
niz chociazby dwa lata temu wskazywali
na niestabilnos¢ prawa czy brak swiadomo-
4ci pracodawcow jako czynnik ostabiajacy
kondycje branzy szkoleniowej.

n Pracodawcy o rynku pracy

Stabilny poziom potrzeb
zatrudnieniowych

Trzecia edycja badania BKL potwierdzita
stabilizacje w zakresie poziom potrzeb za-
trudnieniowych pracodawcéw. Od trzech
lat, co czwarty pracodawca poszukuje no-

wych ludzi do pracy — czesciej byty to firmy
duze i silnie rozwijajace sie. Zastanawiajace
jest to, ze najwieksze zapotrzebowanie na
nowych pracownikéw zgtaszata branza bu-
dowlana, ktéra juz od co najmniej trzech lat
boryka sie z duza stagnacja, a takze sektor



edukacji prywatnej, ktéry w zwiazku z ni-
zem demograficznym odnotowuje spadek
zainteresowania swojg oferta.

Podobnie jak przed rokiem, wiekszos¢ ofert
pracy dotyczy stanowisk juz istniejgcych.
Tylko co dziesiaty poszukiwany pracownik
miat by¢ zatrudniony na nowe miejsce pra-
cy. Wiecej nowych miejsc pracy powstaje
w najmniejszych przedsiebiorstwach (11%
wobec 4% wsrdd srednich i duzych).

Generalnie, mimo stabilizacji w zakresie
potrzeb zatrudnieniowych, wsréd praco-
dawcow nie widac¢ zbyt duzego optymi-
zmu. Przedtuzajaca sie niepewnos¢ co do
sytuacji gospodarczej i brak zmian w syste-
mie fiskalnym nie pozwalajg pracodawcom
na bardziej zdecydowane kroki w kwestii
zwiekszania zatrudnienia. Tylko co czwarty
deklarowat, ze zatrudnienie w jego firmie
zwiekszy sie w najblizszym roku.

10%

wolnych stanowisk
to nowe miejsca
pracy

Zwiekszanie zatrudnienia za wszelkq cene nie jest dobrym pomystem.
Polityka nakierowana na zwiekszanie zatrudnienia mtodziezy czy oséb
50+ jakimkolwiek sposobem jest poprawna politycznie jednak ma nie-
wiele wspdlnego z rachunkiem ekonomicznym przedsiebiorstw. Przed-
siebiorca musi mie¢ prawo do zatrudnienia takiego pracownika, ktéry
zaoferuje mu wieksze przychody niz koszty zwigzane z jego zatrudnie-
niem. Musi tez mie¢ swobode w ksztattowaniu relacji z pracownikiem.
Jesli nie przetamie sie stereotypéw zwiqzanych z elastycznym zatrud-
nianiem pracownikdéw, to dziatania pracodawcéw nie bedq zmierzaty
do zwiekszania zatrudnienia. Jako spoteczeristwo ciggle nie jesteSmy
gotowi na podejmowanie odwaznych decyzji zwiekszajqcych konku-
rencyjnos¢ polskiej gospodarki, decyzji zwiqzanych z rezygnacjq z do-
tychczasowego komfortu pracy, jaki dajg np. umowy na czas nieokre-
slony czy przywileje emerytalne. Nasze wybory to ciggle droga na

Jeremi Mordasewicz,
Doradca Zarzqdu PKPP
Lewiatan

skroty.

Najbardziej i najmniej pozadani

Przez trzy ostatnie lata prowadzono
w ramach BKL badania i uzyskano dane,
ktére wskazujg na ciekawe zmiany w za-
potrzebowaniu na konkretne zawody.
Najistotniejsza zmiana polega na spadku
zapotrzebowania na robotnikéw wykwa-
lifikowanych, przy jednoczesnym wzroscie
popytu na specjalistéw. Od kilku lat do
najbardziej poszukiwanych pracownikéw
naleza: $redni personel nauk fizycznych,
chemicznych i technicznych, elektrycy
i elektronicy, pomoce domowe i sprza-
taczki oraz robotnicy budowlani. Coraz
mniej pracy majg za to pracownicy ustug

ochrony, pracownicy ds. finansowo-staty-
stycznych i ewidencji materiatowej, sekre-
tarki i operatorzy urzadzen biurowych oraz
pracownicy obstugi klienta.

Jesienig 2010 roku pracodawcy szukali do
pracy ok. 560 000 oséb. Wiosng 2011 roku
zapotrzebowanie wzrosto o 5% do okoto
590 000 oséb. Réznica ta byta zwigzana
z sezonowg zmiang gospodarki i wiek-
szym zapotrzebowaniem na pracownikéw
w budownictwie i transporcie. W podob-
nym wiosennym okresie 2012 roku praco-
dawcy poszukiwali okoto 610 000 oséb, co
wskazuje na dalszy wzrost popytu na pra-
cownikéw (o0 4%).

2/5

pracodawcow
poszukujacych
pracownikow
chciato zatrudni¢
specjalistow




/0%

pracodawcow
zwraca uwage na
pte¢ kandydata

6/%

pracodawcow
wymaga
doswiadczenia
od przyszitych
pracownikow
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Wykres 4.1. Liczba pracownikéw poszukiwanych przez pracodawcéw

w poszczegéblnych wojewddztwach w 2012 roku

30499

g

Zrédto: BKL — Badanie pracodawcéw 2012.

State oczekiwania

W latach 2010-2012 oczekiwania praco-
dawcéw  wobec kandydatow do pracy
niewiele sie zmienity. Nadal najwazniejsze
kryteria, ktére decyduja o przyjeciu do pra-
cy to: pte¢, doswiadczenie, wyksztatcenie,
zawdd i znajomos¢ jezykéw obcych. Jed-
nak znaczenie wyksztatcenia jako kryterium
oceny kandydatéw zmniejsza sie, co jest
konsekwencjg negatywnej oceny jakosci
edukadcji przez pracodawcow.

36139

21613

23918

26920

Powtarza sie zaobserwowana w poprzed-
nich edycjach badania BKL prawidtowosc¢:
im mniej specjalistyczne stanowisko, tym
wazniejsza jest pte¢ kandydata, gdy praco-
dawca poszukuje kandydata na stanowisko
specjalistyczne lub  kierownicze zwraca
uwage przede wszystkim na jego wyksztat-
cenie i doswiadczenie. Im wiekszy praco-
dawca i bardziej specjalistyczne stanowi-
sko, tym dtuzsze wymagane doswiadczenie
i wyzszy oczekiwany poziom wyksztatcenia.



Tabela 4.1. Ogélne wymagania pracodawcéw poszukujqgcych pracownikéw wobec
kandydatéw do pracy w okreslonym zawodzie (w %)

Wyksztatcenie =~ Doswiadczenie Ptec Jezyk N
KIER R 37 44 38
sPEC | & 65 36 63 836
SRED | 72 61 53 46 614
BUR | 72 35 64 70 266
s | 50 54 68 ) 823
ROBN 51 263
0go! 55 67 70 37 4754

Uwaga: KIER — wyZsi urzednicy i kierownicy, SPEC — specjalisci, SRED - technicy i inny personel sredniego szczebla, BIUR- pracownicy
biurowi, USLU — pracownicy ustug i sprzedawcy, ROBW — robotnicy wykwalifikowani, OPER — operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen,
ROBN - robotnicy niewykwalifikowani.

Ze wzgledu na mozliwos¢ wybrania kilku odpowiedzi procenty nie sumuija sie do 100.

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2012.

Kompetencje bez zmian

Kompetencje zwigzane z samodzielnym
organizowaniem sobie pracy, wptywajace
na efektywnos¢ i skuteczno$¢ dziatan po-
dejmowanych w ramach pracy (samodziel-
nos¢, zarzadzanie czasem, podejmowanie
decyzji, inicjatywa, odpornos¢ na stres
i ogdlnie che¢ do pracy) sa najbardziej po-
zadane przez pracodawcow (54%). Wazne

sg réwniez umiejetnosci interpersonalne
— dla 42% pracodawcéw istotne jest, aby
przyszty pracownik byt komunikatywny,
umiat pracowa¢ w grupie i radzit sobie
z trudnymi sytuacjami.

Kompetencje zawodowe - zwigzane z
wykonywaniem konkretnej pracy — sa na
trzecim miejscu (wazne dla 40% pracodaw-
cow).

Pracodawcy oczekujq od pracownikéw konkretnych kompetencji — BKL
wskazat jakich. Dlatego tak wazne jest skupienie sie na ksztattowaniu
tych kompetencji w procesie edukacji. Jesli nie zmieni sie systemu edu-
kacji - tak, aby ksztattowat wtasnie te pozgdane kompetencje - to be-
dzie nam bardzo trudno. Postep jest tak szybki, ze nie ma mozliwosci
nauczenia sie wiedzy na cate zycie, wiedze trzeba zdobywac w catym cy-
klu bycia pracownikiem, a nie tylko na jego poczqtku. Dlatego tak waz-
ne jest ksztatcenie kompetencji spotecznych, poznawczych, umiejetno-
sci samoorganizacji i przede wszystkim zaszczepienie checi uczenia sie
przez cafe zycie.

Tomasz Klekowski,
Dyrektor firmy Intel

Stare ktopoty

Mimo duzej liczby kandydatéw do pracy,
pracodawcy nadal majg problemy w znale-
zieniu odpowiednich oséb — 3/4 zgfasza, ze
ma takie trudnosci.

W 2012 roku najtrudniej byto znalez¢ robot-
nikdw wykwalifikowanych, specjalistéw —
szczegolnie Sredniego personelu ds. bizne-
su i administracji, specjalistow ds. zdrowia,
ekonomii czy zarzadzania, pracownikéw
ustug i sprzedawcow.

54%

pracodawcow stawia
na kompetencje
samoorganizacyjne
przysztych
pracownikow

3/4

pracodawcéw ma
kiopoty

ze znalezieniem
odpowiednich
0s6b do pracy
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Tabela 4.2. Zawody, w przypadku ktorych wystepowaty najwieksze trudnosci
ze znalezieniem odpowiednich oséb do pracy

1-9 10-49
Kierownicy _
Specjalisci | 20 17
Technicy | 15 16
Pracownicy biurowi _—
Pracownicy ustug | 21 18
Robotnicy wykwalifikowani _—

Operatorzy i monterzy | 13 13
Robotnicy niewykwalifikowani

I
N 2914 179

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012.

Zapytani o przyczyne tych ktopotow, pra-
codawcy wskazujg gtownie na brak odpo-
wiednich kompetendji — skarzy sie na to co
trzeci respondent. Pracodawcy twierdza,

petencji zawodowych (54%), samoorgani-
zacyjnych (31%) i interpersonalnych (14%)
— czylitych, ktére w ich opinii s najbardziej
pozadane.

ze kandydatom brakuje najczesciej kom-

Problem niedopasowania oczekiwari pracodawcéw do kompetencji
pracownikow to podstawowy problem polskiego rynku pracy. Reagu-
jgc na te problemy Ministerstwo Pracy ma konkretne plany stworzenia
krajowego funduszu szkoleniowego. Chcemy aby te Srodki byty prze-
znaczane na szkolenia, studia podyplomowe i inne formy podnoszenie
kwalifikacji ale takze na zdobywanie certyfikatéw, ktére potwierdzajq
zdobycie przez pracownika konkretnych umiejetnosci. Bedziemy inwe-
stowac w szkolenia szyte na miare , nie w szkolenie dla samego szkole-
nia, ale w szkolenia, ktére odpowiadajq na rzeczywiste potrzeby praco-
dawcdw i rozwijajq pozqdane przez pracodawcéw kompetencje.

Wradystaw
Kosiniak- Kamysz,
Minister Pracy

i Polityki Spofecznej

Co poprawi¢?

W kolejnych edycjach badan BKL praco-
dawcy wskazywali, ze sg zadowoleni z kom-
petendji zatrudnionych w firmie pracowni-
kéw. Jednak szczegdtowe dane pokazuija,

ze to zadowolenie powoli spada, a rosnie
liczba pracodawcédw, ktérzy uwazajg, ze
pracownicy powinni  podnosi¢

kompetencje.

swoje



Wykres 4.2. Ocena poziomu kompetencji aktualnie zatrudnionych pracownikéw

0 10 20 30 40 50 60

W petni zadowalajace

Wymagaja doszkolenia

4%
3%
3%

Niezadowalajace

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcoéw 2010-2012.

Szczegodlnie niezadowoleni sg duzi pra-
codawcy, a takze firmy szybko rozwijaja-
ce sie — one stawiajg swoim kandydatom
wieksze wymagania, bardziej tez zdaja
sobie sprawe z koniecznosci podnoszenia

44%
46%
49%

52%
50%
48%

m 2010
H 2011
m 2012

kompetendji. Tradycyjnie, jako te do ,po-
prawy” wymieniane sa kompetencje, ktore
s3 najbardziej pozadane, czyli zawodowe,
samoorganizacyjne, interpersonalne, ale
tez biurowe.

B Oczekiwania pracodawcoéw a pracownicy

jutra

Niefatwy start

Blisko 90% przedsiebiorcow bioracych
udziat w Il edycji badari BKL deklaruje, ze
poszukuje pracownikow w réznym wieku
- w tym takze mtodych. Wydawatoby sie
wiec, ze wiek nie stanowi powaznej prze-
szkody w znalezieniu pracy. Jednoczesnie
tylko 8% wszystkich stanowisk oferowa-
nych przez pracodawcéw jest adresowa-
nych konkretnie do oséb mtodych —w wie-
ku do 30 lat.

Absolwent bez doswiadczenia najszybciej
znajdzie zatrudnienie jako: kelner, barman,
fryzjer, sprzedawca czy przedstawiciel han-
dlowy. Niewielu z nich znajdzie prace na
stanowisku specjalisty — najczesciej ofero-
wane to praca wychowawcy w placéwkach
oswiatowych, specjalista ds. IT lub ksiego-
WOSCi.

3%

og6tu stanowisk
oferowanych przez
pracodawcow
adresowanych jest
do mtodych

EEEENE



34%

pracodawcow
preferuje srednie
wyksztatcenie
miodych
pracownikow

Wykres 5.1. Odsetek pracodawcdéw oferujqcych prace mtodym osobom

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2012,

Czego pracodawca oczekuje

od absolwenta?

Jesli juz pracodawcy oferujg zatrudnienie
mtodym, to majg sprecyzowane oczeki-
wania co do ich wyksztatcenia. Najczesciej
poszukuja absolwentéw z wyksztatceniem
srednim. Tacy kandydaci sg zwykle zatrud-
niani w ustugach, sprzedazy i do pracy biu-
rowo-magazynowej, ale tez w zawodach
technikéw i sredniego personelu. Zaraz po-
tem w kregu zainteresowan znajduja sie ab-

B Praca dla mtodych
(do 30 roku zycia wigcznie)

B Praca rowniez dla mfodych

= Praca nie dla mtodych

solwenci studiow wyzszych z tytutem magi-
stra. W duzo gorszej sytuacji sg absolwenci
z tytutem licencjata — czesciej od nich pra-
codawcy szukajg mtodych oséb po szkole
zawodowej. W przypadku poczatkujgcego
pracownika istotna tez jest jego ptec¢. Modzi
mezczyZni sa mile widziani na stanowiskach
technikéw i innego sredniego personeluy,
natomiast w przypadku stanowisk specjali-
stycznych, biurowych i ustugowych praco-
dawcy wybierajg mtode kobiety.

Wykres 5.2. Wyksztatcenie kandydatéw do pracy preferowane przez pracodawcéw

0% 20%  40%  60%

80%  100%

Tylko dla mtodych, n=368

Z maks. rocznym

doswiadczeniem, n=928

Ogodt, n=2695

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012,

B Podstawowe
B Zasadnicze zawodowe

m Srednie

B Wyzsze licencjackie

1 Wyzsze magisterskie



Zatrudnienie absolwenta to bardzo czesto
duze wyzwanie dla pracodawcow — poto-
wa badanych jest przekonana, ze bedzie
musiafa doszkala¢ nowo zatrudnionych.
Zwykle na takich pracownikéw nie czekaja
specjalnie stworzone stanowiska — 85% re-
spondentéw zadeklarowato, ze poszukuje
pracownikéw na stanowiska juz funkcjo-
nujace w firmie. Oprécz oczekiwan doty-
czacych wyksztatcenia czy pici, absolwen-

doswiadczeniem. Wiekszos¢ pracodawcow
zakfada, ze doswiadczenie jest konieczne
szczegolnie, gdy oferta dotyczy stanowi-
ska robotniczego lub specjalistycznego.
Dla wiekszosci pracodawcédw zadowalajacy
wydaje sie staz pracy na poziomie pétrocz-
nym. Wydawac by sie mogto, ze to niewiele,
jednak zycie pokazuje, ze taki wymdg moze
skutecznie ogranicza¢ szanse na znalezie-
nie pracy.

tom stawia sie tez wymagania zwigzane z

Postulat ksztatcenia przysztych pracownikéw pod oczekiwania pra-
codawcow jest trudny do zrealizowania. Na efekty ksztatcenia trze-
ba zazwyczaj czekac¢ kilkanascie lub nawet dwadziescia lat, a w tym
czasie potrzeby pracodawcéw zapewne sie bardzo zmieniq. Dlate-
go stusznym wydaje sie ksztatcenie kompetencji ogéinych, bo to one
bedq najwazniejsze dla przysztego pokolenia pracownikéw. W Swie-
tle wynikoéw BKL, przed polskim systemem edukacyjnym staje zadanie
wytworzenia takich kompetencji ogdlnych, ktére dadzq szanse mto-
dym ludziom na znalezienie pracy w stale zmieniajgcym sie otoczeniu.
Obecni uczniowie bedq musieli wielokrotnie zmienia¢ swoje kwalifi-

dr Maciej Jakubowski, ) . . ; .. A
Podsekretarz Stanu kacje zawodowe i tylko dobre kompetencje ogdlne oraz umiejetnos¢
w Ministerstwie Edukacji uczenia sie przez cate Zycie bedq stanowity do tego mocng podstawe.
Narodowej

Mtody i kompetentny

Na liscie poszukiwanych kompetencji mto-
dego kandydata najbardziej pozadane,
oprécz tych zawodowych, sg zdecydowa-
nie umiejetnosci miekkie: dobry kontakt
z klientami, odpowiedzialno$¢, dyscyplina
pracy, uczciwo$¢, wiarygodnos¢, komu-
nikatywnos¢, kultura osobista czy dbanie
o wizerunek. Niezmiennie w cenie sg tak-
ze dyspozycyjnos¢, kreatywnos$¢ czy po
prostu sama che¢ do pracy. Ponad poto-
wa badanych pracodawcédw zada od ab-
solwentow certyfikatéw wymaganych do
wykonywania pracy, takich jak: certyfikat
BHP, prawo jazdy czy $wiadectwa czelad-
nicze. Zaskakujace jest to, ze certyfikaty te
sg dla pracodawcéw o wiele wazniejsze
niz chociazby znajomos¢ jezykdw obcych.

Ta jest niezbedna w przypadku stanowisk
specjalistycznych, w ustugach i sprzedazy.
Najbardziej poszukiwana jest oczywiscie
znajomosc jezyka angielskiego.

Dokad zmierza uczen?

W poréwnaniu z wynikami badania 2011,
wybory edukacyjne uczniéw niewiele sie
zmienity. Niestabngcym zainteresowaniem
ciesza sie nadal licea ogdlnoksztatcace —
tam liczba ucznidw stale rosnie. Tylko 14%
gimnazjalistéw chce kontynuowac nauke
w  zasadniczych szkotach zawodowych.
Mimo wielu dziatari majacych na celu pro-
mocje szkolnictwa zawodowego, w 2012
roku nie odnotowano wzrostu popytu na
te forme ksztatcenia. Nadal duzym zaintere-
sowaniem cieszg sie studia wyzsze.

46%

pracodawcow
oczekuje

od mtodych
pracownikéw
przede wszystkim
odpowiedzialnosci,
dyscypliny pracy

i uczciwosci
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Wyzej, tylko dokad....

Preferencje licealistéw dotyczace wybo-
ru kierunku dalszego ksztatcenia ulegaja
zmianie. Widac¢ wyraZznie zwiekszajace sie
zainteresowanie studiami  oferowanymi
przez uczelnie techniczne, rolnicze, a tak-
ze — w ostatnim roku — przez wyzsze szkoty
zawodowe. Kandydatéw na studia zaczely
traci¢ uczelnie ekonomiczne, wychowania
fizycznego, a takze uniwersytety.

Niz demograficzny, ktéry obserwujemy
od kilku lat nie przystuzyt sie uczelniom
prywatnym - tam liczba potencjalnych
studentéw z roku na rok maleje, poniewaz
kandydatom coraz czesdciej udaje sie uzy-
skac indeks uczelni publicznych.
Uczniowie, ktorzy nie zdecydowali sie na
studia wyzsze najchetniej kontynuujg na-
uke w szkotach ponadgimnazjalnych na
kierunkach powigzanych zzawodami z gru-
py technikow i sredniego personelu - do-
tyczy to zwiaszcza chtopcédw. Dziewczeta
wybieraja natomiast szkoty, ktére zapewnia
im prace w ustugach i sprzedazy.

Absolwent na rynku pracy

Czynnikiem, ktéry warunkuje szanse za-
wodowe absolwentéw szkot wyzszych jest
typ ukoriczonego kierunku, a takze stopien
ukonczonych studidéw. Najwieksze szanse
rynkowe majg absolwenci z tytutem magi-
stra inzyniera (stopa zatrudnienia — 85,3%),

magistra (80,7%), inzyniera (76,5%), a zdecy-
dowanie mniejsze osoby korczace studia
na poziomie licencjata (63,8%). Absolwenci
kierunkéw ,strategicznych” majg ogdlnie
lepsza sytuacje rynkowa (np. absolwen-
ci matematyki, budownictwa czy fizyki),
choc istniejg takie kierunki,strategiczne’, w
przypadku ktérych odsetek bezrobotnych
absolwentéw jest wyzszy niz na niejednym
kierunku masowym (np.: inzynieria srodo-
wiska, ochrona $rodowiska).

Brak decyzji o kontynuacji nauki na stu-
diach wyzszych wydaje sie najbardziej
dotkliwy dla absolwentéw licedw. Bardzo
czesto trafiajg oni do grupy nieaktywnych
zawodowo, a jesli znajduja prace — media-
na ich miesiecznego wynagrodzenia nalezy
do jednej z najnizszych. Lepsze perspekty-
wy na rynku pracy majg absolwenci tech-
nikéw (konczacy nauke z tytutem technika)
lub szkét ponadgimnazjalnych ksztatcacych
Sredni personel — ta grupa charakteryzuje
sie wzglednie niskim odsetkiem bezrobot-
nych, jak tez stosunkowo wysokimi zarob-
kami. Najwieksze wyzwanie staje przed
absolwentami  szkét zawodowych  przy-
gotowujagcych do zawoddw ustugowych
— w tej grupie odnotowuje sie najwiekszy
odsetek bezrobotnych i nieaktywnych za-
wodowo, a absolwenci tej grupy osiggaja
stosunkowo najnizsze zarobki.

Tabela 5.1. Sytuacja zawodowa absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych

oraz absolwentow szkoét wyzszych

Profil wyksztatcenia

Pracujacy

Bezrobotni Nieaktywni

Ogodlne (liceum) 60,90% 16,20% 22,90%
Techniczne (SRED po TECH) 74,40% 14,00% 11,70%
Robotnicze po 7252 68,30% 19,30% 12,40%
Ustugowe po ZSZ 52,30% 18,30% 29,30%
Licencjat 63,80% 16,90% 19,30%
Inzynier 76,50% 12,30% 11,10%
Magister 80,70% 10,30% 9%

Magister inzynier 85,30% 10,10% 4,60%

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2012.




E Wyzwania dla polskiej gospodarki

Miesigce wiosenne 2012 roku, podczas
ktérych byty prowadzone badania Il edydji
BKL, byty trudne dla rynkéw pracy w Euro-
pie i w Polsce. Od 2009 roku daje sie odczuc
staly wzrost bezrobocia — nie jest on jeszcze
tak dramatyczny, jak w Hiszpanii czy Grecji,
jednak nie pozostaje bez wptywu na zacho-
wania pracodawcéw i 0séb poszukujacych
pracy. Ci pierwsi z duzg ostroznoscig pod-
chodza do kwestii wzrostu zatrudnienia
- zwykle utrzymuja jego dotychczasowy
poziom lub dokonujg redukcji, a mtodzi
absolwenci wchodzacy na rynek pracy do-
$wiadczajg duzych trudnosci w znalezieniu
pracy.

Wyksztatcenie jednak w cenie

Wyniki badan BKL potwierdzajg, ze lepszy
poziom wyksztatcenia wyraznie poprawia
szanse na znalezienie pracy oraz gwaran-
tuje lepsze zarobki — dzieje sie tak mimo
twierdzen, ze uczelnie ksztatca rzesze bez-
robotnych i pracownikéw niedostosowa-
nych do wymagan nowoczesnego rynku
pracy. Niewatpliwie polski system eduka-
¢ji nadal wymaga zmian i dostosowania
programu  ksztatcenia do potrzeb pra-
codawcéw, jednak mimo to absolwenci
studiéw wyzszych maja znacznie wieksze
szanse na rynku pracy niz kandydaci z niz-
szym wyksztatceniem. Nie znaczy to, ze s
idealnie przygotowani do pracy. Deficyt
w kompetencjach - tak czesto wskazywa-
ny przez pracodawcow — nadal pozostaje
wyzwaniem dla instytucji edukacyjnych.
Uczelnie nie ksztatcg w absolwentach
niezbednych kompetencji zawodowych,
a takze umiejetnosci organizowania swo-
jej pracy, komunikatywnosci, samodziel-
nosci — czyli tego, na co gtownie stawiaja
pracodawcy.

Wzrost kompetencyjny

Réwnoczesnie na rynku pracy pojawia sie
grupa dobrze wyksztatconych absolwen-
tow, ktorzy liczg na spektakularng kariere
w profesjach wymagajacych specyficznych
kompetencji. W krétkim okresie tacy absol-
wenci znajda swoje miejsce na rynku pracy,
ale czy na dtugo? Ta grupa absolwentéw
ma szanse tylko wtedy, gdy w gospodar-
ce narodowej beda powstawac¢ miejsca
pracy, w przypadku ktérych specyficzne
kompetencje bedg potrzebne. W Polsce ta-
kich miejsc pracy powstaje ciggle niewiele,
a pod wzgledem innowacyjnosci jestesmy
wciaz na koncu rankingu panstw OECD. Co
moze to zmieni¢? Z pewnoscig zmiany nie
zaleza tylko od przeobrazert w ksztatceniu
instytucjonalnym, ale takze muszg obejmo-
wac reforme instytucji, ktére regulujg funk-
cjonowanie przedsiebiorstw i zwiekszajg
pewnos¢ obrotu gospodarczego.

We wspdtczesnej gospodarce rosnie zna-
czenie kapitatu: nowoczesnych maszyn,
urzadzenr, technologii, rozwigzarn organi-
zacyjnych i logistycznych. Kapitat bedzie
docierat tam, gdzie znajda sie nalezycie wy-
ksztatceni pracownicy, ktérzy beda potrafili
w odpowiedni sposdb go wykorzystac. Ta-
kich pracownikéw Polska musi wyksztatcic.

Dojrzatos¢ nie zawsze atutem

Dla polskich pracodawcéw wyzwaniem
s nie tylko mtodzi, ale takze dojrzali pra-
cownicy. Polityka zarzadzania wiekiem,
ktéra stata sie standardem w firmach eu-
ropejskich, w Polsce nadal raczkuje. Reali-
zuja ja zwykle firmy rozwijajace sie i duze
organizacje, ktére wiedza, ze w zwigzku
ze zmianami demograficznymi wykorzy-
stanie pracownikow 50+ bedzie jednym z
elementéw pozwalajacych na utrzymanie
stabilizacji w zatrudnieniu.




Wielu pracodawcéw ulega tez stereoty-
pom dotyczacym dojrzatych pracownikow:
ze chodzg czesciej na zwolnienia, ze nie
chca sie rozwija¢, maja niskie kompetencje,
nie znaja jezykéw obcych. Badania temu
przeczy, ale poniewaz stereotypy nadal ist-
nieja, to programy wsparcia dla oséb po 50
roku zycia sg ciaggle potrzebne. Niezwykle

istotne bedzie stworzenie nowoczesnego
systemu zarzadzania wiekiem. Do tego
nalezy sie przygotowac koncepcyjnie po-
przez dostarczanie wiedzy nie tylko samym
pracownikom po piecdziesigtce, ale takze
menedzerom, ktérzy o rozwoju tych pra-
cownikéw decyduja.

Grzegorz Baczewski,
Dyrektor Departamentu
Analiz i Prognoz
Ekonomicznych

w Ministerstwie Pracy

i Polityki Spotecznej

Liczba miejsc pracy dla mtodych ludzi nie zalezy od tego, ilu pracow-
nikéw dojrzatych nadal pozostaje zatrudnionych. Mozna stworzy¢
taki rynek pracy, na ktorym osoby starsze i mtodsze bedq mogty zna-
lez¢ prace. Wskazujq na to gospodarki Austrii, Szwecji, Danii, Holandii
czy Niemiec - w tych krajach istnieje wyrazna korelacja miedzy stop-
niem zatrudnienia na rynku pracy ludzi mtodych i starszych. Okazu-
je sie, ze im wiecej pracuje 0s6b w wieku 50+ tym wiecej pracownikéw
wieku 25-29 lat znajduje zatrudnienie. Wynika to z elastycznego sposo-
bu ksztaftowania rynku pracy, czyli przede wszystkim zniesienia barier
instytucjonalnych w sposobie zatrudniania i zwalniania pracownikéw
oraz swobody w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie,
ale takze tworzenia wiekszego bezpieczerstwa dla pracownikéw w sy-
tuacji utraty pracy. W najblizszych latach polityki w zakresie ksztatto-
wania rynku pracy bedq wtasnie podqzaty w te strone.

Wiek $redni kluczowy

Zespot badawczy BKL analizujac problemy
z zatrudnieniem mtodych i motywacjg do
pracy 0séb po 50 roku zycia, zwrdcit uwa-
ge, ze w nadchodzacych latach niezwykle
istotna dla rozwoju polskiej gospodarki
bedzie generacja pracownikéw w srednim
wieku. To wiasnie ta grupa powinna znalez¢
sie ,na celowniku” dziatari rozwojowych
firm, ale takze instytucji panstwowych. Jak
twierdza eksperci BKL, na radykalng zmiane
sytuacji dzisiejszych senioréw jest juz za

pdzno, dlatego tez to sposodb i jakos¢ sta-
rzenia sie dzisiejszych kobiet i mezczyzn
w wieku $rednim, a szczegodlnie pokolen
wyzu demograficznego, bedzie miata klu-
czowe znacznie dla sytuacji naszego kraju
w najblizszych dziesiecioleciach. Koncen-
trowanie uwagi wyfacznie na grupie po-
wyzej piec¢dziesigtego roku zycia czy na
absolwentach wchodzacych na rynek pra-
cy moze by¢ zawodne z punktu widzenia
dtugofalowych spotecznych i gospodar-
czych efektéw starzenia sie ludnosci.

prof. Jarostaw Gérniak,
Uniwersytet Jagiellonski

Jestesmy w okresie wyczerpywania sie motoréw napedzajqcych dotych-
czas polskq gospodarke. Aby utrzymac sie w czotéwce rozwijajqcych sie
krajéw europejskich, musimy stawiac¢ na innowacje, a te wymagajq inno-
wacyjnego kapitatu ludzkiego. Inwestycje w mtode pokolenie to inwesty-
cje w kapitat napedzajqcy innowacje w przysztosci, a innowacyjna i kon-
kurencyjna gospodarka to rozwiqzanie problemu bezrobocia mtodziezy
wchodzqcej na rynek pracy. Te procesy zalezq od siebie, dlatego tak waz-
na jest rola jakosci edukacji w procesie ksztatcenia pracownika - na po-
czqtku, ale i w trakcie jego drogi zawodowej.




Raporty z badan

Zapraszamy do zapoznania sie z serig publikacjami, ktore powstaty w ramach Il edycji badan BKL,
dostepnymi na stronie internetowej www.bkl.parp.gov.pl:

Mtodos¢ czy doswiadczenie? Kapitat ludzki w Polsce - raport podsumowujacych Il edycje badan
Bilans Kapitatu Ludzkiego z 2012 roku

Wyksztatcenie, praca i przedsiebiorczosc Polakow - raport z badania ludnosci w wieku produkcyjnym

Ksztalcenie przez cate zycie - raport z badania instytucji szkoleniowych wzbogacony wynikami badan
ludnosci i pracodawcow

Pracodawcy o rynku pracy - raport z badania pracodawcow i ofert pracy

Oczekiwania pracodawcéw a pracownicy jutra — raport z analizy kierunkéw ksztatcenia na poziomie
ponadgimnazjalnym i wyzszym wzbogacony wynikami badania pracodawcow

www.bkl.parp.gov.pl - zrédto wiedzy o polskim rynku pracy

Na stronie internetowej www.bkl.parp.gov.pl mozna znalez¢ nie tylko raporty z analiz w ramach po-
szczegdlnych obszarow badawczych, ale réwniez skorzystac z wyszukiwarki, pobra¢ bazy danych z wy-
nikami badan oraz zapoznac¢ sie materialami metodologicznymi. Znajduja sie tam réwniez aktualne
informacje o planowanych konferencjach i seminariach regionalnych dotyczacych prezentowanych
badan (wraz z opcja umozliwiajaca zapisanie sie on-line).

Inicjatorzy projektu

Pomystodawcami i realizatorami badania sg Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci oraz Uniwersytet
Jagiellonski. Instytucje te, bazujac na wieloletnim i miedzynarodowym doswiadczeniu swoich ekspertéw,
przygotowaty zatozenia, metodologie i narzedzia do badar, opracowuja raporty z poszczegdinych edycji
oraz sprawuja merytoryczng kontrole nad catym przedsiewzieciem.

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP) jest
agencja rzadowa podlegajacg ministrowi wiasciwemu ds. gospo-
PARP darki. Zadaniem Agendji jest zarzagdzanie funduszami z budzetu
panstwa i Unii Europejskiej, ktdre sg przeznaczone na wspieranie
przedsiebiorczosciiinnowacyjnosci oraz rozwdj zasobdw ludzkich.

Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk Publicznych przy
W Uniwersytecie Jagielloriskim jest jednostkg naukowo-badaw-
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JAGIELLONSKI
W KRAKOWIE

cza, ekspercka i edukacyjna, wspotpracujacg gtownie z admini-
stracjg publiczng — zarowno centralng, jak i regionalng. Centrum
specjalizuje sie w realizacji projektéw spotecznych dotyczacych

m.in. rynku pracy, ksztatcenia ustawicznego, wspierania przedsie-

]

biorczosci czy rozwoju regionalnego.
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Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP) jest agencja
rzadowa podlegajaca Ministrowi wiasciwemu ds. gospodarki. Powstata
na mocy ustawy z 9 listopada 2000 r. Zadaniem Agendji jest zarzadzanie
funduszami z budzetu panstwa i Unii Europejskiej, przeznaczonymi na
wspieranie przedsiebiorczosci i innowacyjnosci oraz rozwdj zasoboéw

ludzkich.
Od ponad dekady PARP wspiera przedsiebiorcow w realizacji
konkurencyjnych i innowacyjnych przedsiewzie¢. Celem dziatania

Agencji jest realizacja programéw wspierajacych dziatalnos¢ innowacyjna
i badawcza matych i srednich przedsiebiorstw (MSP), rozwdj regionalny,
wzrost eksportu, rozwdj zasobow ludzkich oraz wykorzystywanie nowych
technologii.

Misja PARP jest tworzenie korzystnych warunkéw dla zréwnowazonego
rozwoju polskiej gospodarki poprzez wspieranie innowacyjnosci
i aktywnosci miedzynarodowej przedsiebiorstw oraz promocja przyjaznych
Srodowisku form produkgji i konsumpgji.

W perspektywie finansowej obejmujacej lata 2007-2013 Agencja jest
odpowiedzialna za wdrazanie dziatan w ramach trzech programoéw
operacyjnych - Innowacyjna Gospodarka, Kapitat Ludzki i Rozwdj Polski
Wschodniej.

Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk Publicznych Uniwersytetu
Jagiellonskiego (CEiAPP UJ) zostatlo utworzone w 2008 r. jako
uniwersytecka autonomiczna jednostka naukowo-badawcza. Gtéwnym
obszarem dziatalnosci Centrum jest wspotpraca zadministracja publiczng
- zaréwno centralng, jak i regionalng — w zakresie ewaluacji i analizy
polityk publicznych oraz ich metodologii. Dziatalnos¢ Centrum obejmuje
ustugi edukacyjne oraz prowadzenie badan naukowych i stosowanych,
prac eksperckich i analitycznych skierowanych przede wszystkim do
sektora administracji publicznej ré6znych szczebli.

W ciggu kilku lat dziatalnosci pracownicy i eksperci Centrum realizowali
liczne projekty dla instytucji administracji centralnej — Ministerstwa
Rozwoju Regionalnego, Ministerstwa Finanséw, Kancelarii Premiera Rady
Ministréw, Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci, Pracodawcow
RP. Przez caty czas Centrum wspotpracuje réwniez z instytucjami
regionalnymi — Wojewédzkim Urzedem Pracy w Krakowie, Urzedem
Marszatkowskim Wojewddztwa Matopolskiego oraz innymi os$rodkami
naukowymi i badawczymi - Uniwersytetem Ekonomicznym w Krakowie,
Matopolska Szkota Administracji Publicznej czy Wojewddzkim Urzedem
Statystycznym w Krakowie.

Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk
ul. Pariska 81-83, 00-834 Warszawa Publicznych

tel.: + 48 22 432 80 80, faks: + 48 22 432 86 20 Uniwersytetu Jagiellonskiego
biuro@parp.gov.pl, www.parp.gov.pl ul. Grodzka 52, 31-044 Krakow

tel/faks: +48 12663 17 92
ceapp@uj.edu.pl, www.ceapp.uj.edu.pl
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