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Szanowni Panstwo,

w Panstwa rece oddajemy publikacje z wynikami ostatniej, pigtej edycji badan Bilansu Kapitatu Ludzkie-
go. Znajda w nim Panstwo nie tylko aktualne informacje na temat podazy i popytu kompetencji, ale réw-
niez odpowiedzi na pytanie, z czego wynika segregacja ptciowa na rynku pracy. Przyblizymy Parstwu
takze specyfike sytuacji zatrudnieniowej oséb niepetnosprawnych oraz korzysci, jakie niesie ze sobg po-
siadanie wyzszego wyksztatcenia. Podjeto rowniez kwestie dotyczace szarej strefy oraz konsekwencje
biernosci edukacyjnej Polakow.

Dane uzyskane w ramach wszystkich edycji byty wykorzystywane w pracy przedstawicieli administracji
publicznej, przedsiebiorcéw, naukowcdw oraz pracownikéw dziatdéw personalnych. Doktadalismy wiec
wszelkich staran, aby nasze badania spetniaty najwyzsze standardy jakosci, a otrzymywane wyniki odpo-
wiadaty na potrzeby i oczekiwania odbiorcéw. Udato nam sie zbudowac¢ nie tylko rozpoznawalng marke,
ale réwniez wiarygodne zrédto informacji na temat polskiego rynku pracy.

Dostrzeglismy wiele istotnych problemoéw, m.in. niedopasowanie podazy i popytu kompetencji na ryn-
ku pracy, nieche¢ Polakéw do podnoszenia swoich umiejetnosci oraz luke ptacowa miedzy kobietami
a mezczyznami. Diagnozowalismy takze problemy specyficzne dla regionalnych rynkéw pracy, o ktérych
moéwilismy podczas seminariéw regionalnych.

Przed nami kontynuacja badan BKL w nowej perspektywie finansowej 2014-2020. W dalszym ciagu be-
dziemy dostarcza¢ Panstwu wiarygodnych danych na temat zasobéw kompetencyjnych Polakéw oraz
zapotrzebowania zgtaszanego przez pracodawcow. Tym razem jednak obok badan przekrojowych be-
dziemy analizowac dane dla poszczegélnych branz. Mamy nadzieje, ze gromadzone przez nas informa-
cje nadal beda stanowi¢ cenne zrédto inspiracji podczas projektowania interwencji publicznych w ob-
szarze kapitatu ludzkiego oraz kreowania strategii rozwoju zasobow ludzkich w przedsiebiorstwach.

prof. dr hab. Jarostaw Gérniak Bozena Lublinska-Kasprzak

Uniwersytet Jagielloriski Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci
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Niniejszym raportem koriczymy cykl pieciu raportéw podsumowujacych kolejne edycje Bilansu Kapitatu
Ludzkiego. Realizacja projektu przypadta na czas trudny dla rynku pracy niemal we wszystkich parstwach
Unii Europejskiej, by ograniczy¢ sie do tego najblizszego nam uktadu odniesienia. W Polsce — mimo tego,
ze udato sie utrzymac wzrost gospodarczy — skutki globalnego kryzysu dato sie wyraznie odczud. Polscy
pracodawcy przez wiele lat po 2008 roku chronili miejsca pracy, ale tez miejsc tych nie przybywato, co
powaznie utrudnito wchodzenie na rynek pracy absolwentom koriczacym szkoty réznych szczebli, w tym
studia wyzsze. Najgorsza sytuacja na rynku pracy przypadta na pierwsza potowe 2013 r. O tych zjawi-
skach pisalismy w kolejnych raportach.

Napiecia na rynku pracy wystepuja w wielu panstwach europejskich. Sg to fakty powszechnie znane.
Szczegodlnie dotkliwym problemem jest bardzo wysokie bezrobocie wsréd oséb mtodych. Bardzo trud-
na sytuacja ma miejsce w pafstwach basenu Morza Srédziemnego, zwhaszcza w Gregji czy Hiszpanii.
Najlepiej maja sie Niemcy i Austria, zawdzieczajac to mieszance czynnikéw, jak dobry system ksztatcenia
dualnego, struktura gospodarki z silnym udziatem przedsiebiorstw produkcyjnych o wysokiej konkuren-
cyjnosci miedzynarodowej i wynikajaca z tego mniejsza podatnos¢ na zatamanie koniunktury, wczesniej
przeprowadzone reformy rynku pracy i czynniki demograficzne, ktérych czasami sie nie docenia. Polska
gospodarka, silnie powigzana z niemiecka, korzystata z jej odpornosci. Pewna role buforujacg odegrata
takze mozliwos¢ dewaluacji kursu ztotego zwiekszajaca konkurencyjnos¢ polskiego eksportu. Koniunk-
tura poprawia sie, co juz zaowocowato spadkiem bezrobocia. Trudnosci z wejsciem mtodych oséb na
rynek pracy, charakterystyczne miedzy innymi dla Polski, maja swdj silny komponent koniunkturalny
(cykliczny), prowadzacy do redukcji lub zahamowania tworzenia miejsc pracy, na co naktadajg sie tak-
ze niedopasowania edukacyjne, dotkliwe zwtaszcza wtedy, gdy pracodawcy poszukujg pracownikéw

przede wszystkim w zakresie rotacji, a nie w procesie ekspansji.

W zwiazku z sytuacjg demograficzng, szczegdlnie dotkliwa dla Polski przez potaczenie nizu demograficz-
nego z duza emigracja, poprawa koniunktury i konkurencja o rece do pracy w wielu panstwa OECD grozi
w $rednim okresie deficytem zasobow sity roboczej. W dtuzszym okresie czeka nas gwattowne starzenie
sie spoteczenstwa, wzrost obciazenia demograficznego i spowolnienie wzrostu wywotane deficytami po
stronie czynnika ,praca” Po to, by utrzymac konkurencyjnos¢ gospodarki i zapewnic¢ wzrost gospodar-
czy konieczne bedzie oparcie gospodarki na innowacyjnosci, wykorzystaniu nowych technologii i wy-
soce kompetentnych kadrach: na wzroscie poziomu kapitatu ludzkiego i postepie technicznym. Rodzi
to powazne wyzwania dla sytemu edukacji, zaréwno formalnej, jak i pozaformalnej, dotyczacej dzieci
i mtodziezy oraz oséb dorostych w procesie ksztatcenia przez cate zycie.

Bilans Kapitatu Ludzkiego od pierwszego raportu opartego na badaniach z 2010 r. zwracat uwage na
duze znaczenie, ktére pracodawcy przywiazuja do kompetencji ogdlnych. Umiejetnosci zawodowe,
techniczne w szerokim tego stowa rozumieniu, majg swoje dobrze ugruntowane znaczenie, ale czesciej
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od tych waznych kompetencji pracodawcy systematycznie wskazuja na deficyty w zakresie umiejetno-
$ci wspétpracy w zespole, komunikowania sie z innymi, umiejetnosci zorganizowania wiasnej pracy czy
samodyscypliny. W badaniach branzowych prowadzonych przez nasz zesp6t w Krakowie, a dotyczacych
rynku pracy dla absolwentéw wyzszych uczelni ustalona zostata w oparciu o deklaracje pracodawcéw
bardziej szczegétowa lista deficytowych kompetencji, zwtaszcza w nowoczesnych, szybko rozwijajacych
sie branzach, ktéra zawiera na czotowych miejscach takie cechy, jak m.in.: inicjatywa, innowacyjnos¢,
umiejetnos¢ komunikowania sie w mowie i na pismie, orientacja na cele firmy, zaangazowanie, zdolnosci
analityczne, adaptacja czy wrazliwos¢ miedzykulturowa. Rosnie znaczenie przedsiebiorczosci (inicjaty-
wy, aktywnosci innowacyjnosci) oraz zdolnosci do uczenia sie.

Takie ogdlne kompetencje sg wskazywane ze wzgledu na to, ze w gospodarce — cho¢ w nieréwnym tem-
pie w poszczegdlnych branzach - odczuwalna jest presja na zmiany. Wynika ona z zachodzgcych zmian
technologicznych i spotecznych, ktére zaowocujg gtebokimi zmianami gospodarki w skali globalnej.
Obserwowane niedopasowanie kompetencji to rezultat wzrastajacych rozbieznosci pomiedzy wytania-
jacymi sie trendami zmian w gospodarce a cechami dostepnych kadr, a nie tylko wynik niedopasowa-
nia systemu edukacji do aktualnych potrzeb rynku pracy (takie dostosowanie rozumiane w kategoriach
umiejetnosci zawodowych w zmieniajacej sie szybko gospodarce jest praktycznie niemozliwe). W krét-
szym okresie mozemy stang¢ przed natozeniem sie na siebie deficytow kompetencyjnych i deficytu za-
sobow sity roboczej, w dtuzszym okresie zachodzace gtebokie zmiany w gospodarce moga doprowadzic¢
do utraty szansy na znalezienie pracy przez duze segmenty spoteczne w skali globalnej. W przypadku
wejscia przez Polske na sciezke rozwoju gospodarki opartej na wiedzy niedopasowanie kompetencyjne,
w tym w zakresie zdolnosci do tworzenia i wdrazania nowych rozwigzan, ujawni sie z jeszcze wiekszg sita

i moze sie stac istotna barierg rozwojowa.

Jednym z wazniejszych wyzwan, przed ktérym stoi caty system edukacyjny jest zdolnos¢ do rozwija-
nia w uczniach i studentach, obok rozmaitych umiejetnosci technicznych w zakresie wybranych $ciezek
ksztatcenia, owych kluczowych kompetencji ogdlnych, czasami szumnie - cho¢ i nie bez racji - nazywa-
nych kompetencjami XXI wieku. Dla polityki edukacyjnej oznacza to konieczno$¢ wypracowania kon-
cepcji, zadan i - co wazne - bodzcéw zachecajacych do orientacji ksztatcenia na rozwéj takich kompe-
tencji. Powinny one szerzej zagosci¢ takze w ofercie ksztatcenia dla dorostych, co wymaga innowacji
w zakresie metodyki ich rozwijania w osobach nalezacych do réznych kategorii wiekowych.

Interesujagcym przypadkiem takiego instrumentu stymulujacego rozwijanie kompetencji ogélnych jest
amerykanski Graduate Record Examination — egzamin przeznaczony dla absolwentéw studiéw | stopnia,
ktorzy zamierzajg studiowac na studiach wyzszego szczebla. Niezaleznie od kierunku studiéw trzeba
sie wykazac¢ umiejetnosciami: analizy i krytycznej oceny tekstow, syntezy informacji, analizy zwigzkow
znaczeniowych, rozwigzywania problemoéw z wykorzystaniem wiedzy i umiejetnosci w zakresie mate-
matyki i analizy danych, sprawnego komunikowania sie na piSmie, rozumowania krytycznego czy argu-
mentowania. Jak wida¢, lista ta jest podobna do sformutowanej na podstawie deklaracji pracodawcéw
nowoczesnych, rozwijajacych sie branz w Polsce w stosunku do absolwentéw studiéw wyzszych. Moz-
na zasadnie zatozy¢, ze wprowadzenie takiego egzaminu na zakonczenie studiéw | stopnia w Polsce
takze zachecitoby uczelnie do silniejszego nacisku na rozwijanie takich kompetencji u studentéw. Nic
tez nie stoi na przeszkodzie, by silniej i precyzyjniej zaakcentowac rozwdj tych kompetencji na stosow-
nym poziomie w podstawach programowych i egzaminach konczacych takze nizsze szczeble edukacji.
Tak jak wprowadzenie do podstawy programowej i egzaminu gimnazjalnego umiejetnosci rozumowa-
nia matematycznego zaowocowato poprawa tej kompetencji u absolwentéw gimnazjum (co znalazto
swoje odzwierciedlenie w wynikach badania PISA w 2012 r., awansujac Polske do czotéwki swiatowej),
tak wykorzystanie mechanizmu egzaminu jest realistycznym instrumentem wzmocnienia nacisku na
kluczowe kompetencje ogdlne w ksztatceniu. Przygotowanie stosownych egzaminéw nie jest tatwe, ale

wykonalne.

Problemy dotyczace niedopasowania kompetencyjnego nie sa jedynymi, z ktérymi borykamy sie na
rynku pracy. W niniejszym raporcie podsumowujacym poruszamy takze inne problemy. Naleza do nich



zagadnienia szarej strefy i zatrudnienia os6b niepetnosprawnych, zréznicowanie rynku pracy ze wzgledu
na ptec czy brak aktywnosci edukacyjnej znacznej czesci dorostych Polakéw, w tym... nauczycieli. Wazne
jest takze spojrzenie na wybory dokonywane na rynku pracy ze wzgledu na inne czynniki niz wynagro-
dzenie. Raport podsumowujacy kolejna, ostatnia z pieciu faz Bilansu Kapitatu Ludzkiego, jest — zgodnie
z utartym juz zwyczajem - poswiecony pogtebionym analizom wybranych, waznych zagadnien zwigza-
nych z rynkiem pracy i kompetencjami réznych kategorii jego uczestnikow.

Opracowania oparte sa na wynikach badan przeprowadzonych w drugim kwartale 2014 roku, w warun-
kach stopniowo poprawiajacej sie sytuacji w poréwnaniu z wyraznie stabszym poczatkiem roku 2013.
W catym okresie objetym badaniami projektu BKL na rynku pracy nie zachodzity gwattowne zmiany,
cho¢ dostrzegalne byly pewne wahniecia w niektérych obszarach wynikajace z ogélnej koniunktury.
Wzgledna stabilnos¢ w zakresie podstawowych wskaznikéw rynku pracy ksztattujaca sie na poziomie
ponizej aspiracji, ale i bez gwattownych zataman, wynikata z globalnego, a zwtaszcza europejskiego spo-
wolnienia, ktéremu polska gospodarka sie oparta, ale ktére byto odczuwalne.

Nieduza zmiennos¢ zasadniczych cech strukturalnych rynku pracy pozwala na taczenie zbioréw danych
z poszczegolnych lat, zwtaszcza ostatnich, po to, by mdc analizowac zjawiska zachodzace w mniejszych
segmentach spotecznych. Z tej sposobnosci skorzystali autorzy poszczegélnych rozdziatéw. To skupienie
uwagi na pewnych wyrdznionych segmentach spotecznych jest linig przewodnia tego tomu.

Zwyczajowo juz tom rozpoczyna rozdziat poswiecony tytutowemu dla projektu bilansowi podazy i po-
pytu na pracownikéw i ich kompetencje autorstwa Szymona Czarnika i Marcina Kocoéra. Przeglad wyni-
koéw zaprezentowany w tym rozdziale upewnia Czytelnika o stabilnosci gtéwnych zjawisk na rynku pracy
zwigzanych z kompetencjami pracownikéw. 17 procent firm poszukujgcych pracownikéw zaczyna by¢
swoistg ,naturalng stopa poszukiwania” Tylko raz, wiosng 2013 roku spadta ona do 14%. Autorzy rozdzia-
tu pokazuja dzieki prostemu zabiegowi podwojnego centrowania, gdzie i z jakimi zawodami powigzane
53 najwieksze niedopasowania kompetencyjne. Uzyskane rezultaty wskazujg na zréznicowanie niedopa-

sowan ze wzgledu na kategorie zawodowe.

Powraca do gtéwnego raportu zagadnienie zréznicowania rynku pracy ze wzgledu na pte¢ tradycyjnie
eksplorowane przez Szymona Czarnika, tym razem przy wsparciu Krzysztofa Kasparka. Czesto problema-
tyka ta podejmowania jest z perspektywy silnie normatywnej i krytycznej wobec zréznicowania inter-
pretowanego jako negatywna dyskryminacja kobiet. W tym raporcie autorzy postawili sobie cel czysto
poznawczy: przedstawienia faktdw o segregacji kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Wiasciwe rozpoznanie
stanu rzeczy jest fundamentalne dla okreslenia tego, czy, na jakim poziomie i w efekcie jakich mechani-
zmow wystepuje na rynku pracy luka ptacowa determinowana ptcig oraz procesem poszukiwania pracy
i wyboru kierunkéw ksztatcenia, ktére wplecione s3 w mechanizm segregacji ptciowej na rynku pracy.
Autorzy powstrzymuja sie od ocen, koncentrujac uwage na przedstawieniu rzetelnie i pomystowo prze-
analizowanego materiatu empirycznego. To wazny, faktograficzny, analityczny wkfad do toczacej sie zy-
wotnej dyskusji nad waznym zagadnieniem pozycji kobiet i mezczyzn na rynku pracy.

Magdalena Jelonek zmierzyta sie z interesujgcym zagadnieniem jakosci pracy uzyskiwanej w efekcie
ukonczonego wyksztatcenia. Teoria kapitatu ludzkiego byta od swojego poczatku silnie ukierunkowana
na jeden wymiar nagrody za inwestycje w wyksztatcenie: wynagrodzenie. O wyborze sciezki zawodowej,
ztozony zestaw motywdw, wsrdd ktérych wynagrodzenie odgrywa wazng, ale nie zawsze najwazniejszg
role, przynajmniej mozliwe do uzyskania na danym etapie wynagrodzenie biezace. W rozdziale znajdzie-
my interesujace dane pokazujace, jak zréznicowane sg kariery z punktu widzenia osiggania pozycji na
poszczegdlnych wymiarach opisujacych jako$¢ wykonywanego zatrudnienia.

Barbara Worek, ktéra jest nasza kluczowg ekspertka w zakresie aktywnosci edukacyjnej dorostych i insty-
tucji ksztatcacych, swéj rozdziat poswiecita tym razem pogtebionej analizie 0séb, ktére w zaden sposéb
sie nie ksztatca. W Polsce jest to bardzo duza, wiekszosciowa grupa. Nawet w przypadku nauczycieli
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potowa nie wykazata w roku poprzedzajacym nasze badania jakiejkolwiek aktywnosci w zakresie pod-
noszenia swoich kompetencji. Oczywiscie na wszystkich stanowiskach pracy zachodza w mniej czy bar-
dziej refleksyjny sposéb procesy rozwoju kompetencji w dziataniu learning by doing. Jednak niepoddane
intencjonalnej samokontroli sg czesto jednie pogtebianiem rutyny. Dobre zrozumienie tego, co kryje sie
za niska aktywnoscia edukacyjna Polakéw jest ogromnym wyzwaniem. Ten rozdziat jest krokiem na tej
drodze.

Jedna zwaznych grup na rynku pracy sg osoby niepetnosprawne. Potaczenie préb z badan BKL pozwolity
pogtebi¢ analize sytuacji tej grupy. Nie jest zaskoczeniem konstatacja, Ze sytuacja ta jest gorsza niz oséb
sprawnych. Wynika to czesto z gorszego wyksztatcenia, takze nierzadko wynikajacego wtasnie z niepet-
nosprawnosci w styku z nieprzygotowanym na nig otoczeniem. Co ciekawe jednak — pracujacy niepetno-
sprawni sg generalnie zadowoleni z wykonywanej pracy. Problem jednak w tym, ze poziom aktywnosci
zawodowej 0s6b niepetnosprawnych jest niski i siega 27%, choc to i tak sytuacja lepsza niz w przesztosci.
Samo podjecie tematu 0séb niepetnosprawnych na rynku pracy uznali$my za wazne, gdyz problema-
tyka ta powinna by¢ obecna w debacie publicznej i na warsztacie ekspertéw i decydentéw, gdyz wiele

jeszcze w tym obszarze jest do zrobienia.

Problematyka szarej strefy jest intrygujaca, gdyz jest to zjawisko powszechnie znane, a jednoczesnie
wymykajace sie systematycznym badaniom ze wzgledu wtasnie na swoja ,szarg” nature. Konrad Turek
osadzit wyniki analiz materiatu z sondazy zrealizowanych w ramach BKL w starannie opracowanym
kontekscie miedzynarodowej literatury przedmiotu, jako ze to zjawisko nie jest polska osobliwoscia.
Dotyczy zwtaszcza stabiej wyksztatconych mezczyzn, a takze oséb miodszych, jeszcze uczacych sie lub
wchodzacych na rynek pracy. Dos¢ zaskakujacy jest relatywnie niski odsetek oséb, ktére wskazywaty, ze
praca w szarej strefie wynikata z checi unikniecia podatkéw. | w tym wypadku motywacja, przynajmniej
na poziomie deklaracji, jest bardziej ztozona. Dostarczone wyniki badan odbiegaja od powszechnego
stereotypu, cho¢ sg zrozumiate i mogtly by¢ antycypowane przez osoby interesujace sie procesami za-
chodzacymi na rynku pracy. Autor wchodzi w swym tekscie w dyskusje nad srodkami polityki publicznej
dotyczacej szarej strefy, podzielajac w tym zakresie powsciagliwe stanowisko, ze pewien umiarkowany
poziom szarej strefy jest dla gospodarki naturalny i funkcjonalny. Oczywiscie dylematem jest to, jaki
ma by¢ 6w ,pewien poziom” oraz struktury branzowe i terytorialne szarej strefy, ktéra zawsze zaktéca

warunki konkurencji.

Bilans Kapitatu Ludzkiego w ciaggu ostatnich pieciu lat dostarczyt wielu danych dotyczacych popytu i po-
dazy kompetencji na rynku pracy, a takze sytuacji ré6znych kategorii spotecznych na rynku pracy, zwtasz-
cza pod katem uzyskanego wyksztatcenia. Badalismy aktywnos¢ edukacyjng Polakéw i jej uwarunko-
wania i efekty. Sledzilismy rynek ustug szkoleniowych, zaangazowanie przedsiebiorstw w ksztatcenie
swoich pracownikéw i wiele innych zagadnien. W oparciu o te wyniki uparcie dementujemy lansowane
w mediach tezy o nieoptacalnosci ksztatcenia sie i uzyskiwania dyploméw wyzszych uczelni i mity o ra-
dykalnym braku szans na rynku pracy absolwentéw kierunkéw humanistycznych czy spotecznych. Od
pierwszego raportu pokazalismy, jak wazng role odgrywaja kluczowe kompetencje ogdlne, zwtaszcza
te, ktére sprzyjaja sprawne;j realizacji zadan w zespotach i umiejetnosci interpersonalne. Wnioski te staty
sie w ciggu tych pieciu lat elementem powszechnej Swiadomosci. Liczymy, ze i ten tom wnosi istotne in-
formacje i pozwoli na lepsze ksztattowanie polityki edukacji i rynku pracy, a opinii publicznej da solidny
fundament do oceny zjawisk w skali makro i lepszych osobistych wyboréw w skali mikro.

W kolejnych latach warto wiekszg uwage poswieci¢ studiowaniu zjawisk specyficznych dla poszczegdl-
nych branz. Dotychczasowe badania w ramach Bilansu Kapitatu Ludzkiego byty zorientowane na zbu-
dowanie wszechstronnego, przekrojowego obrazu zjawisk zachodzacych na rynku pracy. To jest silng
strong tego przedsiewziecia, ale i jego ograniczeniem. Jak precyzyjniej badac, jaki rodzaj kompetencji
jest kluczowy dla poszczegdlnych rodzajow aktywnosci gospodarczej, co jest wazne na stanowiskach
zwigzanych z procesami gtéwnymi dla poszczegélnych branz, a co odgrywa role na stanowiskach po-
mocniczych - na takie pytania mozna odpowiedzie¢ w specjalnych, zorientowanych branzowo studiach.
Z drugiej strony warto tez uzyskac wiedze na temat tego w jaki sposéb i z jakim opdznieniem czasowym



rézne formy aktywnosci edukacyjnej wptywaja na sytuacje poszczegdlnych kategorii uczestnikéw ryn-
ku pracy. To bedzie wymagato badan panelowych: powtarzanych badan tych samych oséb w pewnych
odcinkach czasu. Kontynuacja Bilansu Kapitatu Ludzkiego w kolejnych odstonach powinna te aspekty
wzig¢ pod uwage.

Ufamy, ze Czytelnicy Sledzacy systematycznie raporty powstajace w ramach tego projektu zgodzg sie
Z teza, ze wiedza, ktérg w nim wytwarzamy jest przydatna. Do takiego oczekiwania zacheca nas wyko-
rzystywanie wynikéw BKL przez administracje publiczng w procesie prac nad waznymi ustawami regu-
lujacymi zjawiska w edukacji i na rynku pracy oraz odwotywanie sie do nich w réznych publikacjach, ra-
portach i ekspertyzach. Ten piaty raport podsumowujgcy zamyka pewien cykl. Mamy jednak nadzieje, ze
projekt Bilans Kapitatu Ludzkiego przyczyni sie do tego, ze badania relacji miedzy rozwojem kompeten-
¢ji a rynkiem pracy wejda na state do repertuaru systematycznie prowadzonych studiéw empirycznych,
a przedstawiane przez nas fakty zacheca do pogtebionych analiz strukturalnych zmian zachodzacych na

rynku pracy i poszukiwaniu odpowiedzi na wazne wyzwania, ktére one rodza.

Jarostaw Gérniak
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Rozdziat |

Zawody i kompetencje - konfrontacja popytu z podaza

Zapotrzebowanie na pracownikéw deklarowane przez pracodawcéw pozostawato na mniej wiecej
statym poziomie 17% w catym okresie badan BKL, czyli w latach 2010-2014. Zatem jedynie co szdsty
pracodawca méwit w tym czasie o poszukiwaniu oséb do pracy. Czynnikami sprzyjajagcymi rekrutacji
pracownikéw sa gtéwnie poziom rozwoju przedsiebiorstwa (wprowadzanie innowacji i wykazywanie
sie zyskiem/przychodem przyczyniato sie do czestszego poszukiwania pracownikéw) i wielkos¢ firmy
(wieksze przedsiebiorstwa czesciej szukaty pracownikéw).

Zestawiajac potrzeby rekrutacyjne pracodawcéw z mozliwosciami rynku pracy, mozna wskazac te za-
wody, w ktdrych systematycznie wystepowata nadpodaz rak do pracy oraz takie, gdzie brakowato od-
powiednich pracownikéw. Nadpodaz dotyczyta prostszych zawoddéw - robotnikéw pomocniczych,
sekretarek oraz sprzedawcoéw. Z kolei niedobory dotyczyly zawodéw bardziej wyspecjalizowanych - ro-
botnikéw budowlanych réznych specjalnosci, specjalistéw do spraw ekonomii oraz technologii IT.

Rozdziat I

Segregacja piciowa na polskim rynku pracy
Wyrazna segregacje ptciowa polskiego rynku pracy mozna opisac za pomoca nastepujacych proporcji:

e W zawodach o zblizonych proporcjach zatrudnionych kobiet i mezczyzn (40-60%) pracuje nie-
spetna 10% Polakéw i Polek zatrudnionych na etat.

e Okoto 60% mezczyzn pracuje w zawodach, w ktérych udziat kobiet nie przekracza 20% i okoto
60% kobiet pracuje w zawodach, w ktérych udziat mezczyzn nie przekracza 20%.

Kobiety zdecydowanie czesciej niz mezczyzni pracujg etatowo w zawodach wymagajacych intensyw-
nych kontaktéw z innymi ludZzmi (branza handlowo-ustugowa, nauczanie, medycyna, praca biurowa).
Mezczyzni natomiast dominujg w branzach zwigzanych z obstuga maszyn i wymagajacych sity fizycznej
(branza budowlana, prowadzenie pojazdéw, mechanika, ustugi ochrony etc.). Ten wzorzec segregacji
ptciowej dotyczy nie tylko etatowych pracownikéw najemnych, ale takze bezrobotnych szukajacych pra-
cy oraz 0s6b prowadzacych wtasng dziatalno$¢ gospodarcza.

Segregacja jest tym silniejsza, im nizszy jest poziom wyksztatcenia zwigzany z danym rodzajem pracy.
Najsilniejszg segregacje obserwujemy wsréd pracownikéw bez wyksztatcenia sredniego, a zdecydowa-
nie najstabsza wsréd pracownikéw z wyksztatceniem wyzszym.
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Preferencje pracodawcéw odnosnie do ptci oséb poszukiwanych na konkretne stanowiska stanowig
dos¢ wierne odbicie istniejgcej segregacji zawodowej. Na ogét w zawodach zdominowanych przez mez-
czyzn wyraznie preferowani sa panowie, a w zawodach zdominowanych przez kobiety preferowane sa,
choc¢ mniej stanowczo, panie. Istnieja jednak takze zawody zdominowane przez jedng z ptci mimo braku
wyraznych preferencji po stronie pracodawcéw — nalezg do nich specjalisci ds. zdrowia (w wiekszosci
kobiety) oraz informatycy (w wiekszosci mezczyzni). Zwazywszy na tego rodzaju wyjatki, jak rowniez
na segregacje istniejacg wsrdéd oséb samozatrudnionych, wypada uznad, ze preferencje pracodawcéw
odnosnie do ptci pracownikédw najemnych raczej odzwierciedlajg naturalne zréznicowanie ptci pod
wzgledem predyspozycji i wyboréw zawodowych, niz sg czynnikiem sprawczym, odpowiedzialnym za
segregacje ptciowa na rynku pracy.

Segregacja piciowa jest bardzo wyraznie widoczna juz na etapie edukacji ponadgimnazjalnej. W zalez-
nosci od pfci:

e uczniowie wybieraja rézne kierunki ksztatcenia w technikach, liceach profilowanych i szkotach
zawodowych,

e uczniowie licedw ogdlnoksztatcacych deklaruja rézne plany dalszej edukacji,

e studenci wybieraja rézne kierunki studiow.

Nawet w grupach absolwentéw studiow wyzszych konczacych te same grupy kierunkéw obserwuje-
my réznice w wyborach karier zawodowych (np. kobiety wyraznie czesciej niz mezczyzni pracuja jako
specjalisci ds. nauczania i wychowania w przypadku absolwentéw niemal wszystkich grup kierunkéw
studiow).

Fakt tak wyraznej segregacji ptciowej obserwowanej na polskim rynku pracy jest szczegélnie istotny
przy interpretacji zjawiska tzw. luki ptacowej. W wielu opracowaniach tej kwestii abstrahuje sie od faktu,
iz stopien segregacji ptciowej zwieksza sie przy precyzyjniejszym zdefiniowaniu kategorii zawodowych.
W rezultacie poréwnuje sie ptace oséb znajdujacych sie w tej samej ogélnej kategorii zawodowej, ktére
jednak w praktyce wykonujg czesto bardzo rézne prace. Osobnym problemem jest nieuwzglednianie
faktu, ze nawet osoby wykonujace ten sam precyzyjnie okreslony zawdd réznia sie zakresem doswiad-
czen zawodowych, obowigzkéw przypisanych do stanowiska, wielkoscia firmy, w ktérej pracuja, kosztem
ich zatrudnienia dla pracodawcy itd.

Rozdziat lll

Jakos¢ pracy po studiach jako stopa zwrotu z wyzszego wyksztatcenia

Wspotczesni mtodzi zazwyczaj wykonuja pierwsze state prace (po zakonczeniu edukacji formalnej), ktére
cieszg sie nizszym prestizem i sg ekonomicznie mniej optacalne niz ich starsi koledzy kilka - kilkanascie
lat wczedniej. A im wyzszy poziom wyksztatcenia, tym rozwarstwienie pokoleniowe wigksze.

Pomimo ogdlnego pogorszenia prestizu i pozycji ekonomicznej mtodych absolwentéw uczelni nadal
utrzymuja oni spory pozytywny dystans wzgledem mtodych konczacych szkoty nizszego szczebla. Za-
rowno skala prestizu zawodu, jak i pozycji ekonomicznej wyraznie wskazuje na uprzywilejowana pozycje
0s6b posiadajacych wyzsze wyksztatcenie. Przy czym skala prestizu spotecznego wydaje sie by¢ obecnie
bardziej merytokratyczna (silniej powigzana z poziomem wyksztatcenia) niz skala pozycji ekonomicz-
nej. Mozna zatem powiedzie¢, ze obecnie istnieje wyzsze prawdopodobienstwo otrzymania nagrody za
ukonczenie studiéw wyzszych, jaka jest prestiz zawodu niz wysokie wynagrodzenie.

Nie jest prawda, ze wspotczesni absolwenci uczelni coraz czesciej wykonujg bardzo nisko prestizowe
prace — w zasadzie nie wida¢ istotnej réznicy w tym zakresie pomiedzy osobami mtodymi i niemtodymi.
Mtodzi tracg obecnie gtéwnie nie dlatego, ze zwieksza sie prawdopodobienstwo wykonywania przez
nich prac najgorzej ocenianych, ale w zwigzku ze zmniejszeniem szans na wykonywanie prac cieszacych



sie bardzo wysokim prestizem (najbardziej traca ci, ktérzy sa najgorsi z najlepszych). Z drugiej strony
w przypadku pozycji ekonomicznej zawodu szansa znalezienia sie w ,elicie” jest taka sama (elita nie kur-
czy sie), zwieksza sie jednak odsetek tych, ktérych pozycja ekonomiczna jest niesatysfakcjonujaca.

Czynnikami réznicujagcymi dostep do wysokiej jakosci zatrudnienia sa: kierunek wyksztatcenia, typ uczel-
ni, a takze czas wkraczania na rynek pracy (okresy kryzysowe versus wzgledna stabilizacja rynkowa).

Wazna przewaga konkurencyjng oséb z wyzszym wyksztatceniem jest nie tylko zysk natychmiastowy
(wzrost szans na znalezienie dobrej pierwszej pracy), ale tez zysk odroczony (wzrost szans na szybszy
awans spoteczno-zawodowy juz po wejsciu na rynek). W przypadku szkét wyzszych réznicowanie sie
sytuacji zawodowej absolwentéw wiaze sie z szybszym awansem najzdolniejszych i stabilizacja, ewentu-
alnie niewielka degradacja pozostatych. Odmienng tendencje zaobserwowa¢ mozna wsréd korczacych
gimnazja i ZSZ, czesciej dostrzec mozna w ich przypadku wrecz degradacje zawodowa przy réwnocze-
$nie relatywnie matym odsetku awansujacych.

Absolwenci z wyzszym wyksztatceniem, ktérzy znajdowali sie wérdéd wykonujacych najnizej oceniane
prace w kolejnych latach w wiekszosci przypadkéw awansowali na skali SIOPS. Awans spoteczno-eko-
nomiczny postepowat szybciej wirdéd absolwentéw uczelni wykonujacych mniej prestizowe zawody,
niwelujac zréznicowanie prestizu w obrebie grupy, ktdra stawata sie (pod tym wzgledem) coraz bardziej
homogeniczna.

Takze w przypadku wynagrodzenia, stabilnosci zawodowej i jakosci otoczenia zawodowego widac
wzgledna przewage absolwentéw uczelni nad pozostatymi osobami. Najrzadziej przepracowujg w ty-
godniu wiecej niz 40 godzin, najwyzej wyceniana jest ich godzina pracy, otoczenie zawodowe czesciej
sprzyja ich rozwojowi osobistemu, czesciej przewidujg awans oraz w wiekszym stopniu sg zadowoleni
ze stabilnosci zatrudnienia. Ponadto charakteryzuje ich wiecej mozliwosci tzw.,,dorobienia” poza gtéwna
umowa (réwnoczesne wykonywanie pracy etatowej oraz pracy dodatkowej).

Rozdziat IV

Uwarunkowania i konsekwencje biernosci edukacyjnej dorostych Polakéw

Réznice pomiedzy poziomem aktywnosci edukacyjnej oséb mtodszych, dobrze wyksztatconych, pracu-
jacych i wykonujacych specjalistyczne zawody a poziomem tej aktywnosci wérdd oséb starszych, stabiej
wyksztatconych i bedacych w gorszej sytuacji zawodowej sa w Polsce znacznie wieksze niz przecietnie
w Unii Europejskiej. Problem ten powinien by¢ wziety pod uwage przy ksztattowaniu zatozen wsparcia
rozwoju systemu uczenia sie przez cate zycie w Polsce. Rozwigzania stosowane do tej pory okazuja sie
bowiem nieskuteczne w zakresie wyréwnywania szans i umozliwiania dostepu do uczenia sie i rozwoju
tym grupom, ktére napotykajg na najwieksze utrudnienia.

Ksztattujac polityke uczenia sie przez cate zycie w Polsce, trzeba mie¢ na wzgledzie jej sciste powiaza-
nie z dziataniami stuzacymi zwiekszeniu aktywnosci zawodowej Polakéw i jej utrzymaniem w starszym
wieku. Poniewaz motywacja do uczenia sie i rozwoju ma gtéwnie zawodowy charakter, wczesna dezak-
tywizacja zawodowa sprzyja biernosci edukacyjnej. Zaleznos¢ moze tez jednak by¢ odwrotna: aktyw-
nos$¢ edukacyjna moze sprzyja¢ utrzymaniu aktywnosci zawodowej. Wérédd oséb starszych, o nizszym
poziomie wyksztatcenia, uznajacych, ze to wiek utrudnia im podjecie pracy, silng barierg dla podjecia
aktywnosci edukacyjnej jest jednak przekonanie, ze w ich wieku nie ma juz sensu sie doksztatcac.

Nalezy zwréci¢ uwage na che¢ podnoszenia swoich kompetencji wérdéd bezrobotnych i nieaktywnych
zawodowo 0s6b, ktérym podjecie pracy utrudniaja obowiagzki opiekuncze, przede wszystkim opieka
nad dzie¢mi. Posiadanie dziecka wyraznie obniza aktywnos$¢ edukacyjng biernych zawodowo kobiet,
a nie ma wptywu na poziom tej aktywnosci wéréd mezczyzn. Cho¢ w oparciu o dane BKL nie mozna
stwierdzi¢, czy opiekujace sie dzie¢mi kobiety rozwazatyby powrét na rynek pracy, gdyby mogty zostac
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zastgpione w wykonywaniu obowiazkéw opiekuriczych, wydaje sie jednak, ze czes¢ barier obnizajacych
aktywnos¢ edukacyjna w tej grupie wigze sie z niedostateczng oferta dostepnych finansowo ustug zwig-
zanych z opieka nad dzieckiem. Podobna sytuacja wystepuje wsréd oséb niepodejmujacych pracy z po-
wodu koniecznosci sprawowania opieki nad innym niz dziecko cztonkiem rodziny: gtéwnym czynnikiem
ograniczajacym ich aktywnos¢ szkoleniowa sg obowiazki opiekunicze.

Dane wskazujace na relatywnie niski poziom aktywnosci edukacyjnej w grupie nauczycieli trzeba uznac
za bardzo niepokojace. Nauczyciele powinni bowiem odgrywac podstawowg role w ksztattowaniu mo-
tywacji do uczenia sie przez cate zycie wéréd mtodych ludzi. Z przedstawionych danych wynika jednak,
ze rozwija swoje kompetencje niewiele ponad potowa z nich, a powodem nieaktywnosci edukacyjnej
nie jest ani brak czasu, ani brak srodkoéw, lecz fakt, ze aktywnos¢ ta nie jest potrzebna do wykonywa-
nia obowigzkéw zawodowych. W tym kontekscie nadmiernie optymistyczne wydaje sie oczekiwanie, iz
szkota, o ktérej jakosci stanowig przede wszystkim nauczyciele, dobrze odegra swoja role w ksztattowa-
niu otwartosci na uczenie sie przez cate zycie wsrdd dzieci i mtodziezy.

Czynnikiem stymulujacym aktywnos¢ edukacyjng jest poziom posiadanego wyksztatcenia. Widac to nie
tylko na przyktadzie nieaktywnych zawodowo czy bezrobotnych oséb z wyksztatceniem wyzszym, ktére
od bedacych w tej samej sytuacji, ale posiadajacych nizsze wyksztatcenie, wyraznie odrézniaja sie wiek-
szym zaangazowaniem w uczenie sie i rozwdj. Potwierdza to takze zréznicowanie stopnia aktywnosci
edukacyjnej wsrdd robotnikdw zatrudnionych na tych samych stanowiskach, ale majacych rézny po-
ziom wyksztatcenia. Na trwatosc i site oddziatywania tego czynnika wskazuje tez zréznicowanie stopnia
aktywnosci edukacyjnej wsrod zatrudnionych na tych samych stanowiskach oséb, ktérych rodzice mieli
rézny poziom wyksztatcenia. Mozna zatem stwierdzi¢, ze wyksztatcenie jest nie tylko czynnikiem silnie
wptywajacym na wiasna aktywnos¢ edukacyjna w pézniejszych latach, ale jest tez swoistym kapitatem
kulturowym, ktérego jednym z elementdw jest ksztattowanie otwartosci na uczenie sie u dzieci. Trud-
no jednak rozstrzygna¢, czy upowszechnienie ksztatcenia na poziomie wyzszym w sposéb bezposredni
przetozy sie na wzrost aktywnosci edukacyjnej i przyczyni sie do lepszego ksztattowania pozytywnych
postaw wobec uczenia sie w srodowisku rodzinnym.

Bierne edukacyjnie osoby pracujace nie szkola sie przede wszystkim dlatego, ze nie wymaga tego od
nich wykonywana praca. To uzasadnienie jest przywotywane prawie tak samo czesto przez przedsta-
wicieli wszystkich grup zawodowych: kierownikéw, specjalistéw, robotnikéw i operatoréw. Wyniki te
wskazuja, ze srodowisko pracy jedynie w niewielkim stopniu stymuluje dorostych Polakéw do rozwija-
nia wtasnych kompetencji. Poniewaz jednoczesnie stabo rozwinieta jest kultura uczenia sie dla swojego
wihasnego rozwoju, bez znaczacych zmian w zakresie innowacyjnosci i konkurencyjnosci polskich firm
trudno oczekiwac znaczacego wzrostu poziomu aktywnosci edukacyjnej oséb dorostych w Polsce.

Istotne i wazne z perspektywy ksztattowania kierunkéw rozwoju systemu uczenia sie przez cate zycie sg
whnioski wynikajace z poréwnania samooceny kompetencji wsrod aktywnych i nieaktywnych edukacyj-
nie dorostych. Wsréd oséb z wyksztatceniem podstawowym i zawodowym poréwnanie to wskazywato
na znaczaco wyzszg samoocene w przypadku wszystkich albo zdecydowanej wiekszosci kompetencji.
Cho¢ nie mozna jednoznacznie stwierdzi¢, ze to aktywnos¢ edukacyjna jest przyczyna wyzszej samo-
oceny, to na pewno nalezy bra¢ pod uwage jej oddziatywanie na ksztattowanie kompetencji ogélnych
wsréd oséb o nizszym poziomie wyksztatcenia. Oddziatywanie to nie jest tak silne w przypadku oséb
posiadajacych wyksztatcenie wyzsze, wsréd ktorych jednak zaréwno bierni, jak i aktywni edukacyjnie
oceniaja swoje ogoélne kompetencje wysoko. Aktywno$¢ edukacyjna zdaje sie wiec by¢ dobrym narze-
dziem dla rozwijania kompetencji ogélnych wirdd oséb o nizszym poziomie wyksztatcenia. Tym samym
aktywnos¢ ta staje sie sposobem na zmniejszanie réznic kompetencyjnych pomiedzy osobami o niz-
szym i wyzszym poziomie wyksztatcenia.

Poréwnanie zarobkéw oséb aktywnych i nieaktywnych edukacyjnie majacych ten sam poziom wyksztat-
cenia czy zajmujacych to samo stanowisko pracy pokazuje, ze niemal w kazdym przypadku osoby aktyw-
ne zarabiaja wiecej niz osoby nieaktywne. Choc¢ nie mozna tutaj méwic o przyczynowym oddziatywaniu
aktywnosci edukacyjnej na wzrost zarobkdw, jednak réznice te sg istotne statystycznie i moga potwier-
dzac¢ zaobserwowany w innych badaniach wptyw podnoszenia kompetencji na poziom wynagrodzen.



RozdziatV

Specyfika sytuacji niepetnosprawnych aktywnych zawodowo na polskim rynku pracy

Ponad 70% niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym funkcjonuje poza rynkiem pracy pomimo per-
spektyw wsparcia ich zatrudnienia ze srodkéw PFRON.

Potozenie rynkowe 0s6b z orzeczona niepetnosprawnoscia zatrudnionych na umowe o prace jest wyraz-
nie gorsze niz w petni sprawnych pracujacych. Sa gorzej wyksztatceni, zarabiajg od nich mniej, czesciej
pracuja jedynie na czes¢ etatu, na umowe na czas okreslony oraz jako pracownicy prac prostych.

Podobne réznice nie wystepuja w poréwnaniu bezrobotnych niepetnosprawnych z petni sprawnymi
kandydatami do pracy pod wzgledem struktury wyksztatcenia, preferencji dotyczacych zawodu, w kto-
rym chcieliby pracowa¢, jak i sredniej zadowalajacej ich pensji. Co wiecej, kierowane do nich oferty pracy
wydaja sie by¢ lepiej dopasowane do ich oczekiwan niz te przeznaczone dla 0séb w petni sprawnych.

Niewatpliwe na taki stan rzeczy ma wptyw zachowanie pracodawcoéw, ktérzy w procesie rekrutacji pra-
cownikéw z orzeczong niepetnosprawnoscia czesciowo rezygnowali z puli wymagan, ktére stawiali
w petni sprawnym kandydatom do pracy. Obnizenie oczekiwan zwigzanych z poziomem formalnego
wyksztatcenia (Srednio o jeden poziom edukacji), zmniejszenie ilosci wymagan w zakresie preferowane-
go zestawu kompetencji aplikujacych o zatrudnienie, a takze — cho¢ nieznacznie - skrécenie wymiaru
czasowego dtugosci stazu zawodowego pracodawcy kompensuja sobie zagdaniem referencji z poprzed-
niego miejsca pracy. Taka jakosciowa informacja od 0séb, ktére faktycznie wspétpracowaty z kandydata-
mi do pracy ma decydujgce znaczenie dla pracodawcy, szczegdlnie w procesie rekrutacji pracownikow
umystowych.

Rozdziat VI

Szara strona rynku pracy

Wedtug danych BKL liczba oséb w wieku produkcyjnym, ktére w ciggu poprzednich 12 miesiecy praco-
waty bez formalnej umowy systematycznie spadata od 2010 r. do 2012 r. - z poziomu 1,2 min (co stano-
wito 4,7% sposrod oséb w wieku 18-59/64 lat) do poziomu 932 tys. (3,8%). W 2013 r. niemal sie ona nie
zmienifa (937 tys., czyli 3,8%). Natomiast w 2014 r. odnotowano nieznaczny wzrost do poziomy 974 tys.,
co stanowito 4% sposrdd oséb w wieku produkcyjnym.

Wysoki udziat podejmujacych prace w szarej strefie wystepowat wsrdd zarejestrowanych bezrobotnych
(okoto 10%).

Sektor nierejestrowany rynku pracy jest bardzo zréznicowany pod wzgledem charakterystyk jego
uczestnikéw i obejmuje wszystkie grupy wiekowe, dotyka oséb o réznym poziomie wyksztatcenia, wy-
konujacych rézne zawody, mieszkajgcych zaréwno w miastach, jak i na wsi.

W3réd pracownikéw nierejestrowanych przewazaja mezczyzni (70%) i osoby z nizszym poziomem wy-
ksztatcenia (niemal 60%). Rowniez stosunkowo czesto sg to osoby mtodsze, dopiero rozpoczynajace ka-
riere zawodowa (np. poszukujace pierwszej pracy) lub tez nadal uczace sie (18% pracujacych bez umowy
uczestniczyto w ksztatceniu formalnym).

Wsréd pracujacych studentéw z ostatnich lat studiow stacjonarnych okoto 25% pracowato ,na czarno”.

W poréwnaniu z oficjalnym rynkiem pracy w szarej strefie wystepuje wyrazna nadreprezentacja zawo-
doéw robotniczych niewykwalifikowanych (przede wszystkim zwigzanych z budownictwem).

Glowne wnioski



Glowne wnioski

Stosunkowo niewielki odsetek pracujacych bez umowy byt rownoczesnie zatrudniony na podstawie le-
galnej umowy (17%).

Wyniki badan BKL potwierdzaja, ze trudno o jednoznaczng ocene konsekwencji wystepowania potofi-
cjalnego sektora gospodarki. Ma ona swoje dobre (przynajmniej w krotkim okresie), jak i zte strony — za-
réwno z punktu widzenia pracownika, firmy, jak i catego systemy spoteczno-gospodarczego.

Dla jednej trzeciej pracujgcych bez umowy praca ta miata charakter dorywczy, za$ dalsze 19% wykony-
wato ja dla rodziny lub przyjaciot.

Wieksza cze$¢ uczestnikdw szarej strefy (60%) twierdzita, ze odpowiadaty im warunki pracy, w tym uzy-
skiwane zarobki.

Potowa pracownikéw nierejestrowanych nie chciataby legalizacji zatrudnienia kosztem zmniejszenia za-
robkéw. Nawet osoby, ktére zgodzityby sie na zmniejszenie zarobkéw wskazywaty, ze przecietnie nie
oddatyby wiecej niz 10%, aby zarejestrowac zatrudnienie.

Wsrod gtéwnych przyczyny niepodpisywania umowy zdecydowanie najczesciej wymieniana byta nie-
che¢ pracodawcy (40% odpowiedzi ogétem, wsréd bezrobotnych byto to ponad 50%). W drugiej kolej-
nosci wymieniano fakt, ze byta to praca dodatkowa i miata charakter dorywczy (30% wskazan). Dla 19%
badanych brak umowy wynikat z tego, ze wykonywali prace dla rodziny lub znajomych. Che¢ unikniecia
podatkéw motywowata jedynie 18% pracujacych bez umowy.



Rozdziat |

Szymon Czarnik, Marcin Kocor

Zawody i kompetencje
— konfrontacja popytu z podaza

W ramach pieciu edycji projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce systematycznie gromadzone byty
dane dotyczace potrzeb rekrutacyjnych pracodawcéw zwigzanych z okreslonymi stanowiskami pracy
i okreslonymi zestawami kompetencji, jak rowniez dane dotyczace samooceny kompetencyjnej Polakow
oraz zawodoéw, w jakich szukajg oni pracy. Taka konstrukcja badania umozliwiata uzyskanie komplek-
sowego obrazu krajowego rynku pracy, przedstawiajagc go w podwadjnej perspektywie pracodawcéw
i pracobiorcéw.

Dotychczasowe analizy prowadzone na danych z poprzednich lat (Kocér, Czarnik 2011; 2013; Kocér,
Czarnik, Strzebonska 2012) pokazywaty, ze najwieksze niedobory, jesli chodzi o poszukiwanych pracow-
nikéw dotyczyty kategorii specjalistéw oraz robotnikéw wykwalifikowanych. Nadwyzki natomiast syste-
matycznie wystepowaty w przypadku robotnikéw niewykwalifikowanych i sprzedawcéw oraz pracowni-
kéw ustug. Na ten obraz nie miata wptywu chwilowa dekoniunktura z pierwszej potowy 2013 r. Mimo ze
pracodawcy ograniczyli wowczas potrzeby rekrutacyjne, to nadal struktura bilansu podazy i popytu na
rynku pracy byta bardzo podobna.

Uzupetnieniem bilansu zawodowego jest bilans kompetencyjny bazujacy na pordéwnaniu poziomu
kompetencji wymaganych przez pracodawcédw na wakujace stanowiska pracy zsamoocenami wtasnych
kompetencji dokonanymi przez osoby starajace sie o prace na takich stanowiskach. Zestawienie takie
mozna przeprowadzi¢ na kilka sposobéw. W najprostszym ujeciu analiza ta, we wszystkich latach okresu
2010-2014, wykazuje systematyczne niedobory kompetencji samoorganizacyjnych i interpersonalnych.

Niniejszy rozdziat podzielony zostat na trzy czesci. W pierwszej analizujemy czynniki determinujace za-
potrzebowanie firm na pracownikéw, w drugiej przedstawiamy bilans zawodowy, a w trzeciej uzupetnia-
my ten obraz bilansem kompetencyjnym.

1. Zapotrzebowanie na pracownikow

Odsetek pracodawcéw poszukujacych pracownikéw byt dos¢ stabilny w kolejnych edycjach projektu
BKL. Poczawszy od 2010 r. co si6dmy z nich deklarowat che¢ zatrudnienia oséb do pracy (w 2010 r. byto
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to 16%, w 201112012 r. - 17%, w 2013 r. - 14% i w 2014 r. — 17%). Jedynie w okresie chwilowej deko-
niunktury, jaka dotkneta polski rynek pracy w pierwszej potowie 2013 r. w odczuwalny sposéb spadtfa
liczba firm prowadzacych rekrutacje (Kocér, Strzebonska 2014). W liczbach bezwzglednych szacunkowe
zapotrzebowanie na pracownikéw wzrosto z okoto 560 tys. do 610 tys. w latach 2010-2012, by w roku
2013 spasc z powrotem do poziomu ok. 550 tys. Znizka ta nie miata jednak charakteru trwatego i wiosng
2014 r. popyt na prace osiggnat najwyzszy notowany poziom, siegajac 750 tys. 0sob.

Stabilne okazaty sie by¢ czynniki wptywajace na wieksza lub mniejsza gotowos¢ do poszukiwania pra-
cownikdéw, co pokazujg wyniki regresji logistycznej, gdzie prognozowana zmienng byty deklaracje szu-
kania oséb do pracy (tabela I.1)'. Ze wzgledu na charakter wykorzystanych zmiennych przeprowadzona
analiza objeta wytacznie firmy, z pominieciem instytucji (pominieto okoto 10% badanych podmiotow
gospodarczych z kategorii: organéw wiadzy administracji rzadowej, wspélnot samorzadowych, towa-
rzystw ubezpieczen wzajemnych, panstwowych jednostek organizacyjnych, samorzadowych jednostek
organizacyjnych, spotdzielni, uczelni, samodzielnych publicznych zaktadow opieki zdrowotnej oraz fun-
duszy).

Sposob interpretowania wynikéw w tabeli .1 najlepiej oméwié na konkretnym przyktadzie. W tym celu
rozwazmy czynnik wielkosci firmy i skupmy uwage na wartosci +22,3 dla firm zatrudniajacych 250-499
pracownikéw w roku 2014, Kategorig odniesienia (Ref.) sg firmy zatrudniajace ponizej 10 oséb, dla kto-
rych przecietne prawdopodobienstwo prowadzenia rekrutacji byto w roku 2014 na poziomie 16,7%. Z ta-
beli dowiadujemy sie zatem, ze w firmach wielkosci 250-499 prawdopodobieristwo szukania pracowni-
kéw byto wyzsze niz w firmach najmniejszych o 22,3 punktu procentowego. Efekt ten (jak i wszystkie
pozostate efekty w tabeli) interpretujemy jako przecietne réznice wystepujace przy kontroli pozostatych
czynnikéw uwzglednionych w modelu. Zaktadamy wiec, ze poréwnujemy z sobg grupe firm wielkosci
250-499 z firmami wielkosci 1-9, majacymi taki sam wskaznik rozwoju, takie samo zadowolenie z kompe-
tencji wtasnych pracownikéw, dziatajgcymi w tej samej branzy i w tym samym wojewddztwie.

Czynnikami, ktére bez wzgledu na rok badan najsilniej wptywaty na poszukiwanie pracownikéw byty:
wielkos¢ firmy, poziom jej rozwoju oraz poziom satysfakgji z zatrudnionych pracownikéw. W mniejszym
stopniu na te gotowos¢ oddziatywato wojewddztwo, w ktérym przedsiebiorcy prowadzili dziatalnos¢
oraz branza tej dziatalnosci.

Zwiazek miedzy prowadzeniem rekrutacji jest zupetnie jednoznaczny - im wieksza firma, tym czesciej
poszukuje ona oséb do pracy. Wedtug danych dla roku 2014 prawdopodobienstwo prowadzenia rekru-
tacji przez najwieksze firmy (od 500 os6b wzwyz) byto - przy kontroli innych czynnikéw - o 26,6 punktu
procentowego wyzsze niz w firmach najmniejszych, w ktérych wyniosto ono niespetna 16,7%. Jest to
oczywiscie zwigzane gtéwnie z tym, ze w wiekszych firmach znacznie czeiciej zachodzi potrzeba zasta-
pienia pracownikéw odchodzacych badz czasowo przerywajacych prace.

Czestotliwo$¢ prowadzenia rekrutacji wyraznie dodatnio zalezata od poziomu rozwoju firmy. O ile
w roku 2014 prawdopodobienstwo to lokowato sie przecietnie na poziomie 12,3% dla podmiotéw sta-
gnacyjnych, o tyle wéréd firm silnie rozwijajacych sie byto ono, ceteris paribus, wyzsze o 20,1 punktu
procentowego. Nalezy jednak doda¢, ze poziom rozwoju firmy nie oddziatywat tak stabilnie na gotowos¢
zatrudniania pracownikow, jak w przypadku wielkosci firmy - w 2010 2014 r. wptyw ten byt mniejszy niz
w pozostatych trzech latach badarn BKL.

Na gotowos¢ do rekrutacji pracownikéw w dos¢ oczywisty sposdb oddziatywat poziom zadowolenia
z kompetencji zatrudnionych aktualnie oséb. W stosunku do pracodawcéw w petni zadowolonych ci,
ktorzy uznawali swoich pracownikéw za wymagajacych pewnego doszkolenia, prowadzili w roku 2014
rekrutacje z prawdopodobienstwem wyzszym o ok. 12 punktéw procentowych. W przypadku praco-
dawcéw niezadowolonych z kompetencji wiasnej zatogi prawdopodobienstwo to bylo wyzsze nawet
0 24 punkty procentowe.

' Mimo tej stabilnosci trzeba podkresli¢, ze wszystkie czynniki facznie w niewielkim tylko stopniu pozwalaty prognozowac, czy dana
firma prowadzi rekrutacje czy nie. Fakt, ze firma w danej chwili poszukuje ludzi do pracy w przewazajacej mierze zalezy zatem od
czynnikéw losowych oraz innych nieuwzglednionych w modelu ze wzgledu na brak odpowiednich danych.



Tabela l.1. Wyniki modelu regresji logistycznej prognozujacej poszukiwanie przez firme pracownikéw  Zapotrzebowanie

(réznice prawdopodobienstwa w stosunku do kategorii odniesienia) na pracownikéw
2010 2011 2012 2013 2014
Cata préba 18,0 18,1 17,9 14,5 17,9
(Ref. stagnacyjne) 12,2 11,1 10,6 9,1 12,3
Stabo rozwijajace sie +3,6 +7,3 +6,9 +5,1 +1,7
Rozwijajace sie +12,2 +13,2 +12,4 +9,3 +11,4
Silnie rozwijajace sie +13,9 +24,0 +24,5 +24,4 +20,1
(Ref. 1-9) 17,4 17,8 17,6 14,2 16,7
10-49 +4,5 +1,2 +3,0 +2,8 +3,6
50-249 +11,0 +10,5 +13,0 +8,5 +9,9
250-499 +25,0 +26,9 +23,5 +19,6 +22,3
(Ref. zadowoleni) 13,2 12,8 12,0 9,5 11,0
Wymagajg doszkolenia +7,8 +8,6 +9,3 +8,3 +11,8
Niezadowoleni +22,0 +18,7 +16,7 +14,7 +24,0
(Ref. mazowieckie) 18,7 16,3 19,0 15,2 24,1
Dolnoslaskie -7,1 -1,2 +1,5 -1,5 -1,9
Kujawsko-pomorskie -4,6 -3,1 -5,6 -2,1 -6,9
Lubelskie 13 0,2 3,7 -03 =
Lubuskie -3,2 +0,1 -0,6 -1,3
Lodzkie -3,8 +6,6 -2,3 -1,7 2,6
Matopolskie +0,5 +0,2 +3,2 -2,7 -4,8
Opolskie 0.8 +13 6,7 1,9 =
Podkarpackie -2,7 -2,1 -0,8 +3,7
Podlaskie +1,5 -0,7 +4,5 -3,3 -4,9
Pomorskie -2,1 +5,7 +0,7 -1,6 0,0
Slaskie -2,6 -0,2 -0,6 -0,3 -5,3
Swietokrzyskie - +1,4 -2,3 -4,7 -
Warminsko-mazurskie -4,8 +3,0 -4,3 +0,2 -7,4
Wielkopolskie -6,4 +1,1 -1,2 -0,5 -6,8
Zachodniopomorskie 2,2 +4,2 -0,3 -1,2 -6,7
(Ref. budow. i trans.) 21,7 22,7 21,8 16,3 18,5
Handel, hotel., gastr. - -6,2 - -34 -3,6
Ustugi specjalistyczne -4,7 -6,9 -3,5 -3,2 -2,8
Edukacja prywatna +6,0 - +9,2 -5,7 -2,3
Opieka zdrow. i pomoc spot. -3,7 - -6,4 -6,0 -6,0
Przemyst i gérnictwo -5,3 -4,7 -34 -1,8 +0,7
R2 McFaddena 0,058 0,065 0,069 0,069 0,086
Liczebnos¢ 9407 14526 14286 14312 14087

Czcionkg pogrubionq zaznaczono przecietne prawdopodobieristwa w kategoriach odniesienia. Pozostate wartosci, po-
przedzone znakiem + lub -, informujgq, o ile punktéw procentowych rézni sie prawdopodobieristwo w poszczegdlnych ka-
tegoriach danej zmiennej od prawdopodobieristwa w kategorii odniesienia. Czcionkq z6ttq oznaczono réznice nieistotne
statystycznie (p>0,05).

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

Omowienie dwéch pozostatych czynnikédw wptywu — wojewddztwa oraz branzy prowadzonej dziatal-
nosci — jest trudne ze wzgledu na bardzo nieregularne zmiany zachodzace w poszczegdlnych latach
objetych badaniem. To, co najbardziej rzuca sie w oczy, to sytuacja w roku 2014, kiedy wojewddztwo
mazowieckie mniej lub bardziej wyraznie wyprzedzito wiekszo$¢ pozostatych wojewddztw (z wyjatkiem
pomorskiego). 21
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Nieco bardziej przejrzysty wzér mozna dostrzec w przypadku wptywu branzy prowadzonej dziatalnosci
na gotowos¢ zatrudnienia pracownikéw. Za kategorie referencyjng przyjeto sektor budowlany i trans-
portowy i — jak widac¢ z uzyskanych wynikéw - pracodawcy tam dziatajacy, bez wzgledu na rok badan
czesciej niz ci z pozostatych branz deklarowali poszukiwanie oséb do pracy. Wskazuje to na najbardziej
rozwojowy — w kategoriach przyrostu zatrudnienia — charakter tej branzy.

Poza tymi wynikami wskazujacymi na najwazniejsze czynniki wptywajace na rekrutowanie pracownikéw
wazne jest takze spojrzenie na strukture tego zapotrzebowania. Obserwujac deklaracje pracodawcow,
ktorzy szukali pracownikéw dotyczace tego, jakie stanowiska chcieli obsadzi¢, to struktura ta pozosta-
wata bez wigkszych zmian w ciggu lat 2010-2014 (tabela I.2). Najczesciej poszukiwano pracownikow
w zawodach: robotnikéw wykwalifikowanych, specjalistow oraz sprzedawcéw i pracownikéw ustug.
Uwzgledniajac dodatkowo fakt, ze pierwsze badania z 2010 r. zrealizowano jesienia, a pozostate w okre-
sach wiosennych, sytuacja popytowa na rynku pracy wydaje sie tym bardziej ustabilizowana.

Tabelal.2. Procent pracodawcéw szukajacych ludzi do pracy w okreslonych zawodach (procent

wskazan)

ISCO-1 2010 2011 2012 2013 2014
1 kier

2 spec 26,4 15,1 23,1 17,7 22,4
3 sred 17,6 16,7 16,9 13,6 14,7
4 biur 12,8 7,2 6,6 9,2 79
5uslu 18,0 24,8 20,7 23,3 21,5
8 oper 15,4 14,2 14,6 15,7 14,2
9rob-n 54 6,9 83 89 8,1
Ogotem N 2554 2741 2700 2120 2656

Uwaga: procenty nie sumujq sie do 100 ze wzgledu na mozliwos¢ poszukiwania pracownikéw na kilka stanowisk jedno-
czesnie.

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

Ogodlnie zatem mozna powiedzie¢, ze prawie potowa podmiotéw gospodarczych poszukiwata pracow-
nikdw na stanowiska robotnikow wykwalifikowanych, wliczajac do tego operatoréw i monteréw maszyn
i urzadzen. Mniej wiecej jedna trzecia pracodawcéw szukajacych pracownikéw byta zainteresowana spe-
cjalistami oraz technikami i innym $rednim personelem. Natomiast okoto jednej piatej pracodawcow
szukato pracownikéw w zawodzie sprzedawcédw oraz pracownikéw ustug.

2. Bilans struktur podazy i popytu na pracownikéw
Bilans podazy i popytu na pracownikéw przygotowany zostat w oparciu o dwa zestawy danych:

e uzyskane od pracodawcow informacje nt. stanowisk, na ktére firmy prowadza rekrutacje,
e uzyskane od bezrobotnych? informacje nt. tego, w jakich zawodach szukaja pracy.

Obydwa zestawy opracowane zostaty zgodnie z Miedzynarodowym Standardem Klasyfikacji Zawodow
(International Standard Classification of Occupations, ISCO), przygotowanym pod auspicjami Miedzyna-
rodowej Organizacji Pracy (International Labour Organization, ILO) m.in. w celu umozliwienia tego typu
analiz:

2 Przez bezrobotnych rozumiemy tu osoby, ktére w momencie badania szukaty pracy, w minionym miesiagcu podjety konkretne kroki

w celu jej znalezienia i byty gotowe podja¢ jg w najblizszym tygodniu, a przy tym nie byly zatrudnione etatowo, nie prowadzity
wiasnej dziatalnosci gospodarczej i nie deklarowaty zadnej innej pracy w petnym badz niepetnym wymiarze godzin.



[Klasyfikacja ta] jest przeznaczona do uzytku w aplikacjach statystycznych oraz rozlicznych aplikacjach
nastawionych na klienta. Aplikacje nastawione na klienta obejmujg dopasowanie szukajacych pracy
do istniejacych wakatow (podkr. S.C.), zarzadzanie krétko- i dtugoterminowa migracja pracownikéw
pomiedzy krajami oraz rozwojem programoéw szkoleniowych i poradnictwa zawodowego [ILO 2010].

Uwagi interpretacyjne

Zanim przejdziemy do konkretnych zestawien, Czytelnikowi nalezy sie kilka stéw dotyczacych ograni-
czen w interpretowaniu przedstawionych tu wynikéw.

Po pierwsze trzeba mie¢ na wzgledzie, ze kategorie zawodowe z koniecznosci sa wewnetrznie niejed-
norodne. Co prawda ideg klasyfikacji zawodowej ISCO (podobnie jak kazdej innej tego typu klasyfikacji)
jest grupowanie zawodow na zasadzie podobienstwa3, to jednak grupowanie takie zawsze polega na
abstrahowaniu od szczeg6étéw. Im wyzszy poziom uogdlnienia (tzn. na im mniejsza liczbe grup chcemy
podzieli¢ wszystkie zawody), tym bardziej powierzchowne sg podobienstwa zawoddw fgczonych w po-
szczegolne grupy i tym wieksze réznice wystepuja pomiedzy tak potaczonymi zawodami. Tak np. kate-
goria 83 z drugiego poziomu ISCO,Kierowcy i operatorzy pojazdéw” obejmuje kierowcéw samochodéw
osobowych i ciezarowych, autobuséw i tramwajéw, ale takze maszynistéw, operatoréw zurawi, a nawet
marynarzy. Skala niedopasowania podazy i popytu na prace moze wiec by¢ w rzeczywistosci wieksza niz
by sie z pozoru wydawato (np. gdyby firmy potrzebowaty przede wszystkim kierowcéw samochodow
ciezarowych, podczas gdy pracy szukaliby raczej bezrobotni kierowcy samochodéw osobowych).

Po drugie nie zawsze na podstawie wypowiedzi respondenta da sie jednoznacznie ustali¢ odpowiednig
kategorie zawodowa na liscie ISCO, w tym trudnos¢ sprawia¢ moze umiejscowienie rozpatrywanego
stanowiska w odpowiedniej kategorii z pierwszego, najbardziej ogélnego poziomu. Na przyktad osoba
wykonujgca prace biurowe moze znajdowac sie albo w wielkiej grupie 3 (,technicy i inny sredni perso-
nel”) jako ,asystent dyrektora” albo w wielkiej grupie 4 (,Pracownicy biurowi”) jako ,sekretarka”. W prze-
ciwienstwie do problemu zasygnalizowanego w poprzednim akapicie niejednoznaczno$¢ kodowania
moze odpowiadac za wyolbrzymienie niedopasowania®*.

Po trzecie zestawienia bilansowe poréwnuja struktury procentowe, abstrahujac od liczebnosci bez-
wzglednych. W rzeczywistosci szacunkowa liczba stanowisk, na ktére w 2015 r. firmy poszukiwaty pra-
cownikéw, nie przekroczyta 530 tysiecy, podczas gdy liczba bezrobotnych szukajacych pracy w konkret-
nych zawodach przekroczyta dwa miliony. Jesli wiec w jakiejs kategorii zawodowej pracy szukato 5%
bezrobotnych, a rownoczesnie kategoria ta stanowita 5% wakatéw, mamy do czynienia z relatywnym
dopasowaniem struktury popytu i podazy (w liczbach bezwzglednych na jeden wakat i tak przypadato-
by ponad 2-3 bezrobotnych).

Z powyzszych wzgledéw przedstawione w nastepnej kolejnosci bilanse nalezy traktowac raczej w spo-
s6b jakosciowy - jako szacunkowe okreslenie relacji miedzy podaza i popytem, bez przywigzywania
nadmiernej wagi do konkretnych wartosci liczbowych.

Porownanie struktur podazy i popytu na prace

Proponujemy dwa ujecia poréwnawcze: w pierwszym przygladamy sie siedmiu ogdlnie zdefiniowanym
kategoriom zawodowym z pierwszego poziomu klasyfikacji ISCO (tzw. wielkich kategorii zawodowych),
ukazujac zréznicowanie miedzy poszczegdlnymi wojewddztwami; w drugim ujeciu przechodzimy do 33
bardziej szczegétowo zdefiniowanych zawodoéw z drugiego poziomu ISCO (tzw. duzych kategorii zawo-
dowych), ukazujac zréznicowanie miedzy regionami Polski’.

3 ,ISCO jest narzedziem strukturyzujacym stanowiska pracy w jasno zdefiniowany zestaw grup wedtug zadan i obowigzkéw wyko-
nywanych w ramach danego stanowiska pracy” (ISCO is a tool for organizing jobs into a clearly defined set of groups according to the
tasks and duties undertaken in the job.) [ILO 2010].

4 Wewnetrzna niejednorodnos¢ kategorii jest jednak znacznie powazniejszym problemem.

° Przy bardziej szczegétowym definiowaniu zawoddéw nie jest mozliwe przeprowadzenie analizy na poziomie wojewddztw ze wzgle-
du na malejace liczebnosci.

Bilans struktur
podazy i popytu
na pracownikéw
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Zawody W skali catego kraju zdecydowanie najczesciej poszukiwang grupa pracownikéw byli robotnicy wykwa-
i kompetencje lifikowani (28,8% stanowisk oferowanych przez pracodawcéw w 2014 roku). Kolejne miejsca na liscie
- konfrontacja zajmuja specjalisci (18,0%) oraz sprzedawcy i pracownicy ustug (17,0%). W wiekszosci wojewodztw
. struktura zapotrzebowania jest podobna do ogdlnokrajowej — réznice dotycza niektérych kategorii za-
popytu z podazg o
wodowych w pewnych wojewddztwach, np.:
e w lubuskim, t6dzkim, podkarpackim i swietokrzyskim mniejsze niz gdzie indziej byto zapotrze-
bowanie na specjalistow (2 spec), a wieksze na robotnikéw wykwalifikowanych (7 rob-w);
e w podlaskim odnotowano nadprzecietnie wysoki popyt na robotnikéw niewykwalifikowanych
(9 rob-n);
e w opolskim szczegdlnie poszukiwani byli technicy i personel sredniego szczebla (3 sred).
Tabela I.3. Struktura zawodowa popytu na pracownikéw (ISCO-1)
Wojewodztwo 2 spec 3 sred 4 biur 5uslu 7 rob-w 8 oper 9 rob-n Ogdtem
Dolnoslaskie 21,2 8,5 4,7 13,5 23,5 14,2 6,9 100,0
Kujawsko-pomorskie 24,6 13,6 9,2 12,8 26,1 4,1 8,1 100,0
Lubelskie 21,1 9,4 1,6 17,5 25,8 10,0 4,4 100,0
Lubuskie 7,5 5,1 9,8 17,2 36,1 15,6 8,3 100,0
todzkie 12,0 58 1,5 22,2 394 12,7 44 100,0
Matopolskie 23,5 10,0 7,1 19,0 25,1 8,7 4,9 100,0
Mazowieckie 23,6 9,0 6,9 13,8 25,0 10,2 8,9 100,0
Opolskie 18,1 22,4 2,9 16,0 22,3 11,3 6,5 100,0
Podkarpackie 13,7 8,6 2,4 10,6 41,5 14,7 58 100,0
Podlaskie 14,9 79 1,7 13,5 21,5 14,1 251 100,0
Pomorskie 20,3 15,9 4,0 16,3 22,1 11,1 4,9 100,0
Slaskie 18,8 11,2 2,8 20,5 32,1 8,6 5,5 100,0
Swietokrzyskie 14,6 6,1 0,3 9,2 - 8,9 11 100,0
Warminsko-mazurskie 17,2 6,4 33 16,6 31,3 11,3 12,1 100,0
Wielkopolskie 14,7 12,0 6,4 24,8 26,3 9,3 6,0 100,0
Zachodniopomorskie 14,9 10,8 4,7 23,5 21,4 9,7 12,7 100,0
Kraj ogétem 18,0 10,1 4,6 17,0 28,8 10,9 7,8 100,0
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Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2014.

Popyt na doktadniej zdefiniowane kategorie zawodowe z drugiego poziomu ISCO przedstawia tabela |.4.
Dowiadujemy sie z niej, ze dwie kategorie zdecydowanie wybijajace sie na plan pierwszy to robotnicy
budowlani (kategoria 71; 12,0%) oraz sprzedawcy (kat. 52; 10,8%). Tuz za nimi plasowat sie popyt na ro-
botnikéw obrébki metali i mechanikéw (kat. 72) oraz kierowcéw i operatoréw pojazdow (kat. 83) — kazda
z udziatem na poziomie 8,8%. W przypadku specjalistdw zapotrzebowanie byto w miare réwnomiernie
rozdzielone pomiedzy kilka podkategorii.



Bilans struktur

podazy i popytu

Tabela 1.4. Struktura zawodowa popytu na pracownikéw (ISCO-2) na pracownikéw

ISCO-1 1SCO-2 Centr. Pl Wsch. Pin-Zach. Pid-Zach.  Pin. K1aj
ogotem
2 spec 21 spec.(fizZmat/tech) 2,2 6,2 24 1,9 34 -T
22 spec.ds.zdr 3,5 4,5 5,8 3,7 4,3 4,0 4,3
23 spec.naucz/wych 4,5 14 4,8 33 14 3,5 3,3
24 spec.ds.ekon/zarz 5,5 4,5 3,0 1,6 5,9 5,5 4,2
25 spec.ds.techn.inf-kom 4,0 2,1 54 2,7

26 spec.(prawo/dz.spot/kult)

3 sred 31 pers.(fiz/chem/tech) 5,1 1,9
32 pers.ds.zdr

33 pers.ds.bizn/adm

34 pers.(prawo/sp.spot/kult)
35 tech.inf

4 biur 41 sekr/op.urz.biur

42 pr.obst.klienta

43 pr.ds.fin-stat/ewid.mat
44 pozost.pr.obst.biur

5uslu 51 pr.ust.osob
52 sprzed

53 opieka osob
54 pr.ust.ochr

7 rob-w 71 rob.bud(bez elektr)
72 rob.obr.met/mech
73 rzem/rob.poligraf
74 elektr/elektron

75 rob(spoz/drew/tekstyl)

8 oper 81 oper.masz/urz.wydob/przetw
82 monter

83 kier/oper.pojazd

9 rob-n 91 pom.dom/sprzat

92 rob.pom(roln/lesn/ryb)

93 rob.pom(gérn/prz/bud/tr)
94 przyg.positki

95 sprz/ust.uliczne

96 tad.niecz/pr.proste

Ogotem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Wojewddztwa w regionach: Centr. (mazowieckie, t6dzkie), Ptd. (matopolskie, slgskie), Wsch. (lubelskie, podkarpackie, pod-
laskie, Swietokrzyskie), Pin.-Zach. (lubuskie, wielkopolskie, zachodniopomorskie) Ptd.Zach. (dolnosigskie, opolskie), Pin.
(kujawsko-pomorskie, pomorskie, warmirisko-mazurskie).

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2014.
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Zawody Strukture zawodowa 0séb bezrobotnych (niemajacych pracy, ale aktywnie jej poszukujacych i gotowych
i kompetencje do jej podjecia) przedstawia tabela I.5. Podobnie jak w poprzednich latach trzy kategorie generujace naj-
wiecej zapytan na rynku pracy w skali catego kraju, jak réwniez w obrebie poszczegdlnych wojewddztw,

- konfrontacja
. to zawody ustugowo-handlowe (kat. 5), robotnicy wykwalifikowani (kat. 7) oraz niewykwalifikowani
popytu z podazg
(kat. 9).
Tabela I.5. Struktura zawodowa bezrobotnych (ISCO-1)
Wojewddztwo 2 spec 3 sred 4 biur 5uslu 7 rob-w 8 oper 9 rob-n
Dolnoslaskie

Kujawsko-pomorskie
Lubelskie

Lubuskie

tédzkie

Matopolskie
Mazowieckie

Opolskie

Podkarpackie
Podlaskie
Pomorskie

Slaskie

Swietokrzyskie
Warminsko-mazurskie
Wielkopolskie

Zachodniopomorskie

Kraj ogétem

Ze wzgledu na mate liczebnosci wytqczono z analizy kadre kierowniczq (kat. 1) i rolnikéw (kat. 6). W kategorii 9 rob-n
uwzgledniono osoby deklarujqce podjecie niesprecyzowanej ,pracy fizycznej”. Pominieto osoby deklarujqce podjecie ,ja-
kiejkolwiek pracy” (stanowiqce ok. 18% ogétu)°.

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2014.

W tabeli 1.6 przedstawiono strukture podazy pracy, uwzgledniajac drugi poziom klasyfikacji ISCO. War-
to zwrdci¢ uwage, ze w kategorii robotnikow wykwalifikowanych poza budowlaricami znaczny jest tez
udziat zgtaszajacych sie do pracy mechanikéw (kat. 72). W kategorii nr 5 (,Pracownicy ustug i sprzedazy”)
gore biorg sprzedawcy (kat. 52 — 13,6% bezrobotnych), wyprzedzajac pracownikéw ustug osobistych
(kat. 51 - 8,6%).

6 Gotowos¢ podjecia jakiejkolwiek pracy deklarowaty przede wszystkim osoby z nizszym poziomem wyksztatcenia. Mozemy wiec
domniemywac, ze chodzi tu przewaznie o prace z dolnej czesci hierarchii ISCO. Nie jest jednak mozliwe przypisanie tych oséb do
26 konkretnych kategorii zawodowych i w zwiazku z tym zostaty pominiete w analizie.



Tabela 1.6. Struktura zawodowa bezrobotnych (ISCO-2)

Bilans struktur

podazy i popytu
na pracownikéw

ISCO-1 | 15C0-2 Centr.  Pid.  Wsch. Pin.Zach. Pid-Zach.  Phn. Kraj
ogotem
2 spec 21 spec.(fizzmat/tech) 1,5 34 2,2 2,7 1,9 14 23
22 spec.ds.zdr 15 23 14 04 06 05 | 12
23 specnaucz/wych 56 23 37 04 19 37 | 30
24 spec.ds.ekon/zarz -- 1,1 1.3 -
25 spec.ds.techn.inf-kom -----
26 spec.(prawo/dz.spot/kult) 1,0 1,5 - 1.3 13 1,1
3 sred 31 pers.(fiz/chem/tech) 2,0 2,7 3,1 1.3 1,9 23
32 pers.ds.zdr 2,0 15 11 09 09 | 12
33 pers.ds.bizn/adm 2,0 46 3,9 5,38 5,2 37 | 42
34 pers.(prawo/sp.spot/kult) 1,5 1,5 1,7 1.3 -
35 tech.inf 41 11 2,6
4 biur 41 sekr/op.urz.biur 4,6 5,3 4,5
42 pr.obst.klienta -- 1,9
43 pr.ds.fin-stat/ewid.mat 5,1 1,1 1,7 -
44 pozost.pr.obst.biur ‘ ‘
5uslu 51 pr.ust.osob
53 opieka osob -
54 pr.ust.ochr 1,1 2,0 1,9
7 rob-w 71 rob.bud(bez elektr) 4,2 59
72 rob.obr.met/mech ----
73 rzem/rob.poligraf ---
74 elektr/elektron - 3,1 4,0 1,9
75 rob(spoz/drew/tekstyl) 3,0 53 4,5 4,9 3,2 5,6 4,5
8 oper 81 oper.masz/urz.wydob/przetw
82 monter
83 kier/oper.pojazd
9 rob-n 91 pom.dom/sprzat
92 rob.pom(roln/lesn/ryb)
93 rob.pom(gérn/prz/bud/tr)
94 przyg.positki
95 sprz/ust.uliczne
96 fad.niecz/pr.proste
Ogotem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Wojewddztwa w regionach: Centr. (mazowieckie, t6dzkie), Ptd. (matopolskie, slgskie), Wsch. (lubelskie, podkarpackie, pod-
laskie, Swietokrzyskie), Pin.-Zach. (lubuskie, wielkopolskie, zachodniopomorskie) Ptd.Zach. (dolnosigskie, opolskie), Pn.

(kujawsko-pomorskie, pomorskie, warmirisko-mazurskie).

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2014.

Przedstawione dotychczas struktury procentowe podazy i popytu na prace bezposrednio poréwnuje-
my w tabeli 1.7 (pierwszy poziom ISCO w podziale na wojewddztwa) oraz tabeli 1.8 (drugi poziom ISCO
w podziale na regiony). W kazdej komérce tych tabel wyliczona zostata réznica miedzy udziatem danej
kategorii zawodowej wsréd bezrobotnych z danego wojewddztwa/regionu a jej udziatem w ogélnej puli
stanowisk, na ktére szukajg kandydatéw pracodawcy z tego wojewddztwa/regionu. Dane te umozliwiajg

nam dokonanie poréwnan relatywnych, ukazujac wzgledna ,nadpodaz” badz ,niedobdr” okreslonych
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Zawody

i kompetencje

- konfrontacja
popytu z podazg
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pracownikéw w poszczegdlnych wojewddztwach i regionach. Wartosci ujemne nie oznaczaja zatem, ze
liczba bezrobotnych chetnych do pracy w danym zawodzie jest mniejsza od liczby stanowisk, na ktére
prowadzona jest rekrutacja, a jedynie, ze liczba kandydatéw konkurujgcych o stanowisko w danej kate-
gorii zawodowej jest mniejsza od przecietnej liczby kandydatéw na wakat wsréd wszystkich kategorii

zawodowych.

Aby podsumowac¢ dane nt. rozbieznosci miedzy procentowg struktura podazy i popytu na prace dla
catego kraju, jak réwniez dla poszczegélnych wojewddztw i regiondw, obliczono wskaznik odmiennosci

D’. Wskaznik ten dany jest wzorem:

Ty
D:EZiﬂ

b wi]
b wl

gdzie k to liczba uwzglednionych kategorii zawodowych,

b, - liczba bezrobotnych poszukujacych pracy w zawodzie j,

b - liczba bezrobotnych ogdtem,
w, — liczba wakatéw w zawodzie j,

w - liczba wakatéw ogotem.

Warto$¢ D mozna interpretowac jako najmniejszy odsetek oséb szukajacych pracy, ktére musiatyby
sie ,przekwalifikowac”, zeby na rynku wystapito catkowite dopasowanie strukturalne (Fliickiger, Silber,

1999: 53).

Tabela I.7. Bilans rynku pracy: réznica miedzy udziatem poszczegélnych zawodoéw (ISCO-1) w struktu-
rze podazy i popytu

Wojewddztwo 2spec  3sred 4biur 5uslu  7rob-w 8oper 9rob-n D*
Dolnoslaskie -15,6 1.9 2,5 17,7 =35 -9,4 13,1 0,318
Kujawsko-pomorskie -18,8 -4,0 -0,5 84 -5,9 -1,2 23,6 0,312
Lubelskie -12,1 0,4 6,4 7,5 -3,4 -2,0 12,6 0,222
Lubuskie -2,9 4,2 -2,8 14 -3,6 -11,0 14,9 0,204
Ltoédzkie -2,3 2,7 58 -1,4 -16,2 -3,0 16,4 0,239
Matopolskie -14,0 2,4 2,4 0,7 -3,9 0,1 13,4 0,185
Mazowieckie -14,8 1,9 33 23 -3,8 -2,1 144 0,214
Opolskie -6,7 -13,8 2,8 9,7 6,3 =5/6 4,9 0,249
Podkarpackie -3,2 2,7 3,7 13,4 =212 -10,9 18,3 0,367
Podlaskie -6,8 5,0 6,4 9,1 5,3 =12 -5,8 0,198
Pomorskie -15,6 -9,8 52 14,5 7,1 -8,0 12,0 0,361
Slaskie -8,9 -3,4 9,2 2,1 -15,2 -2,2 19,1 0,301
$wietokrzyskie 25 00 103 120 366" 02 186 | 0402
Warminsko-mazurskie | -10,9 -0,1 5,6 6,2 -12,3 -4,9 18,3 0,291
Wielkopolskie L2 -2,6 1.4 0,2 5,0 -4,6 10,4 0,168
Zachodniopomorskie -7,6 -2,1 1,1 -4,6 1,8 -2,5 14,8 0,173
Ogétem -9,9 -0,6 39 58 -6,6 -4,4 14,0 0,226

* D — Wskaznik odmiennosci Duncana.

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2014, Badanie Pracodawcéw 2014.

7 W literaturze angielskojezycznej miara ta, zaproponowana przez Otisa Dudleya Duncana, okreslana jest jako Dissimilarity Index
(stad oznaczenie D). W raporcie za rok 2013 okreslalismy te miare mianem Wskaznika Niedopasowania Strukturalnego. Wskaznik
ten przyjmuje wartosci z zakresu od 0 do 1. Warto$¢ zero oznacza catkowite dopasowanie obu struktur procentowych, wartosc 1
oznaczataby ekstremalna sytuacje, w ktérej bezrobotni szukaja pracy wytgcznie w takich zawodach, na ktére nie ma zadnego zapo-
trzebowania ze strony pracodawcow.




Podobnie jak w poprzednich latach obserwujemy zdecydowanie najwieksza relatywna nadpodaz bezro-
botnych w kategorii prac prostych. Z tej perspektywy brak konkretnych kwalifikacji jawi sie jako gtéwna
przyczyna trudnosci ze znalezieniem pracy. Z nadwyzka podazy mamy tez do czynienia w przypadku
zawodow ustugowo-handlowych oraz prac biurowych - czyli w dwéch kategoriach, w ktérych gotowos¢
do pracy zgtaszaja w przewazajacej mierze kobiety.

Z drugiej strony relatywnie najwiekszy niedoboér rak i gtéw do pracy dotyczy specjalistow, robotnikow

wykwalifikowanych, operatoréw/monteréw oraz specjalistow.

Tabela 1.8. Bilans rynku pracy: réznica miedzy udziatem poszczegdinych zawodoéw (ISCO-2) w struktu-
rze podazy i popytu

Bilans struktur
podazy i popytu
na pracownikéw

Centr. Pid. Wsch. Pin- Pid- Pn. K’raj

-Zach. -Zach. ogotem

ISCO-1 ISCO-2 D* 0,335 0,331 0,318 0,263 0,326 0,319 0,254
2 spec 21 spec.(fiz/mat/tech) -0,6 -2,8 -0,2 0,8 =15 -5,0 -1,5
22 spec.ds.zdr -1,9 -2,2 -4,4 -3,2 -3,7 -3,5 -3,1

23 spec.naucz/wych 1,1 0,8 -1,2 -2,8 0,6 0,2 -0,3

24 spec.ds.ekon/zarz -5,5 -3,8 -1,9 -0,3 -5,2 -5,5 -3,5

25 spec.ds.techn.inf-kom -3,5 -4,3 0,2 -2,1 -4,7 -0,3 -2,2

26 spec.(prawo/dz.spot/kult) 0,6 1,0 0,5 09 0,9 -0,3 0,6

3 sred 31 pers.(fiz/chem/tech) 1,1 0,6 2,2 0,2 -3,1 -0,3 04
32 pers.ds.zdr 1,5 0,4 0,1 -0,4 0,0 -0,3 0,2

33 pers.ds.bizn/adm -4,0 -2,3 -09 -04 -04 -5,3 -2,3

34 pers.(prawo/sp.spot/kult) 0,9 1,2 0,0 04 -0,5 2,0 0,7

35 tech.inf 4,1 -0,2 0,8 0,0 038 0,5 09

4 biur 41 sekr/op.urz.biur 2,2 8,3 49 4,6 2,9 53 4,8
42 pr.obst.klienta -0,8 -0,9 04 -2,4 0,6 -2,0 -0,9

43 pr.ds.fin-stat/ewid.mat 3,5 -0,8 1,2 -1,9 -0,7 14 04

44 pozost.pr.obst.biur -0,4 -0,1 -0,4 04 0,0 0,0 -0,1

5uslu 51 pr.ust.osob 1,6 2,8 2,2 -2,4 8,7 4,3 2,5
52 sprzed -0,7 -2,7 55 52 5,7 3,6 2,7

53 opieka osob 04 1,1 0,8 0,1 0,0 1,0 0,6

54 pr.ust.ochr -0,3 0,9 1,9 -2,6 1,5 2,1 0,6

7 rob-w 71 rob.bud(bez elektr) -——2,8- 0,6 0,9 04 -4,0
72 rob.obr.met/mech -1,6 -3,5 -2,0 3,2 1,0 -0,9 -0,6

73 rzem/rob.poligraf 0,5 0,0 -0,5 -0,5 0,6 -0,1 -0,1

74 elektr/elektron 4,2 -3,6 0,8 04 -0,2 -0,5 0,2

75 rob(spoz/drew/tekstyl) -3,2 -0,1 -2,1 -1,6 -4,1 -1,0 -1,9

8 oper 81 oper.masz/urz.wydob/przetw -1,9 -1,6 -0,6 -2,0 -0,7 -2,1 -1,5
82 monter -0,1 -0,8 -0,4 -0,1 0,0 -1,6 -0,5

83 kier/oper.pojazd 0,0 2,7 3,9 26 |28 a2 1,9

9rob-n 91 pom.dom/sprzat 1,5 2,6 2,8 0,8 0,6 1,6 1,8
92 rob.pom(roln/lesn/ryb) 0,0 0,0 -1,5 -0,1 0,0 0,0 -0,3

93 rob.pom(gérn/prz/bud/tr) -- 74 7,7 6,7 9,5 89

94 przyg.positki -0,8 -0,5 -0,4 -0,4 1,2 -1,8 -0,5

95 sprz/ust.uliczne 0,0 0,0 0,0 -0,6 0,0 0,0 -0,1

96 tad.niecz/pr.proste -0,1 -0,3 0,2 0,8 -0,1 0,0 0,1

Ogotem 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0

* D - Wskaznik rozbieznosci Duncana.
Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2014, Badanie Pracodawcéw 2014. 29
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Analiza na drugim poziomie klasyfikacji ISCO (tabela 1.8) ujawnia, ze problem z dopasowaniem struktury

i kompetencje podazy i popytu zlokalizowany jest szczegdlnie w kategoriach przemystowych robotnikéw pomocni-
- konfrontacja czych (kat. 93), sekretarek (kat. 41) oraz sprzedawcéw (kat. 52) - mamy tu do czynienia z nadpodaza.
popytu z podaza Z drugiej strony braki najsilniej dajg o sobie zna¢ w przypadku robotnikéw budowlanych (kat. 71), jak
réwniez specjalistow ds. ekonomii i zarzadzania (kat. 24) oraz technologii informacyjno-komunikacyj-
nych (kat. 25).
Analize niedopasowania strukturalnego (procentowego) na rynku pracy warto uzupetni¢ danymi bazu-
jacymi na liczbach bezwzglednych?. W tabeli .9 przedstawiono szacunkowg liczbe bezrobotnych goto-
wych do podjecia pracy w ramach danej kategorii zawodowej z pierwszego poziomu ISCO, przypadajaca
na jeden wakat zgtaszany przez pracodawcéw w ramach tej kategorii.
Analiza ta potwierdza, ze w kolejnych latach badania zawodami, w ktérych najtrudniej byto pracodaw-
com znalez¢ ludzi do pracy (byta najmniejsza liczba kandydatéw na miejsce) byly kategorie specjalistéw,
robotnikéw wykwalifikowanych oraz operatoréw. Nie jest tez zaskoczeniem, ze kategoria, w ktorej do
jednego stanowiska ustawiata sie najdtuzsza kolejka chetnych, dajac kazdemu bardzo niewielkie szanse
zatrudnienia, byty prace proste, niewymagajace kwalifikacji.
Tabela 1.9. Szacunkowa liczba bezrobotnych szukajacych pracy w danym zawodzie przypadajaca na
jeden wakat (2014)
2 3 4 5 7 8 9 Zawody
spec sred biur uslu rob-w oper rob-n ogotem
2010 Kraj ogétem 1,0 3,1 4,1 4,3 2,4 2,0 15,1 3,1
2011  Kraj ogotem 1,8 23 9,0 4.8 1,9 2,0 9,9 3,2
2012 Kraj ogdtem 1,9 3,6 8,2 6,0 2,3 2,2 12,0 3,8
2013  Kraj ogétem 2,8 4,8 6,8 5,6 3,2 2,5 12,1 4,5
2014 Kraj ogdétem 1,3 2,8 54 3,9 2,2 1,7 8,1 2,9
Opolskie 0,9 0,6 3,5 2,3 1,9 0,8 2,7 1,5
Lubuskie 09 27 12 16 13 | 03 40 15
Pomorskie | 04 o7 3,7 3,1 23 05 59 17
Podlaskie 1.1 34 9,9 3,6 1,5 2,0 1,7 2,1 ! <
tédzkie 18 35 A 2,0 13 18 104 2,2 2 2
§ Warminsko-mazurskie 0,8 2,5 6,3 3,4 1,5 1,3 6,2 2,4 é 13 §
&  Mazowieckie 1,0 3,0 37 29 2,1 1,9 6,5 25 LR
g Zachodniopomorskie 1,4 2,5 4,0 2,3 3,2 2,2 6,3 2,9 §§ %
g Dolnoglaskie 08 3,7 4,4 6,9 25 1,0 8,4 2,9 § 7; §
S Wielkopolskie 1.2 25 3,7 3,1 3,7 16 83 31 5 °
= Slaskie 1,7 2,3 13,9 3,6 1,7 2,4 14,8 33 i E §
Matopolskie 1,5 46 5,1 39 32 39 14,2 38 gow
Swietokrzyskie 33 s2 [ a5 14 a0 [ 39 L=
Kujawsko-pomorskie 0,9 2,8 39 6,5 3,0 2,6 15,7 4,0
Lubelskie 1,8 4,1 19,6 58 3,6 33 15,9 4,1
Podkarpackie 4,2 7,5 154 13,1 2,8 1,4 - 57
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* Pominieto bardzo wysokie wartosci dla kat. 5 i 9 w woj. Swietokrzyskim ze wzgledu na bardzo matq (na tle poprzednich
lat) liczbe wakatéw zgtoszonych przez pracodawcéw.

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2014, Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

8 Tego typu analiza obarczona jest wiekszym ryzykiem btedu ze wzgledu na trudnos¢ w uogdlnianiu wartosci bezwzglednych z pré-
by na populacje.



3. Struktura wymagan i samoocen kompetencyjnych

Pytania o zestaw ogdlnych kompetencji zadawano zaréwno pracodawcom, jak i osobom w wieku pro-
dukcyjnym, w tym bezrobotnym. Pracodawcéw pytano o poziom kompetencji, jakiego oczekuja od kan-
dydatéw na konkretne stanowiska pracy, natomiast bezrobotnych proszono o dokonanie samooceny
poziomu wiasnych kompetencji. Poniewaz oba bloki w identyczny sposéb definiowaly poszczegdine
kompetencje, a takze zastosowano niemal identyczne formaty skal odpowiedzi®, mozliwe jest porow-
nanie ze sobga profili kompetencyjnych poszczegdlnych stanowisk pracy z profilami kompetencyjnymi
bezrobotnych starajacych sie o dany rodzaj pracy. Zestawienie takie mozna wykonac na kilka sposoboéw,
z ktérych kazdy uwypukla inny aspekt ,niedopasowania”’®. Ponizej przedstawiamy trzy rodzaje porow-
nan, w ktérych uwzgledniono:

1. Wyniki surowe (bezwzgledne). Jest to najprostsze zestawienie, uwzgledniajace Srednie poziomy
wymagan kompetencyjnych stawianych przez pracodawcéw oraz srednie poziomy samooceny
bezrobotnych. Réznice miedzy nimi pokazuja, czy ludzie werbalnie okreslaja swoj poziom kompe-
tencji jako réwny, wyzszy badz nizszy od poprzeczki ustawionej przez pracodawcéw.

2. Wyniki wycentrowane w obrebie kategorii zawodowych. W rezultacie tego centrowania kazda kom-
petencja oceniana jest na tle wszystkich pozostatych kompetencji w danym zawodzie. W grupie
pracodawcow wyniki dodatnie oznaczaja, ze dana kompetencja jest w konkretnym zawodzie po-
trzebna bardziej niz inne, warto$¢ ujemna - przeciwnie, ze jest ona od innych mniej potrzebna. Ana-
logicznie w grupie bezrobotnych wyniki dodatnie oznaczaja, ze aspirujacy do pracy w konkretnym
zawodzie oceniaja sie pod wzgledem danej kompetencji wyzej niz pod wzgledem innych kompe-
tencji, zas wartos¢ ujemna - przeciwnie. Wartos¢ zero odpowiada $redniemu poziomowi wymagan
i samoocen kompetencyjnych w danym zawodzie. Przy tego rodzaju centrowaniu abstrahujemy
wiec od faktu, ze w pewnych zawodach ludzie majg ogdlnie sktonnos¢ do wyzszej samooceny (badz
pracodawcy do wyzszych wymagan) niz w innych zawodach i skupiamy uwage na wzglednym zna-
czeniu poszczegodlnych kompetencji w obrebie poszczegdlinych zawodow.

Réznice miedzy tak wycentrowanymi wynikami pokazuja, na ile w poszczegdlnych kategoriach
zawodowych wzgledna waga przypisywana poszczegdlnym kompetencjom przez pracodawcéw
odbiega od wzglednej samooceny kandydatow.

3. Wyniki podwdjnie centrowane (w obrebie kategorii zawodowych i w obrebie kompetencji). Centro-

wanie takie uwzglednia zaréwno to, na ile w konkretnym zawodzie dana kompetencja jest wazna
na tle innych kompetendji, jak i to, na ile jest ona wazna w tym zawodzie na tle innych zawodéw''.
Warto$¢ zero oznacza przecigtny poziom samooceny/wymagan, rozpatrujac wszystkie kompeten-
cje i wszystkie zawody facznie.
Réznice miedzy tak wycentrowanymi wynikami pokazuja, na ile waga przypisywana przez praco-
dawcéw danej kompetencji w danym zawodzie (na tle wszystkich pozostatych kompetencji i na tle
innych zawodoéw) odbiega od samooceny bezrobotnych pod wzgledem tej kompetencji (réwniez
na tle wszystkich pozostatych kompetenc;ji i na tle innych zawodéw).

Logike tej tréjstopniowej analizy przedstawimy teraz na przyktadzie kompetencji technicznych (TCH)
w kategorii robotnikéw wykwalifikowanych (7 rob-w). Wyciggajac odpowiednie dane z serii tabel 1.12.—
-1.14 mozemy sporzadzi¢ nastepujace zestawienie:

® W obu przypadkach zastosowano skale 5-punktowe. Poziomy kompetencji od 2 do 5 okreslone byty kolejno jako ,podstawowy’,
JSredni’; ,wysoki” i ,bardzo wysoki”. Rézne byly jedynie okreslenia pierwszego, najnizszego poziomu — w badaniu pracodawcéw
byta to opcja stwierdzajaca, ze dana kompetencja jest ,niepotrzebna’, natomiast w badaniu ludnosci byta to opcja oznaczona jako
poziom ,niski".

Poniewaz zaréwno samooceny bezrobotnych, jak i wymogi pracodawcéw sa bardzo stabilne we wszystkich edycjach badania,
wszystkie analizy prowadzone tu sa na zagregowanych bazach danych z lat 2010-2014.

Formalnie, jesli przez x,, oznaczymy przecietny poziom kompetencji k wymaganej w zawodzie z, a przez x,, x,,x oznaczymy od-
powiednio: przecietny poziom wszystkich wymagan kompetencyjnych w zawodzie z, przecietny poziom wymagan kompetencji k
we wszystkich zawodach oraz ogdlny przecietny poziom wszystkich wymagan wsréd ogétu zawoddw, woéwczas wycentrowanie
przebiega wedtug wzoru: ¢, =X, — X, — X; + X.
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Tabela 1.10. Bilans kompetencji technicznych (TCH) dla robotnikéw wykwalifikowanych (7 rob-n)

Centrowane
. Centrowane ,
Wyniki: Surowe , wzgl. zawodow
wzgl. zawodow . .
i kompetencji
L . Kompet. Kompet. Kompet.
Oceniajacy: Kategoria: TCH , TCH , TCH ,
ogoétem ogotem ogotem
7 rob-w 3,22 2,92 0,30 0,00 0,69 0,00
Bezrobotni
Zawody ogotem 2,76 3,14 -0,39 0,00 0,00 0,00
7 rob-w 2,62 2,50 0,12 0,00 0,84 0,00
Pracodawcy
Zawody ogdétem 2,01 2,73 -0,72 0,00 0,00 0,00
7 rob-w 0,60 0,42 0,18 0,00 -0,15 0,00
Réznica
Zawody og6tem 0,75 0,42 0,33 0,00 0,00 0,00

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2014, Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

Na wynikach surowych obserwujemy, ze bezrobotni robotnicy wykwalifikowani oceniajg swoje kom-
petencje techniczne przecietnie na 3,22, podczas gdy pracodawcy rekrutujacy robotnikéw wykwalifi-
kowanych wymagaja kompetencji technicznych na poziomie 2,62. Stad réznica jest dodatnia (+0,60).
W pierwszym ujeciu wyglada wiec na to, ze robotnicy maja subiektywna nadwyzke kompetencji tech-
nicznych.

Bezrobotni robotnicy wykwalifikowani wszystkie swoje kompetencje oceniaja przecietnie na 2,92, czyli
ich samoocena pod wzgledem kompetencji technicznych jest o 0,30 pkt powyzej tego przecietnego
poziomu. 0,30 to wiasnie wynik wycentrowany wzgledem zawodéw (tutaj: wzgledem kategorii zawodo-
wej 7 rob-w). Analogicznie pracodawcy, biorac pod uwage wszystkie kompetencje razem, robotnikom
wykwalifikowanym stawiajg wymagania na przecietnym poziomie 2,50, czyli ich wymagania techniczne
53 0 0,12 pkt powyzej tego przecietnego poziomu. Takie wycentrowanie wynikéw zmniejszyto réznice
miedzy samooceng bezrobotnych a wymaganiami pracodawcéw z wartosci 0,60 dla danych surowych
do poziomu 0,18 (,nadwyzka"” nie wydaje sie wiec juz tak wielka). Spowodowane to jest tym, ze ogdlny
poziom samooceny robotnikdw wykwalifikowanych jest wyzszy od ogdlnego poziomu wymagan re-
krutujacych ich pracodawcéw, co z kolei wynika stad, ze bezrobotni jednak deklaruja pewien poziom
umiejetnosci w dziedzinie kompetencji, ktére z punktu widzenia pracodawcdéw sg praktycznie zbedne
na tego typu stanowiskach (kompetencje artystyczne, biurowe, kierownicze, komputerowe). Na tle in-
nych kompetencji techniczne nabierajg zatem wiekszego znaczenia z perspektywy pracodawcéw niz
z perspektywy robotnikéw i ta réznica perspektyw znajduje odzwierciedlenie w wynikach centrowanych
w obrebie kategorii 7 rob-n.

W ostatnim kroku uwzgledniamy dodatkowo fakt, ze wsréd ogétu pracodawcéw wymagania tech-
niczne znajduja sie az o 0,72 pkt (2,01-2,73) ponizej ogélnego poziomu wymagan kompetencyjnych
(i na tym tle firmy rekrutujace robotnikéw wykwalifikowanych cechujg sie dos¢ ,wysrubowanymi”
wymogami), natomiast w przypadku ogétu bezrobotnych samoocena techniczna nie odstaje az tak
znacznie od ogdlnego poziomu samooceny kompetencji - jest od niego nizsza o 0,39 pkt (2,76-3,14).
W rezultacie okazuje sie, ze r6znica miedzy podwdjnie wycentrowanymi wynikami (wzgledem zawoddw
i kompetencji rbwnoczesnie) jest ujemna (-0,14), a zatem podwadjnie zrelatywizowane wymagania pra-
codawcéw jednak przewyzszajg, choc nieznacznie, podwdjnie zrelatywizowana samoocene techniczna
bezrobotnych.

Reasumujac, zgodnie z wzorem przedstawionym w przypisie 11, réznice podwdjnie centrowanych wyni-
kéw dla kompetencji technicznych w grupie robotnikéw wykwalifikowanych mozna przedstawic¢ naste-
pujaco, rozbijajac ja na czesci sktadowe:



Tabelal.11. Podwdjne centrowanie kompetencji technicznych w kategorii robotnikéw wykwalifiko-

wanych
(M (2_) (3_) (4)_
Cr= + X, -X, -X, +X
Samoocena bezrobotnych 0,69 = +3,22 -2,92 -2,76 +3,14
Wymagania pracodawcéw 0,84 = +2,62 -2,50 -2,01 +2,73
Réznica S-W -0,15 = +0,60 -0,42 -0,75 +0,42

(1) x,, — Sredniwynik dla kompetencji technicznych w zawodach robotnikéw wykwalifikowanych
(2) x, — Sredniwynik dla wszystkich kompetencji w zawodach robotnikéw wykwalifikowanych
(3) Xy - Sredniwynik dla kompetencji technicznych wsréd ogétu zawodow

(4) x - Sredniwynik dla wszystkich kompetencji wiréd ogdtu zawodoéw

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2014, Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

Co prawda, zaréwno pod wzgledem kompetencji technicznych samoocena robotnikéw wykwalifikowa-
nych przewyzsza o 0,60 pkt poziom wymagan pracodawcéw chcacych ich zatrudni¢ (x, ), jak réwniez ogoél-
na samoocena bezrobotnych przewyzsza ogélne wymogi kompetencyjne pracodawcéw o 0,42 pkt (x), to
jednak,nadwyzki” te z nawiazka niwelujg dwa fakty. Po pierwsze poziom wymagan technicznych wsréd
0gdtu pracodawcdw jest az o 0,75 pkt (x) nizszy od samooceny kompetencji technicznych wséréd ogé-
tu bezrobotnych (xi). W tym $wietle wymagania techniczne pracodawcéw rekrutujgcych robotnikéw
wykwalifikowanych jawia sie jako bardzo radykalne na tle innych pracodawcéw, podczas gdy robotnicy
wykwalifikowani nie gdruja pod tym wzgledem az tak bardzo nad przedstawicielami innych zawodéw.
Po drugie ogdlne wymagania kompetencyjne pracodawcéw rekrutujgcych robotnikéw wykwalifikowa-
nych sg 0 0,42 pkt nizsze od ogdlnej samooceny szukajacych takiej pracy bezrobotnych (X,). To z kolei
sprawia, ze duza bezwzgledna przewaga samooceny technicznej bezrobotnych robotnikéw wykwalifi-
kowanych nad wymaganiami rekrutujacych ich pracodawcédw znaczaco zmniejsza sie, jesli te samooce-
ny i wymagania techniczne rozpatrujemy na tle innych kompetencji.

W dalszej czesci podrozdziatu wszystkie trzy ujecia kompetencji (wyniki surowe, centrowane wzgledem
zawodow oraz centrowane podwdjnie wzgledem zawoddéw i kompetencji) przedstawiamy wedtug jed-
nego schematu: najpierw wymagania pracodawcéw, nastepnie samooceny bezrobotnych, na koniec
réznice miedzy samoocenami a wymaganiami. Kompetencje w tabeli uporzadkowano wedtug ogol-
nego sredniego poziomu wymagan pracodawcow (wyliczonego na danych surowych). Analizujac te
wyniki, pamietajmy caty czas, ze nie bazujg one na obiektywnym pomiarze rzeczywistych kompetencji
i rzeczywistych wymagan kompetencyjnych, ale na deklaracjach pracodawcéw i bezrobotnych odzwier-
ciedlajacych ich subiektywne oceny.
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Samooceny i wymagania kompetencyjne:

i kompetencje poréwnanie danych surowych
- konfrontacja

popytu z podazg

2 spec
3 sred

4 biur
5uslu

7 rob-w
8 oper
9 rob-n
Ogétem

2 spec
3 sred

4 biur
5uslu

7 rob-w
8 oper
9 rob-n
Ogdtem

2 spec
3 sred

4 biur
5uslu

7 rob-w
8 oper
9 rob-n
Ogotem

Tabela I.12a. Wymagania kompetencyjne pracodawcéw (dane surowe)

INT SAM DYS POL FIZ KOG  KOM  MAT TCH KIE BIU ART Ogoétem
3,02
3,03
2,90
2,73
2,50

3,32 3,25 2,70

343 332 372 2%

3,25 3,24 3,45

Tabela I.12b. Samooceny kompetencyjne bezrobotnych (dane surowe)

INT SAM DYS POL FIZ KOG KOM  MAT TCH KIE BIU ART Ogodtem
2,65 3,49 3,17

| 408 377 ‘392 393 375 353 38 353 287 33 339 285 | 3%
| 403 368 400 (400 370 359 388 34 252 339 373 258 | 3%

| 385 332 373 35 355 310 310 306 279 279 258 | 314
| 361 311 376 311 363 278 243 274 322 242 208 292
| 377 334 398 337 301 281 289 347 269 227 313
2,9 2,98 259 222 249 271 274
333 3,45 308 300 299 276 276 267 246 314

Tabela I.12c¢. Bilans kompetencyjny jako r6znica miedzy samoocena a wymaganiem (dane surowe)

INT SAM DYS POL FIZ KOG KOM MAT TCH KIE BIU ART Ogotem

010 013 052 029 020 042 0,71
004 031 047 017 003 028 042 120 o7 0,53
000 011 084 021 047 032 056 L1311 062 0,66
021 025 032 000 065 034 063 049 072 092 048 0,41
038 -021 051 041 019 034 071 041 060 045 08 048 0,42
033 002 025 047 040 065 112 065 -- 0,63
02 028 022 035 010 033 092 056 05 0,60 0,41
006 029 039 012 071 018 044 045 0,67 0,42

ART - artystyczne, BIU - biurowe, DYS - dyspozycyjne, FIZ - fizyczne, INT - interpersonalne (kontakty z ludZmi), JEZ - zna-
jomos¢ jezykdéw obcych, KIE - kierownicze, KOG — kognitywne, KOM - komputerowe, MAT — matematyczne, SAM — samo-
organizacyjne, TCH - techniczne.

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2014, Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

Jak wida¢, w ogélnym zarysie wymagania kompetencyjne pracodawcédw i samooceny bezrobotnych
maja podobna strukture, przy czym kandydaci do pracy na ogét oceniaja swoje kompetencje powyzej
poziomu wymagan stawianych przez pracodawcow. Jedynym wyraznym wyjatkiem sg kompetencje sa-
moorganizacyjne, w ktérych samooceny nie siegaja poziomu wymagan. Przewaga samoocen nad wy-
maganiami jest szczegdlnie duza w przypadku tych kompetencji, na ktére ogét pracodawcédw zgtasza
mniejsze zapotrzebowanie (fizyczne, techniczne, kierownicze, biurowe, artystyczne). Warto tez zwréci¢
uwage, ze kompetencje, na ktére zapotrzebowanie ze strony pracodawcow jest najbardziej jednolite
34 (i ogdlnie dos¢ niskie) pomiedzy réznymi zawodami, to kompetencje kierownicze.



Samooceny i wymagania kompetencyjne: Samooceny

poréwnanie danych wycentrowanych w obrebie kategorii zawodowych i wymagania
kompetencyjne:
poréwnanie danych

surowych
Tabela I.13a. Wymagania kompetencyjne pracodawcéw (dane centrowane wzgledem kategorii zawo-

dowych)

INT SAM DYS POL FIZ KOG KOM MAT TCH KIE BIU ART  Ogodtem

2 spec -0,38 -0,58 0,00
3 sred 059 053 053 008 |-1,31 092 -035 0,00
4 biur 021 066 -002 131 08 021 0,00
5 uslu 003 025 -016  -131 066 086 0,00
7 rob-w 006 -078 -017 012 053 |-1,24 0,00
8 oper 014 081 -026 023 079 | -1,21 0,00
9 rob-n 0,07 040 038 0,00
Ogétem 019 017 017 019 0,00

Tabela I.13b. Samooceny kompetencyjne bezrobotnych (dane centrowane wzgledem kategorii zawo-
dowych)

INT SAM DYS POL FIZ KOG KOM MAT TCH KIE BIU ART  Ogotem

2 spec [ 048 020 o030 047 004 018 041 -017 | -108 -024 002 -056 | 000
3 sred | 051 020 036 037 018 -003 028 -004 -069 -025 -017 0,00
4 biur | 012 044 044 014 003 032 -012 -104 -017 017 0,00
5 uslu 019 059 038 042 -004 -003 -008 -087 035 -0,34 0,00
7 rob-w 0,18 018 070 014 050 019 030 -050 0,00
8 oper 0,21 024 068 012 032 -024 034 -044 0,00
9 rob-n 021 024 015 052 025 003 051 0,00
Ogéfem 0,19 031 048 006 015 -015 -039 039 0,00

Tabela I.13c. Bilans kompetencyjny jako réznica miedzy samooceng a wymaganiem (dane centrowane
wzgledem kategorii zawodowych)

INT SAM DYS POL FIZ KOG KOM MAT TCH KIE BIU ART  Ogétem

2 spec 029 021 036 060 056 028 | 000
3 sred 036 | 077 056 026 -011 067 018 0,00
4 biur 045 | 079 018 033 -010 026 065 -004 0,00
5 uslu | 062 | 066 -009 042 024 -007 022 008 044 031 051 007 | 000
7 rob-w 004 <064 009 -001 -023 -009 028 002 018 002 040 006 | 000
8 oper 1061 038 015 -023 003 049 002 011 035 036 030 | 000
9rob-n 019 -0,06 008 050 015 035 014 037 019 | 000
Ogétem 003 030 029 -024 003 004 033 033 037 025 000

ART - artystyczne, BIU - biurowe, DYS - dyspozycyjne, FIZ - fizyczne, INT - interpersonalne (kontakty z ludzmi), JEZ - zna-
jomos¢ jezykow obcych, KIE - kierownicze, KOG - kognitywne, KOM — komputerowe, MAT - matematyczne, SAM — samo-
organizacyjne, TCH — techniczne.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2014, Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

Po wycentrowaniu wynikéw w obrebie poszczegdlnych zawodéw mozemy dostrzec, ze kompetencje
silniej réznig sie zapotrzebowaniem ze strony pracodawcéw niz samooceng bezrobotnych. Szczegdlnie
dobrze widac to na przyktadzie sprawnosci fizycznej (FIZ): od pracownikdw umystowych (2 spec, 3 sred,
4 biur) wymaga sie pewnego poziomu sprawnosci fizycznej, ale inne wymagania sg znacznie od niej
wazniejsze, natomiast w przypadku pracownikéw fizycznych (7 rob-w, 8 oper, 9 rob-n) to sprawnos¢ 35



Zawody

fizyczna staje sie kluczowym wymogiem. Jesli przyjrzymy sieg, jaka samoocene pod wzgledem sprawno-

i kompetencje $ci fizycznej maja bezrobotni, to cho¢ zobaczymy podobna zaleznos¢ (na tle innych kompetencji pra-
- konfrontacja cownicy umystowi oceniajg swojg sprawnosc relatywnie nizej od pracownikéw fizycznych), nie bedzie
popytu z podaza ona juz tak radykalna. Zestawienie bilansowe pokazuje, ze pod wzgledem kompetencji interpersonal-
nych (INT), samoorganizacyjnych (SAM) i jezykowych (POL) we wszystkich zawodach bezrobotni maja
relatywne niedobory wzgledem wymagan pracodawcéw, za$ w przypadku kompetencji technicznych
(TCH), kierowniczych (KIE), biurowych (BIU) i artystycznych (ART) maja relatywna nadwyzke. W przypad-
ku kompetencji komputerowych (KOM) oraz wspomnianej wczesniej sprawnosci fizycznej nastepuje
z kolei wyrazna polaryzacja - w zawodach umystowych wystepuje relatywny niedobér umiejetnosci
komputerowych i nadwyzka sprawnosci fizycznej, zas w zawodach fizycznych - przeciwnie.
Samooceny i wymagania kompetencyjne:
poréwnanie danych podwadjnie centrowanych
Tabela l.14a. Wymagania kompetencyjne pracodawcéw (dane centrowane wzgledem kategorii zawo-
dowych i kompetencji) (dane centrowane wzgledem kategorii zawodowych i kompetencji)
INT SAM DYS POL FIZ KOG KOM MAT TCH KIE BIU ART Ogotem
2 spec 0,08 013 -0,20 029 | -1,00 0,51 087 -0,19 -072 -0,12 0,26 0,09 0,00
3 sred 0,08 015 -0,27 012 = -0,78 0,36 0,71 027 -059 -0,20 049 -032 0,00
4biur 010 -001 043 027 084 004 08 017 -059 -010 | 105 -048 | 000
5uslu 0,32 -0,05 -0,01 0,19 -0,02 -0,14 -0,08 0,03 -0,59 0,06 -0,02 0,30 0,00
7 rob-w -0,28 -0,08 0,06 -0,41 0,74 -0,23 -0,60 0,02 0,84 0,19 -0,40 0,16 0,00
8 oper -0,08 -0,08 0,53 -0,21 0,72 -0,31 -0,64 -0,07 0,95 -0,07 -0,37 -0,35 0,00
9robn | -009 001 043 -031 | 1,08 024 [-085 020 034 007 029 006 | 0,00
Ogdtem 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Tabela I.14b. Samooceny kompetencyjne bezrobotnych (dane centrowane wzgledem kategorii zawo-
dowych i kompetencji)
INT SAM DYS POL FIZ KOG KOM MAT TCH KIE BIU ART Ogodtem
2 spec -0,17 0,01 -0,36 017  -045 0,24 056 -002 @ -069 0,14 0,45 0,13 0,00
3 sred -0,14 002 -0,31 006 -0,30 0,03 0,42 012  -0,31 0,13 030 -0,03 0,00
4 biur -019  -007 -0,22 013 -0,35 0,09 0,47 0,03  -0,65 0,22 064 -0,10 0,00
5uslu 0,06 0,00 -0,08 0,07 -0,07 0,02 0,11 0,08 -0,48 0,03 0,13 0,12 0,00
7 rob-w 0,04 -0,01 0,17 -0,12 0,22 -0,08 -0,35 -0,03 0,69 -0,12 -0,37 -0,04 0,00
8 oper -0,02 0,02 0,18 -0,07 0,20 -0,05 -0,17 -0,09 0,73 -0,06 -0,38 -0,30 0,00
9 rob-n 0,12 0,02 0,26 -0,07 0,28 -0,09 -0,37 -0,10 0,36 -0,13 -0,28 0,00 0,00
Ogoétem 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Tabela l.14c. Bilans kompetencyjny jako réznica miedzy samoocena a wymaganiem (dane centrowane
wzgledem kategorii zawodowych i kompetencji)
INT SAM DYS POL FlZ KOG KOM MAT TCH KIE BIU ART Ogodtem
2 spec -025 -013 -0,16 0,12 055 -027 -0,31 0,17 0,03 0,26 0,20 0,03 0,00
3 sred -022 -014 -004 -0,06 048 -032 -028 -0,15 0,28 033 -0,19 0,29 0,00
4 biur -029 -0,06 0,21 -0,14 0,50 005 -036 -0,13 -0,07 032 -040 0,39 0,00
5uslu -0,26 005 -007 -0,11 -0,05 0,16 0,19 0,04 0,11 -0,03 015 -0,18 0,00
7 rob-w 0,32 0,07 0,11 029 -0,52 0,15 026 -005 -0,15 -0,31 004 -0,19 0,00
8 oper 0,06 0,10 -0,35 0,15 -0,52 0,26 0,47 -0,01 -0,22 0,01 -0,01 0,05 0,00
9 rob-n 021 002 017 024080 o015 048 011 002 019 000 -006 0,00
Ogodtem 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
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ART - artystyczne, BIU - biurowe, DYS - dyspozycyjne, FIZ - fizyczne, INT — interpersonalne (kontakty z ludzmi), JEZ - zna-
jomos¢ jezykéw obcych, KIE — kierownicze, KOG — kognitywne, KOM - komputerowe, MAT — matematyczne, SAM — samo-
organizacyjne, TCH — techniczne.

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2013, Badanie Pracodawcéw 2010-2013.



Dane podwdjnie centrowane wyraznie ujawniajg polaryzacje zawodéw umystowych i fizycznych pod
wzgledem sprawnosci fizycznej i kompetencji komputerowych. W pracach umystowych sprawnos¢ fi-
zyczna jest mniej potrzebna niz inne kompetencje i jest ona tez relatywnie mniej potrzebna niz w in-
nych zawodach - stad ujawnia sie wyrazna nadwyzka sprawnosci fizycznej w tych zawodach. Odwrotnie
sprawa ma sie z kompetencjami komputerowymi — w pracy umystowej s one relatywnie wazne na tle
innych kompetencji, jak réwniez sg bardziej potrzebne niz w innych rodzajach pracy - stad ujawnia sie
ich niedobdr. Na tej samej zasadzie, a rebours, obserwujemy niedobdr sprawnosci fizycznej i nadwyzke
kompetencji komputerowych w przypadku zawodéw robotniczych.

Nadto mozemy tez zwrdci¢ uwage, ze w zawodach umystowych (wliczajac handel i ustugi) wystepuje
szczegolny niedosyt kompetencji interpersonalnych, a takze (nie wliczajac handlu i ustug) — niedosyt
kompetencji samoorganizacyjnych. Z drugiej strony w zawodach umystowych wystepuje relatywna
nadwyzka samoocen w zakresie kompetencji kierowniczych.

Kompetencje kognitywne majg ujemny bilans tylko w kategoriach specjalistéw (2 spec) i personelu sred-
niego szczebla (3 sred), a biurowe tylko wéréd personelu Sredniego szczebla i pracownikéw biurowych
(4 biur).

4. Podsumowanie

W okresie 2010-2014 polski rynek pracy nie doswiadczyt zadnych radykalnych zmian popytu i podazy
kategorii zawodowych - zaréwno struktura zapotrzebowania pracodawcéw co roku byta podobna, jak
i struktura zawodowa grupy bezrobotnych pozostawaty dos¢ stabilne. Zdecydowanie najczesciej po-
szukiwanymi pracownikami byli robotnicy wykwalifikowani, a nastepnie specjalisci oraz sprzedawcy
i pracownicy ustug. Z kolei wéréd bezrobotnych dominowali chetni do pracy w zawodach ustugowo-
-handlowych (gtéwnie kobiety) oraz w zawodach robotniczych, zaréwno wykwalifikowanych, jak i nie-
wykwalifikowanych (gtéwnie mezczyzni).

Z perspektywy liczby bezrobotnych przypadajacych na jeden wakat w skali catego kraju najwieksze
problemy rekrutacyjne wystepujg w przypadku specjalistow, operatoréow (w tym kierowcow) oraz ro-
botnikéw wykwalifikowanych. Oczywiscie odpowiednikiem ktopotéw rekrutacyjnych po stronie praco-
dawcéw jest relatywnie lepsza pozycja oséb szukajacych zatrudnienia w tej kategorii zawodowej. Pod
tym wzgledem w najgorszej sytuacji znajduja sie bezrobotni robotnicy niewykwalifikowani - ewidentnie
brak skonkretyzowanych kwalifikacji stanowi przeszkode w odnalezieniu swojego miejsca na rynku pra-
cy. W trudnej sytuacji znajduja sie tez osoby bezrobotne oferujace swe ustugi w zakresie prac biurowych.

Struktura zapotrzebowania pracodawcéw na kompetencje w poszczegdlnych zawodach z grubsza od-
powiada strukturze samoocen kompetencyjnych oséb bezrobotnych starajacych sie podja¢ prace w po-
szczegolnych zawodach. Na ogét bezrobotni oceniaja sie powyzej poziomu wymagan typowych dla
poszczegdlnych zawoddw.

Niezaleznie od zawodu pracodawcy bardzo silnie akcentujg zapotrzebowanie na kompetencje interper-
sonalne i samoorganizacyjne - tutaj oczekiwa¢ mozna najwiekszych niedobordéw po stronie szukajacych
pracy. Potencjalne problemy ujawniajg sie zwtaszcza tam, gdzie pracodawcy majacy zapotrzebowanie
na konkretne zawody. Szczegdlnie duza wage przywiazujg do konkretnych kompetencji - dotyczy to
z jednej strony kompetencji komputerowych i kognitywnych w przypadku specjalistéw oraz technikéw
i pracownikow sredniego szczebla, a z drugiej strony sprawnosci fizycznej w przypadku kategorii robot-
niczych.

Podsumowanie
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Rozdziat I

Szymon Czarnik, Krzysztof Kasparek

Segregacja ptciowa na polskim
rynku pracy

Pte¢, obok wyksztatcenia i wieku, jest jednym z czynnikéw najsilniej réznicujacych potozenie jednostki
na rynku pracy. Kobiety przecietnie p6zniej od mezczyzn wchodzg na rynek pracy (co jest konsekwencjg
czestszego podejmowania przez nie studiéw), w wieku reprodukcyjnym rzadziej sg aktywne zawodo-
wo'?, wykonujac prace najemna na dtuzej wigza sie z jednym zaktadem pracy, niezaleznie od wieku rza-
dziej od mezczyzn podejmuja whasng dziatalnos¢ gospodarcza, w réznego rodzaju zestawieniach uzy-
skuja nizsze od mezczyzn zarobki'® (Czarnik, Strzebonska, Szklarczyk, Keler, 2011; Czarnik, Turek, 2012a;
2012b; 2014). Jednym ze znaczacych aspektéw tego zréznicowania, bedacym przedmiotem niniejszego
rozdziatu, jest tez to, ze kobiety i mezczyzni maja tendencje do podejmowania pracy w odmiennych
zawodach. Zjawisko to ma rézne uwarunkowania przyczynowe i prowadzi do dalszych konsekwencji
o charakterze spotecznym i ekonomicznym. W dobie egalitaryzmu wszelkie tego typu zréznicowania
czesto traktowane s, zwtaszcza w dyskursie politycznym i medialnym, jako ,problemy do rozwiagzania”
Po czesci to krytyczne nastawienie wzmacnia takze pejoratywna konotacja terminu ,segregacja” uzy-
wanego do opisu tego zjawiska. Skfania to niektérych autoréw do poszukiwania neutralnych okreslen,
takich jak ,typizacja ptciowa” zawoddw (Czarnik, Turek 2012a) odpowiadajace angielskiemu terminowi
,Sex typing”™* (Steinmetz 2012). Na wstepie chcemy zatem podkresli¢, ze okreslenia,segregacja” uzywa-
my w niniejszym rozdziale dla opisu obiektywnego faktu zréznicowania wyboréw zawodowych kobiet
i mezczyzn, bez préb narzucania Czytelnikowi interpretacji tego zréznicowania jako czego$ niepozada-
nego. Z drugiej strony naszym celem nie jest tez tutaj obrona segregacji ptciowej, np. jako mechanizmu
wigzacego sie z potencjalnie pozyteczng specjalizacja. Skupiamy sie raczej na okresleniu skali zjawiska
w réznych sferach rynku pracy oraz ukazaniu, w jaki sposéb horyzontalna segregacja struktury zawodo-
wej powigzana jest z innymi znaczacymi czynnikami.

2 Wiecej na ten temat w perspektywie miedzynarodowej, patrz Women as a potential of the European labour force (Chton-Dominczak,
Kaminska, Magda; 2013).

Wiele z tych réznic ma silny zwigzek z odmiennymi rolami rodzinnymi petnionymi przez kobiety i mezczyzn. Fakt ten czesto jest
podkredlany przy wyjasnianiu przyczyn zréznicowania i réwnie czesto pomijany przy ocenie konsekwencji tego zréznicowania.
Przyktadowo réznice zarobkowe miedzy kobietami i mezczyznami nie przektadaja sie w prosty sposéb na réznice w poziomie
zycia kobiet i mezczyzn ze wzgledu na to, ze zdecydowana wigkszos¢ os6b zyje w zwiazkach, w ktérych oboje wspétmatzonkowie
wspolnie korzystajg z zarobkdw uzyskanych przez ktéregokolwiek z nich.

Stephanie Steinmetz rozréznia dwa ujecia segregacji ptciowej zawoddw: typizacja ptciowa (sex typing) odnosi sie do stopnia zdo-
minowania danej kategorii zawodowej przez przedstawicieli jednej ptci, podczas gdy szanse zawodowe (occupational chances)
odnosza sie do tego, jak bardzo mezczyzni i kobiety réznia sie prawdopodobieristwem podjecia pracy w okreslonym zawodzie.
Ujecia te polegaja po prostu na zastosowaniu odmiennego procentowania do tych samych danych tabelarycznych ukazujacych
powiazanie ptci ze strukturg zawodowa. W pierwszym przypadku chodzi o to, jaki procent oséb pracujacych w danym zawodzie
stanowig kobiety, a jaki mezczyzni, w drugim o to, jaki procent kobiet/mezczyzn stanowia przedstawiciele danego zawodu.
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Wskazniki segregacji

W literaturze przedmiotu istnieje wiele alternatywnych sposobdéw mierzenia segregacji zawodowej
i trwaja dyskusje nad zaletami i wadami poszczegdlnych miar. W niniejszym rozdziale postuzymy sie
najpopularniejszg z tych miar, tj. wskaznikiem odmiennosci (dissimilarity index), uzupetniajac ja dwoma
innymi: wspoétczynnikiem V Craméra oraz wskaznikiem jednorodnosci.

Przyjmijmy nastepujace oznaczenia:

liczba rozpatrywanych zawodéw,
liczba mezczyzn w zawodzie j,

liczba mezczyzn ogotem, M= Z;mi,
liczba kobiet w zawodzie j,

o N , V4

liczba kobiet ogotem, K = Zi:l k;,
liczba oséb w zawodzie i, n.=m +k,
liczba os6b ogétem, N=M + K

=25 X 3IN

Wskaznik odmiennosci' (dissimilarity index) poréwnuje strukture zawodowga mezczyzn ze strukturg za-
wodowa kobiet poprzez obliczenie réznic miedzy odsetkami mezczyzn i kobiet wykonujacych poszcze-
golne zawody (Fllckiger, Silber, 1999). Dany jest wzorem:
-I z
D=—
>

i=1

ki _m;
K M

Wartos¢ D Interpretujemy jako minimalny odsetek oséb okreslonej ptci (np. kobiet), ktére musiatyby
zmieni¢ zawdd, zeby struktury zawodowe dla obu pici staty sie identyczne. Przyjmuje wartosci z zakresu
od 0 do 1, gdzie 0 oznacza identycznosc struktur zawodowych kobiet i mezczyzn (czyli sytuacje, w ktorej
udziat kobiet w kazdym zawodzie jest taki sam, jak udziat kobiet w catej prébie), a 1 oznacza catkowita
segregacje (czyli sytuacje, gdy kazdy zawod wykonywany jest albo wytacznie przez kobiety, albo wytacz-
nie przez mezczyzn).

Wspoétczynnik V Craméra mierzy site zwigzku miedzy ptcig a wykonywanym zawodem poprzez spraw-
dzenie, jak bardzo liczby mezczyzn/kobiet wykonujacych poszczegdlne zawody odbiegaja od liczb ocze-
kiwanych w sytuacji catkowitej niezaleznosci zmiennych.

z mi_E(mi)Z Z, (ki —E(k;)
V= %Z( E(m) ) +Z( E(k,-))

i=1 i=1

2

gdzie E(m) i E(k) to odpowiednio liczba mezczyzn i kobiet, ktérzy wykonywaliby zawod i przy zupetnym
braku segregacji (dla ustalonych wartoéci M, K oraz m):

E(mi):%,E(ki):%

Podobnie jak wskaznik odmiennosci, V przyjmuje wartosci z zakresu od 0 do 1.

Wskaznik jednorodnosci informuje nas o réznicy miedzy prawdopodobienstwem, ze dwie osoby wylo-
sowane z jednej kategorii zawodowej beda tej samej pici a prawdopodobienistwem, ze beda one réznej

pfci.
7 2 2
HoS [m] +[ﬁ] oMk
SN n; n; n;
Maksymalna wartos$¢ H to 1 (przy petnej segregacji), natomiast warto$¢ minimalna zalezy od proporgji

kobiet i mezczyzn w probie. Gdy udziat kobiet i mezczyzn jest jednakowy, minimalna wartos¢ H przy
braku segregacji wynosi 0.

> W pismiennictwie polskim wystepuja takze inne ttumaczenia tego terminu, np. ,wskaznik braku podobienstwa” (Figurska
i Wojtowicz, 2012).

¢ Im bardziej jedna pte¢ dominuje liczebnie nad druga, tym wigksze jest ogdlne prawdopodobierstwo, ze dwie osoby losowo dobra-
ne z proby beda raczej tej samej niz przeciwnej ptci. Dla catej proby réznica miedzy prawdopodobieristwem wylosowania osob tej
samej pici i réznej pici dana jest wzorem (M/N)? + (K/N)?- 2(M/N)(K/N) i wartos¢ ta stanowi minimalng wartos¢ H.



W tabeli Il.1 przedstawiono przyktadowe tabele z liczebnosciami mezczyzn i kobiet (M, K) pracujagcych  Segregacja zawodowa
w trzech réznych kategoriach zawodowych (A, B, C). Tabele uporzadkowano wedtug rosnacego stopnia  pracownikéw
segregacji — w pierwszej tabeli brak jest jakiejkolwiek segregacji, za$ w ostatniej segregacja jest catkowi- etatowych
ta; trzy sSrodkowe tabele reprezentujg sytuacje posrednie. Dla kazdej z tabel obliczono wartosci miar D, V
i H, aby da¢ wyobrazenie, w jaki sposéb wartosci tych miar wiazg sie z okreslonym poziomem segregacji.
Tabela II.1. Przykladowe wartosci miar D, Vi H dla hipotetycznych tabel o réznym stopniu segregacji
M K M K M K M K M K
Al 15 15| 30 Al 15 15| 30 Al 10 20| 30 A 5 25| 30 0 30| 30
Bl 35 35| 70 B| 25 45| 70 Bl 15 55| 70 B| 10 60| 70 B 0 70| 70
C| 50 50| 100 C| 60 40| 100 C| 75 25| 100 C| 8 15| 100 100 0| 100
100 100 200 100 100 200 100 100 200 100 100 200 100 100 200
D= 0,00 D= 0,20 D= 0,50 D= 070 D= 1,00
V= 0,00 V= 0,22 V= 0,51 V= 0,70 V= 1,00
H= 0,00 H= 0,05 H= 0,26 H= 049 H= 1,00
Segregacja zawodowa pracownikéw etatowych
Analize segregacji zawodowej przeprowadzimy na zagregowanej bazie z badan ludnosci ze wszyst-
kich edycji BKL, tj. z lat 2010-2014, w oparciu o klasyfikacje ISCO (International Standard Classification
of Occupations) opracowang pod egida Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Klasyfikacja ma charakter
hierarchiczny, sktadajacy sie z 5 poziomodw, ktére skrétowo okresla¢ bedziemy jako ISCO-1 (poziom naj-
0golniejszy), ISCO-2, ISCO-3, ISCO-4 oraz ISCO-5 (poziom najbardziej szczegotowy). Kazda kategoria wyz-
szego poziomu na nizszym poziomie dzieli sie na kilka podkategorii, ktére z kolei szczebel nizej ulegaja
dalszemu rozbiciu na bardziej precyzyjnie zdefiniowane podkategorie. Na potrzeby przeprowadzonych
tu analiz wprowadzono dodatkowy, superuogdlniony poziom klasyfikacji (ISCO-0), tworzac 3 kategorie:
e prace umystowe (kategorie: 1 kier + 2 spec + 3 sred + 4 biur),
e handel/ustugi (kategoria: 5 uslu),
e prace fizyczne (kategorie: 7 rob-w + 8 oper + 9 rob-n)"’.
Juz na tak ogdlnikowo zdefiniowanym poziomie ujawniaja sie bardzo wyrazne réznice miedzy ptciami.
W tabeli 1.2 najpierw przedstawiono procent kobiet i mezczyzn w danym wieku pracujacych w poszcze-
golnych typach zawoddw, a nastepnie obliczono réznice miedzy odpowiednimi odsetkami w grupie
kobiet i mezczyzn. Przyktadowo prace fizyczne wykonuje tylko 11,6% kobiet w wieku 18-34 latiaz 53,3%
mezczyzn w tym wieku, w zwigzku z czym réznica jest ujemna i wynosi -41,7 punktu procentowego.
Tabela I1.2. Struktura zatrudnienia wedtug pfci i wieku (poziom uogdlniony ISCO-0)
Pte¢ Mezczyzni Kobiety Réznica K-M
Wiek | 18-34 35-49 50+ | Ogot| 18-34 35-49 50+ | Ogot 18-34  35-49 50+ Ogot
1 pr. umystowa 34,6 33,0 26,8 32,3 54,8 20,1 24,3 31,9 24,5
2handel/ustugi | 12093 103| 106| 336 225 168| 250 216 132 65 14,3
i % 1000 100,0 1000| 1000 100,0 100,0 100,0| 100,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Ogdtem 8043 7741 4414 | 20198 | 6348 7676 4485 | 18509 14391 15417 8899 38707

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2014.

7 Ze wzgledu na znikome liczebnosci kategorii rolniczych wéréd oséb zatrudnionych w ramach uméw o prace w analizie pominieto

kategorie 6 roln.



Segregacja piciowa

Kobiety znacznie czesciej od mezczyzn wykonuja prace umystowe oraz prace w branzy handlowo-ustu-

na polskim gowej, podczas gdy mezczyzni radykalnie czeiciej wykonuija prace fizyczne. Czynnik wieku bardzo wy-
rynku pracy raznie ujawnia sie w przypadku zawodoéw handlowo-ustugowych bedacych w szczegdlnosci domeng
mtodych kobiet.
Dokfadniejsze dane z pierwszego i drugiego poziomu ISCO przedstawiaja kolejno tabele I1.3 i 1l.4. W obu
tabelach zawody uporzadkowano od tych, ktére kobiety wybieraty znacznie czesciej od mezczyzn, do
tych, ktére to mezczyzni wybierali znacznie czesciej od kobiet. Na poziomie pierwszym szczegolnie sil-
na nadreprezentacja kobiet wystepuje w zawodach specjalistycznych, do wyjatkéw natomiast nalezg
kobiety pracujace w kategoriach operatoréw i monteréw (gros tej kategorii stanowig kierowcy) oraz
robotnikéw wykwalifikowanych. Warto zwrdci¢ uwage, ze kategorig najmniej réznicujaca sg stanowiska
kierownicze.
Tabela II.3. Struktura zatrudnienia wedtug pfci i wieku (poziom uogdlniony ISCO-1)
Ptec Mezczyzni Kobiety Réznica K-M
Wiek | 18-34 35-49 50+ Ogét | 18-34 35-49 50+ Ogét 18-34  35-49 50+ Ogot
5uslu 12,0 9,3 10,3 10,6 22,5 16,8 - 13,3 6,5 14,4
2 spec 11,9 11,9 8,7 11,2 21,7 -- 9,9 15,9 14,5 13,4
4 biur 7,5 -- 6,2 16,1 11,0 14,6 13,6 8,6 54 9,7 74
3 sred 12,1 10,9 8,1 10,8 13,8 14,3 17,0 14,8 1,7 34 89 4,0
6,3 9,2 15,7 9,2 -3,1 2,5 6,6 1,5
0,0 -0,3 -1,2 -0,3
1000 1000 100,0| 1000 1000 100,0 100,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Ogétem
| 8043 7739 4415 20197 | 6347 7675 4486 18508 14390 15414 8901 38705

42

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2014.

Na drugim poziomie ISCO przewaga kobiet najwyrazniej uwidacznia sie w przypadku sprzedawcow,
nauczycieli, sekretarek i specjalistéw ds. zdrowia. Mezczyzni zdecydowanie czesciej podejmujg zawody
kierowcow, mechanikéw i robotnikéw budowlanych. Nietrudno zauwazy¢, ze gtéwnga cecha odréznia-
jaca wymienione wyzej zawody ,kobiece” od zawoddw ,meskich’, jest to, ze te pierwsze dotycza przede
wszystkim pracy z ludZmi, a te drugie pracy z maszynami.



Segregacja zawodowa

pracownikow
Tabela I1.4. Struktura zatrudnienia wedtug pfci i wieku (poziom uogélniony ISCO-2) etatowych
Mezczyzni Kobiety Réznica K-M

18-34 35-49 50+ Ogot |18-34 35-49 50+ Ogét | |18-34 35-49 50+  Ogot

52 sprzed 64 32 17 41[1288 162 o6 19| [T95 10 73 138

23 spec.naucz/wych 19 30 28 25| 87 139 111 115 68 110 83 90
41 sekr/op.urz.biur 1,8 1,6 1,9 1,7 10,1 6,4 7,6 8,0 83 4,8 57 6,2
22 spec.ds.zdr | o6 08 07| 32 68 67 56 27 60 59 48
91 pom.dom/sprzat - 1,5 0,6 1,7 4,7 9,9 4,9 13 4,3 8,4 4,3
33 pers.ds.bizn/adm 58 5,6 2,7 5,0 8,7 90 103 9,2 2,9 35 7,6 4,2
51 prustosob 24 13 22 20| 64 47 46 53 40 34 25 33
24 spec.ds.ekon/zarz 2,6 2,1 1,4 2,2 6,0 4,2 29 4,5 34 2,1 1,4 2,3
42 probstKlienta | o6/ 03 03 04| 30 15 23 22 24 12 20 18
34 pers(prawo/spspo/kul) | 06 04 06 05| 19 23 26 22 13 19 20 17
32 pers.ds.zdr | o7 06 06 06] 21 16 26 20 15 10 20 14
53 opieka osob | o1 02 03 02| 09 10 16 11 08 07 13 09
12 kier.ds.zarz/hand | o7 11 10 09| 14 19 19 18 07 08 10 09
26 spec.(prawo/dzspob/kult) | 07 08 08 07| 15 15 10 14 09 07 02 06
94 przyg.positki | 02 Lol o7 o7 09 o7 05 07 08 06
14 kier.(hotel/hand/usf) | 04 03| o8 o7 04 o7 04 03 03 03

0,7 1,0 1,3 1,0 -0,1 0,2 0,8 0,3

0,0 0,0 0,0 0,0
-0,3 0,0 00 -0
-0,2 -0,1 -04 -0,2

44 pozost.pr.obst.biur
95 sprz./ust.uliczne
92 rob.pom(roln/lesn/ryb)

96 tad.niecz/pr.proste 1,9 0,9

75 rob(spoz/drew/tekstyl) 52 54 3,1 4,7 -2,5 0,7 1,5 -0,3
99 [pr.fiz] 09 05 09 06 06 03 -02 -04
73 rzem/rob.poligraf 1,0 1,4 0,7 1,1 0,7 -0,6 -0,8 0,0 -0,6
82 monter 15 12 10 06 05 06 -06
11 wyzurz/dyr.gen | 05 09 17 02 06 -4 -06

=1, -0,5 0,0 -0,6
=221 -0,9 1,1 -0,9

35 tech.inf 11 07 00

43 pr.ds fin-stat/ewid.mat 44 30 23 34| 23 21 35 25

13 kier.ds.prod/ust 16 20 22 19 11 11 09| | 10 09 -2 -10
25 spec.ds.techn.inf-kom 25 14003 16| 03[ 02 020 02| | 23 -12 01 -4
21 spec.(fiz/mat/tech) 37 38 25 35| 21 13 14 16| | -6 25 -1 -19
31 pers.(fiz/chem/tech) 3,9 3,8 43 4,0 1,1 1,2 1,6 1,3 -2,8 -2,6 -2,7 -2,7
93 rob.pom(gérn/prz/bud/tr) 57 41 41 47| 19 20 21 20| | 38 20 -9 -27
74 elektr/elektron 30 46 44 39| 04 05 04 04| | 26 -41 -40 35
54 pr.ust.ochr 32 46 62 44| 07 07 11 08| | 25 39 52 36
81 oper.masz/urz.wydob/przetw 5,1 6,0 4,2 52 1,1 1,3 -40  -43 -3,1 -3,9

1,1 1,7
02 02

71 rob.bud(bez elektr) 82 86 11,7 9,1 -8,0 -8,9
72 rob.obr.met/mech 100 107 137 11| 04 07 06
83 kier/oper.pojazd 10,9 12,7 --

% 100,0 100,0 1000 100,0| 100,0 100,0 1000 100,0 0,0 0,0 0,0 0,0
N 7975 7674 4385 20034| 6315 7643 4474 18432 14290 15317 8859 38466

Ogodtem

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2014.

W tabeli I1.5 zestawiono wartosci miar segregacji dla poszczegdlnych grup wiekowych wyliczone na ba-
zie tabel I1.2-11.4. Niezaleznie od tego, z jaka szczegdtowoscia definiujemy zawody, segregacja ma bardzo

podobne natezenie we wszystkich kategoriach wiekowych.
43



Segregacja piciowa

na polskim
rynku pracy Tabela II.5. Miary segregacji w poszczegoélnych kategoriach wiekowych
ISCO-0 ISCO-1 ISCO-2
Wiek 18-34  35-49 50+ Ogot 18-34  35-49 50+ Ogot 18-34  35-49 50+ Ogét
D 0417 0,376 0,384 0,388 0418 0,405 0,462 0,407 0,573 0,563 0,608 0,565
\% 0,446 0,389 0,390 0,401 0,468 0,450 0,504 0,457 0,606 0,622 0,659 0,617
H 0,210 0,151 0,152 0,163 0,230 0,202 0,254 0,210 0,376 0,387 0434 0,381
Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2014.
W dotychczasowej analizie poréwnywalismy ,szanse zatrudnieniowe” kobiet i mezczyzn' (w tabe-
lach 11.2-11.4 stosowano procentowanie,kolumnowe”). Dla petnego obrazu warto spojrze¢ na dane takze
z perspektywy ,typizacji ptciowej’, czyli zastosowac procentowanie ,wierszowe” informujace o stopniu
feminizacji poszczegélnych zawodoéw. Ujecie takie przedstawia wykres II.1 sporzadzony w oparciu pro-
porcje pici w kategoriach zawodowych z czwartego poziomu ISCO™.
Wykres 11.1. Odsetek pracujacych w zawodach o danej stopie feminizacji (N = 35 199)
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Stopien feminizacji zawodu (% kobiet)
Linie reprezentujq dane dla kazdej ptci z osobna (stopieri feminizacji skategoryzowany jest na przedziaty o szerokosci 10%).
Stupki reprezentujq dane dla ogétu ludnosci, kobiet i mezczyzn tqcznie (stopier feminizacji skategoryzowany jest na prze-
dziaty o szerokosci 20%).
Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2014.
O skali segregacji rynku pracy dobitnie swiadczy to, ze ogétem niespetna 10% 0séb zatrudnionych na
etat pracuje w zawodach o wzglednie zréwnowazonym udziale kobiet i mezczyzn (Srodkowy stupek na
wykresie reprezentujacy zawody o feminizacji w granicach 40-60%)%. Prawie 70% o0séb pracuje nato-
miast w zawodach wyraZnie zdominowanych przez jedna z pici (36% w zawodach o stopniu feminizacji
ponizej 20% i 32% w zawodach o feminizacji przekraczajacej 80%). Szczegdlnie widoczne jest odseparo-
wanie zawodowe mezczyzn - prawie potowa pracujacych etatowo mezczyzn zatrudniona jest w zawo-
dach o stopniu feminizacji ponizej 10%.
'8 Patrz przypis 14.
' Uwzgledniono kategorie reprezentowane przez przynajmniej 20 oséb.
2 Gdyby uwzglednic tylko liczniejsze zawody (reprezentowane w probie przynajmniej przez 100 oséb), udziat zawodéw ,réwnoscio-
44 wych” spada nawet do 7%.




Zwiazek segregacji zawodowej z poziomem wyksztatcenia

Zwiazek segregacji

zawodowej
Jednym z gtéwnych czynnikéw okreslajacych potozenie jednostki w strukturze zawodowej jest poziom  z poziomem
uzyskanego przez nig wyksztatcenia. Osoby z wyksztatceniem wyzszym, zaréwno kobiety, jak i mezczyz-  wyksztatcenia
ni, w znakomitej wiekszosci lokuja sie w gornej czesci hierarchii ISCO (prace,,umystowe”). R6znice miedzy
ptciami wyraznie daja jednak o sobie zna¢ w przypadku wyksztatcenia sredniego i nizszego (tabela I1.6).
Tabela I1.6. Struktura zatrudnienia wedtug pfci i wyksztatcenia (poziom uogélniony ISCO-0)
Pte¢ Mezczyzni Kobiety Réznica K-M
Wiek | niz sre wyz | Ogét niz sre wyz | Ogét niz sre wyz Ogot
1 umystowa 73 33,0 32,3 9,1 53,2 56,8 1,8 20,2 10,3 24,5
2 handel/ustugi 7,8 15,2 83 10,6 41,4 31,7 6,4 25,0 16,5 -1,9 14,4
3 fizyczna - 51,8 9,3 571 49,5 15,1 18,3 -8,4
Ogstem % 100,0 1000 100,0| 1000| 1000 1000 100,0| 100,0 0,0 0,0 0,0 0,0
9 8618 7405 4198 | 20221 4438 7472 6628 | 18538 13056 14877 10826 38759
Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2014.
W przypadku mezczyzn wyksztatcenie zawodowe badz nizsze dos¢ jednoznacznie przypisuje ich do ka-
tegorii pracy fizycznej, podczas gdy w przypadku kobiet opcja niemal rownie czesta jest praca w handlu
i ustugach. Mezczyzni z wyksztatceniem srednim takze w wiekszosci wykonujg prace robotnicze, pod-
czas gdy wiekszos¢ kobiet o takim wyksztatceniu podejmuje prace umystowa.
Z punktu widzenia zwigzku miedzy segregacja zawodowa a kapitatem ludzkim warto przyjrzec sie, jak
silnie posegregowany jest rynek pracy dla oséb z okreslonym poziomem wyksztatcenia (tabela 11.7, wy-
kres 11.2). Wzorzec jest tu dos¢ jednoznaczny — wraz przechodzeniem na wyzsze poziomy wyksztatcenia
stabnie segregacja ze wzgledu na ptec.
Tabela II.7. Miary segregacji w poszczegdlnych kategoriach wyksztatcenia
ISCO-0 ISCO-1 ISCO-2
Wiek niz sre wyz Ogét niz sre wyz Ogot niz sre wyz Ogot
D 0,354 0,367 0,103 0,388 0,489 0,385 0,171 0,407 0,621 0,558 0,373 0,565
\ 0,414 0,392 0,209 0,401 0,507 0,447 0,260 0,457 0,677 0,615 0,469 0,617
H 0,256 0,154 0,092 0,163 0,333 0,200 0,115 0,210 0514 0,378 0,260 0,382
Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2014.
Wykeres I1.2. Miary segregacji w poszczegdlnych kategoriach wyksztatcenia
ISCO-0 ISCO -1 ISCO -2
0,7 0,7 0,7
06 06 06
05 05 05
04 04 04
03 03 03
02 02 02
0,1 0.1 0,1
00 00 0,0
niz sre wyz niz sre wyz niz sre wyz
—8—-D V —a—H —8—-D VvV —a—H —8—-D VvV —a—H

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2014.
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Glebokos¢ segregacji a stopien uszczegoétowienia kategorii
zawodowych

Poza wptywem wyksztatcenia na kolejnych diagramach wykresu II.1 wida¢ wyraznie trend podnoszenia
sie stopnia segregacji wraz z przechodzeniem na nizsze, (czyli bardziej szczegétowe) poziomy klasyfikacji

zawodowej. W tabeli 11.8, uzupetnionej wykresem 11.3, zamieszczono wartosci miar segregacji policzo-
nych dla catej préby na poszczegélnych poziomach ISCO.

Tabela I1.8 i Wykres I1.3. Stopien segregacji w zaleznosci od rozpatrywanego poziomu kategoryzacji

D v H 08 1
07 |
ISco-0 | 0376 0391 0154 | .
ISCO-1 | 0391 0442 0197 | 05 A
04 |
sco2 | 0557 0609 0372| L] —a-D
ISCO-3 | 0,638 0687 0473 02 | v
01 1 e
ISCO-4 | 0,673 0724 0,525 ,
00
ISCO-5 | 0727 0771 0598 ISCO-0 1SCO-1  1SCO-2  I1SCO-3  ISCO-4  ISCO-5

W obliczeniach uwzgledniono wytqcznie osoby, dla ktorych okreslony zostat 6-cyfrowy kod ISCO.

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2014.

Z wartosci wskaznika odmiennosci D dowiadujemy sie, Ze o ile na pierwszym poziomie ISCO catkowi-
ta likwidacja segregacji wymagataby ,przekwalifikowania sie” 39,1% kobiet (albo mezczyzn), o tyle po
doprecyzowaniu definicji zawoddw na piatym poziomie ISCO wymagac¢ by tego trzeba od 72,7% przed-
stawicieli jednej z ptci. Z kolei wskaznik jednorodnosci H informuje nas, ze w losowo dobranej kategorii
zawodowej z poziomu ISCO-1 mamy mniej wiecej 60% prawdopodobienstwo, ze dowolne dwie osoby
w tej kategorii s3 tej samej ptci, a na poziomie ISCO-5 prawdopodobienstwo to siega juz 80%?'.

Zjawisko nasilajacej sie segregacji przy doprecyzowaniu charakterystyk zawodu ma duze znaczenie dla
poprawnej interpretacji statystyk bazujacych na poréwnaniach kobiet i mezczyzn wykonujacych prace
w ramach tych samych kategorii zawodowych. Tego typu analiz dokonuje sie np. w celu poréwnania
zarobkéw kobiet i mezczyzn wykonujacych,,ten sam rodzaj pracy” Wykorzystuje sie do tego czesto dane
na duzym poziomie ogélnosci, np. z pierwszego lub drugiego poziomu ISCO%. Poréwnania takie dostar-
czaja nam oczywiscie pewnej wiedzy nt. zréznicowanej sytuacji rynkowej kobiet i mezczyzn (czy jakich-
kolwiek innych kategorii spotecznych), ale nie mozna ich automatycznie traktowac jako ,rzeczywistego
poziomu dyskryminacji ptacowej” wystepujacej,w ramach poszczegélnych grup zawodowych o wzgled-
nie wyréwnanych kompetencjach, obowiazkach i stanowiskach” (Czapinski 2013, s. 202).

Problem z wyzej opisanym podejsciem polega na tym, ze kobiety i mezczyzni, ktérzy z perspektywy
danego poziomu klasyfikacji mogg sprawiaé wrazenie pracujacych ,w tym samym zawodzie”, w gruncie
rzeczy bardzo czesto wykonuja catkiem inne prace. Zeby u$wiadomi¢ sobie skale problemu, wystarczy
nadmieni¢, ze specjalistéw ds. zdrowia odrézniamy od specjalistdw ds. nauczania na drugim poziomie
ISCO, na trzecim nastepuje rozréznienie lekarzy i pielegniarek, na czwartym oddzielamy lekarzy ze spe-
cjalizacjg od tych bez specjalizacji, a dopiero na pigtym poziomie mozemy sprawdzi¢, czy mamy do czy-
nienia z pediatra czy z kardiochirurgiem.

Czesto kategorie, ktére na pierwszy rzut oka wydaja sie bardzo egalitarne ptciowo, maskuja tylko segre-
gacje kryjaca sie na nizszych poziomach. Mozna to zilustrowa¢ fragmentem drzewa klasyfikacyjnego

21 H jest réwne réznicy miedzy prawdopodobienstwem wylosowania pary tej samej ptci a prawdopodopobienstwem wylosowa-
nia pary réznej ptci, ktére facznie musza sie sumowac do 1. Dla ISCO-T mamy wiec 0,197 = 0,598 - 0,401, a dla ISCO-5 zachodzi
0,598 = 0,799 - 0,201.

22 Uzasadnieniem takiej praktyki jest z reguty to, ze bardziej szczegétowe rozréznienia nie sa mozliwe z powodu zbyt matej liczebnosci
proby.



ISCO ukazujacym rozgatezianie sie kategorii nr 3 z pierwszego poziomu (,Technicy i inny $redni perso-
nel”), cechujacej sie feminizacja na poziomie 54%. Na kazdym nizszym poziomie tej,egalitarnej ptciowo”
kategorii odkrywaja sie nowe wymiary segregacji (wykres 11.4).

Wykeres I1.4. Przyktad segregacji ujawniajacej sie na coraz gtebszych poziomach klasyfikacji zawodowej

Glebokos¢ segregaciji

a stopien
uszczegoblowienia
kategorii

zawodowych

32 Sredni personel
ds. zdrowia
(81%)

325 Inny $redni
personel ds. zdrowia
(81%)

3254 Technicy
fizjoterapii
i masazysci
(94%)

331 Sredni personel
ds. finansowych
(90%)

3256 Ratownicy
medyczni
(16%)

3 Technicy iinny

33 Sredni personel
ds. biznesu i adm.

3352 Urzednicy

W nawiasach podano procent kobiet w obrebie danej kategorii zawodowej.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010.

Z powyzszych wzgleddéw rzetelna ocena takich zjawisk, jak luka ptacowa miedzy kobietami i mezczyzna-
mi, nie moze bazowa¢ na mechanicznych poréwnaniach dokonywanych w obrebie mniej lub bardziej
scisle zdefiniowanych agregatoéw statystycznych. Jako przyktad dobrego standardu w kwestii badania
réznic ptciowych w zakresie ptac warto przytoczy¢ raport Najwyzszej Izby Kontroli (2013) poswiecony
ocenie przestrzegania zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie wynagrodzern w wy-
branych jednostkach sektora publicznego. Poza poréwnaniem przecietnych ptac losowo dobranej grupy
499 kobiet i 392 mezczyzn (przy kontroli takich czynnikéw, jak wyksztatcenie, staz pracy, zakres kompe-
tencji i odpowiedzialnos¢), dodatkowo przeanalizowano wyniki dla 59 par kobieta-mezczyzna, wéréd
ktérych albo zakres wykonywanej pracy, albo posiadane kwalifikacje, staz pracy lub kompetencje byty
poréwnywalne. Przy tak daleko ustalonym zakresie podobienstwa stanowisk réznice w zakresie wyna-
grodzen mezczyzn i kobiet wystapity jedynie w 2 z 59 par. W zakresie pozostatych analiz w poszukiwaniu
nieréwnosci ptacowych NIK stwierdzita:

,Statystyczna analiza wynagrodzeri ponad 120 tysiecy oséb zatrudnionych na umowe o prace w jed-
nostkach sektora publicznego, [...], w grupach poréwnywalnych stanowisk pokazata, ze mezczyzni
zarabiajq wiecej niz kobiety w wiekszosci badanych przez NIK jednostek [...]. Szczegétowa analiza
wynagrodzeri 891 0s6b (w tym 499, tj. 56%, kobiet) wskazuje jednak, ze réznice w wysokosci wynagro-
dzenia nie sq spowodowane naruszaniem przez pracodawcdw prawa dotyczqgcego obowigzku réw-
nego traktowania kobiet i mezczyzn. Zréznicowanie ptac [...] wynikato przede wszystkim z roli, jakq

Sredni personel ds. podatkéw
(54%) (59%) (91%)
335 Urzednicy
panstw. ds. nadzoru
(35%)
3356
Funkcjonariusze
stuzby wieziennej
(0%)
35 Technicy
informatycy
(13%)
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dla catej instytucji petnita komérka organizacyjna, w ktérej pracownik byt zatrudniony, [...] z zakresu
powierzonych mu obowiqzkdw. Kobiety pracowaty przede wszystkim w komérkach organizacyjnych
zajmujqcych sie obstugq kontrolowanej jednostki, a mezczyzni, gtéwnie ze wzgledu na posiadane
kierunkowe wyksztatcenie, znajdowali czesciej zatrudnienie w komdrkach specjalistycznych zwiqza-
nych z realizacjq gtéwnych zadar instytucji. Réznice miedzy zarobkami kobiet i mezczyzn w duzej
mierze spowodowane byty tez wiekszym udziatem mezczyzn w grupie stanowisk kierowniczych” .

(NIK, 2013, 5. 5)

Segregacja szukajacych pracy

Silnej segregacji stanowisk etatowych odpowiada réwnie silna, o ile nie silniejsza, autosegregacja oséb
poszukujacych pracy. Co nie moze dziwi¢, struktura zawoddw, w ktérych pracy poszukujg mezczyzni
i kobiety bardzo zblizona jest do struktury zawodoéw rzeczywiscie wykonywanych (wykres I1.5).

Wykres II.5. Udziat kobiet wsrdd zatrudnionych na etat i wsroéd szukajacych pracy
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Okregi reprezentujq liczbe oséb zatrudnionych w poszczegdlnych zawodach, a potozone w ich wnetrzu niebieskie kota
reprezentujq liczbe szukajqcych pracy w tych zawodach23.

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2014.

Ogodlna tendencja jest jednoznaczna — im bardziej sfeminizowana jest dana kategoria zawodowa, tym
bardziej kobiety dominujg wérdd szukajacych tego rodzaju pracy. Warto przy tym odnotowad, ze w przy-
padku najbardziej sfeminizowanych grup (branza handlowo-ustugowa oraz prace biurowe) udziat kobiet
wsréd szukajacych pracy jest wyzszy niz wsrod aktualnie zatrudnionych, a w przypadku prac o najniz-
szym stopniu feminizacji (robotnicy wykwalifikowani i operatorzy) wsrdéd chetnych do pracy jest jeszcze
mniej kobiet niz wsréd zatrudnionych.

2 Relacja miedzy wielkoscig niebieskiego kota i otaczajacego go okregu informuje w przyblizeniu, ile 0séb szukajacych pracy w da-
nym zawodzie przypada na jednego zatrudnionego. Szukajacy pracy obejmuja przy tym wszystkich, ktérzy ztozyli taka deklaracje
w badaniu, niezaleznie od tego, czy aktualnie byli zatrudnieni i czy rzeczywiscie podejmowali wysitki w celu jej znalezienia.



Kategorig charakterystycznie odstajacg od widocznego liniowego zwigzku sg wykonawcy prac prostych
(9 rob-n) — o ile kobiety stanowig mniej wiecej potowe zatrudnionych w tej grupie, o tyle wsréd szukaja-
cych tego rodzaju pracy zdecydowanie dominuja mezczyzni (75%).

Segregacja samozatrudnionych

Podobnie jak w przypadku pracownikéw zatrudnionych na etat, z wyrazng segregacjg mamy do czynie-
nia w przypadku oséb prowadzacych wtasng dziatalnos¢ gospodarcza. Takze w tym przypadku wystepu-
je bardzo wyrazna, niemal liniowa, zalezno$¢ miedzy udziatem kobiet wéréd etatowcédw i wsréd samo-
zatrudnionych (wykres 11.6). Réznica polega na tym, ze o ile kobiety stanowig mniej wiecej potowe ogoétu
pracownikéw najemnych, o tyle wéréd przedsiebiorcéw jest ich niemal dwukrotnie mniej niz mezczyzn.
W konsekwencji stopa feminizacji zawoddw wykonywanych w ramach wtasnej firmy jest w kazdym przy-
padku nizsza od stopy feminizacji stanowisk etatowych.

Wykres 11.6. Udziat kobiet wsréd zatrudnionych na etat i wérdéd samozatrudnionych
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Okregi reprezentujq liczbe pracownikéw najemnych w poszczegdlnych zawodach, a potozone w ich wnetrzu niebieskie
kota reprezentujq liczbe samozatrudnionych w tych zawodach?*

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2014.

Najbardziej sfeminizowanga kategoriag zawodowa, zaréwno pod wzgledem pracy najemnej, jak i pracy
na wiasny rachunek, sg ustugi i handel. W przypadku oséb prowadzacych wiasng dziatalnos¢ jest to tez
jedyna z 9 wielkich grup zawodowych, w ramach ktérej czesciej mamy do czynienia z kobietami niz
mezczyznami.

24 Relacja miedzy wielkoscia niebieskiego kota i otaczajacego go okregu informuje w przyblizeniu, ile 0séb samozatrudnionych w da-
nym zawodzie przypada na jednego pracownika najemnego.

Segregacja
samozatrudnionych



Segregacja plciowa Poréwnanie poziomu segregacji pracownikéw etatowych,

na polskim szukajacych pracy i samozatrudnionych
rynku pracy

Przedstawione powyzej dane dotyczace stopnia segregacji zawodowej os6b zatrudnionych w ramach
uméw o prace, poszukujacych pracy oraz prowadzacych wtasna dziatalnos¢ gospodarcza, zestawiono
w tabeli 1.9 i na wykresie II.7.

Tabela I1.9. Segregacja pracownikéw etatowych, szukajacych pracy i samozatrudnionych

Etatowcy Szukajacy pracy Samozatrudnieni

D \'% H D \ H D \ H

ISCO-0| 0,388 0,401 0,163 0,420 0,437 0,192 0,348 0,379 0,223
ISCO-1| 0,407 0,457 0,210 0,422 0,497 0,247 0,371 0,397 0,236
ISCO-2| 0,565 0,617 0,382 0,563 0,659 0,435 0,456 0,506 0,325
ISCO-3| 0,637 0,687 0,472 0,609 0,699 0,489 0,523 0,585 0,398
ISCO-4| 0,673 0,724 0,525 0,626 0,724 0,525 0,578 0,639 0,459
ISCO-5| 0,727 0,771 0,598 0,767 0,814 0,662 0,626 0,692 0,519

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2014.

Wykres II.7. Segregacja pracownikéw etatowych, szukajacych pracy i samozatrudnionych
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2014.

We wszystkich trzech grupach rzeczywistych i potencjalnych pracownikéw mamy do czynienia ze zna-
czacym poziomem segregacji zawodowej. Jesli kategorie zawodowe zdefiniujemy na poziomie szczegé-
fowosci wiasciwym trzeciemu poziomowi ISCO, doprowadzenie do catkowitej desegregacji wymagatoby
~przekwalifikowania” ponad potowy kobiet albo mezczyzn (dla wszystkich grup D>0,5).

W przypadku precyzyjniej zdefiniowanych zawodéw (ponizej drugiego poziomu ISCO) widoczna jest
stabsza segregacja oséb samozatrudnionych w poréwnaniu z pracownikami etatowymi. Wynika to z od-
miennej struktury zawodéw wykonywanych w ramach samozatrudnienia. Przyktadowo dwa silnie ty-
pizowane plciowo zawody, nauczyciele i sekretarki, zdecydowanie rzadziej wykonywane sg na wiasny
rachunek.
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Niezaleznie od tego, jak precyzyjnie zdefiniujemy kategorie zawodowe, stopien segregacji pracownikéw
zatrudnionych etatowo jest bardzo zblizony do stopnia segregacji oséb szukajacych pracy. Ta zbieznos¢
jest argumentem przeciwko przypisywaniu znaczacej roli sprawczej polityce segregacyjnej pracodaw-
cow. Gdyby to ich preferencje wygrywaty z indywidualnymi preferencjami (potencjalnych) pracowni-
kéw, powinnismy obserwowac nizsza segregacje po stronie szukajacych pracy, gdyz relatywnie czeste
bytyby przypadki ludzi szukajacych pracy w zawodach nietypowych dla wtasnej ptci®®. Segregacyjna rola
pracodawcoéw bywa wyolbrzymiana na podstawie poszlakowych dowodoéw, takich jak np. uzycie me-
skiego badz zenskiego rodzaju gramatycznego w okresleniu stanowiska w ofercie pracy. Na tej zasadzie
w raporcie z monitoringu ogtoszen o prace ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu. Przepisy a rzeczywi-
stos¢” opracowanym pod auspicjami Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego autor i au-
torki odnotowuja ,dyskryminacyjne wymagania powiazane z przestanka ptci” w az 86% z ogélnej liczby
prawie 25 tysiecy ogtoszen ,sformutowanych niezgodnie z zasada rownego traktowania w zatrudnieniu”
(Kedziora, Smiszek, Zima 2009, s. 12). Na podstawie uznanych za dyskryminujace okreélen typu ,przed-
stawiciel handlowy’, ,konsultant ds. sprzedazy” czy ,doradca klienta” do zamieszczajacych oferte pracy
firm kierowano pisemna interwencje pouczajacy, ze oferta taka,zawiera zapis, ktéry moze prowadzi¢ do
ztamania przepiséw antydyskryminacyjnych” (s. 19). Stabosci tego rodzaju przestanek majacych swiad-
czy¢ o dyskryminacji najlepiej* dowodzi jedna z odpowiedzi na pismo, cytowana w raporcie:

(...) zamieszczona nazwa ,mtodszy ksiegowy” w Zaden sposdb nie miata sugerowac, iz nasza oferta
skierowana byta wytqcznie do osoby pfci meskiej. Informuje, ze nabor na powyzsze stanowisko zostat
zakoriczony. Na naszq oferte odpowiedziato 12 kobiet i 1 mezczyzna. Zatrudniona zostata kobieta.

(Kedziora, Smiszek, Zima 2009, s. 25)

Oczywiscie niepodobna zaprzeczy¢, ze pracodawcy czesto maja okreslone oczekiwania co do ptci po-
szukiwanych pracownikéw. Preferencjom tym, stanowigcym bardzo wierne odbicie istniejgcej struktury
zatrudnienia, przyjrzymy sie teraz blizej.

Preferencje pracodawcow wzgledem pici poszukiwanych
pracownikow

Wsréd wielu pytan, na jakie odpowiadali pracodawcy objeci badaniem BKL, znalazty sie réwniez te doty-
czace preferencji odnosnie do pici aktualnie poszukiwanych pracownikéw. Osoby reprezentujace firmy
aktualnie szukajace ludzi do pracy odpowiadaty m.in. na nastepujace pytanie:

,A czy do pracy [na to stanowisko] woleliby Paristwo przyjq¢ zdecydowanie kobiete? Raczej kobiete?
Raczej mezczyzne, czy zdecydowanie mezczyzne?”

Warto zauwazy¢, iz pytanie celowo zadane byto w sposéb sugerujacy ograniczenie wyboru do jednej
z podanych mozliwosci (odpowiedzi ,obojetnie”, ,nie ma réznicy” nie byty czytane osobom badanym).
Mimo tego sformutowania co trzeci pracodawca nie wskazat zadnej z odczytanych mozliwosci i spon-
tanicznie zadeklarowat brak preferencji odnosnie do ptci przysztego pracownika. Co drugi pracodawca
preferowatby kandydata ptci meskiej (w tym co trzeci podkreslat, ze preferowatby go zdecydowanie),
podczas gdy co pigty (18%) deklarowat, ze wolatby zatrudnic kobiete (w tym co dziesigty zdecydowanie).
Dane dla kategorii zawodowych z drugiego poziomu ISCO przedstawia wykres 11.8.

2

5

Jest oczywiscie mozliwe, ze jakas cze$¢ kobiet/mezczyzn, mimo wiasnych checi, nie szuka pracy w pewnych zawodach, antycypujac
nieche¢ pracodawcéw do zatrudniania w tych wtasnie zawodach kobiet/mezczyzn. Nic nie wskazuje jednak na to, by zjawisko to
miato szerszy zasieg.

Przypuszczalnie jeszcze lepszym dowodem jest fakt, ze autorka upomnienia rozpoczyna list od zdania ,Szanowni Paristwo, Polskie
Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego jest stowarzyszeniem zrzeszajacym prawnikéw-ekspertow [podkreslenie dodane]
z zakresu krajowego oraz europejskiego prawa antydyskryminacyjnego” (s. 20).

2

&

Preferencje
pracodawcow
wzgledem pici
poszukiwanych
pracownikow
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W KK EIK‘ EK/M I‘!\/\ B MM | ‘prgfgrze”r:qi
42 pr.obstklienta ‘ [ ‘ ‘ 0,30
52 sprzed : [ : : 0,28
34 pers.(prawo/sp.spot/kult) [ ‘ ‘ ‘ 0,17
41 sekr/op.urz.biur [ 0,15
51 pr.ust.osob [ 0,11
91 pom.dom/sprzat [ 0,11
32 pers.ds.zdr [ ‘ ‘ 0,11
23 spec.naucz/wych : : : 0,11
26 spec.(prawo/dz.spot/kult) 0,07
24 spec.ds.ekon/zarz 0,06
22 spec.ds.zdr 0,05
33 pers.ds.bizn/adm ‘ ‘ -0,04
25 spec.ds.techn.inf-kom : : -0,14
12 kier.ds.zarz/hand -0,15
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54 pr.ustochr -0,63
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Wykres I1.8. Preferencje pracodawcéw odnosnie do ptci poszukiwanych pracownikéw (N =36 820)

Przyjeto oznaczenia: KK: zdecyd. kobiete, K: raczej kobiete, K/M: bez znaczenia, M: raczej mezczyzne, MM: zdecyd. mezczy-
zne. W tabeli pominieto kategorie zawodowe reprezentowane w probie przez mniej niz 100 0s6b.

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

Dla zwieztego ujecia preferencji pracodawcéw skonstruowany zostat wskaznik przyjmujacy wartosci
w zakresie od -1 (gdyby wszyscy pracodawcy na danym stanowisku zdecydowanie preferowali mez-
czyzn) do +1 (gdyby wszyscy zdecydowanie preferowali kobiety); wartos$¢ zero oznacza brak jedno-
znacznych preferencji odnosnie do ptci poszukiwanego pracownika?. Na wykresie 1.9 zestawiono w ten
sposob preferencje pracodawcéw ze stopa feminizacji poszczegdlnych kategorii zawodowych z drugie-
go poziomu ISCO.

Pracodawcy preferujacy zatrudnienie mezczyzny przewazali w 16 z 27 analizowanych grup zawodo-
wych. Zdecydowanie najsilniejsze preferencje w tym kierunku zgtaszali pracodawcy poszukujacy robot-
nikdw budowlanych, elektrykéw, mechanikéw, operatoréw maszyn i urzadzen (w tym wydobywczych),
rzemiesInikéw, a takze pracownikéw ochrony mienia. Wyrazne preferencje pracodawcéw koresponduja
z odsetkiem mezczyzn pracujacych jako etatowi pracownicy w tych zawodach. Stanowig oni od 70% do
98% zatrudnionych.

7 Stosujac oznaczenia z wykresu 1.7, formalnie wskaznik wyliczany jest wg wzoru: [KK] + 0,5[K] - 0,5[M] - [MM], gdzie wartosci w na-
wiasach kwadratowych oznaczaja procent pracodawcow wyrazajacych okreslony rodzaj preferencji.



Wykeres 11.9. Preferencje pracodawcéw wzgledem plci a stopa feminizacji zawodow (N = 36 820)
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Procent kobiet w zawodzie

W zestawieniu pominieto kategorie zawodowe reprezentowane w proébie przez mniej niz 100 oséb Rozmiar
punktéw reprezentuje liczbe pracownikéw zatrudnionych na etat w danej kategorii zawodowej, od 294 (spe-
¢jalisci ds. technologii informatyczno-telekomunikacyjnych) do 4043 (pracownicy sprzedazy). Etykiety odno-
szq sie do numerdw kategorii z drugiego poziomu ISCO.

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2014, BKL — Badanie Ludnosci 2010-2014.

W przypadku zawodéw, w ktérych pracodawcy chetniej zatrudniliby kobiety, obserwowana sita prefe-
rencji jest znacznie mniej wyrazista niz w przypadku zawodéw meskich. Maksymalna wartos¢ wskaz-
nika wyniosta jedynie 0,3. Wsréd wymienionych tam kategorii zawodowych znalazty sie miejsca pracy
dla pracownikéw obstugi klienta, sprzedawcow, personelu sredniego szczebla z dziedzin prawa, spraw
spotecznych i kultury, pracownikéw biurowych, ustug osobistych, prace porzadkowe, sredni personel
ds. zdrowia, a takze prace zwigzane z edukacja i wychowaniem. Warto zauwazy¢, ze z wyjatkiem ustug
sprzatania wszystkie wymienione kategorie zawodowe wymagaja intensywnego kontaktu z ludzmi, a co
za tym idzie wysokich umiejetnosci interpersonalnych. Podobnie jak w przypadku stanowisk meskich,
wyzej wymienione kategorie zawodowe sg w zdecydowanej wiekszosci przypadkow wykonywane przez
kobiety. Stanowig one od 70% do 88% pracownikéw opisywanych grup zawodowych.

Warto zwrdci¢ uwage na przypadki zawodow, w ktérych preferencje pracodawcéw co do pici i stopien
feminizacji odbiegaja od widocznego na wykresie 11.8 trendu liniowego. Pracodawcy nie ujawniaja wy-
raznie okreslonej preferencji co do pfci specjalistéw ds. zdrowia oraz specjalistéow ds. technologii in-
formacyjno-komunikacyjnych, a zatem wyrazng dominacje kobiet wéréd tych pierwszych i mezczyzn
wsrod tych drugich trudno wyjasni¢ dyskryminacyjnym nastawieniem pracodawcéw?. Podobna sytu-
acja dotyczy takze grupy kierownikdw ds. zarzadzania i handlu. Pomimo przecietnie silniejszych prefe-
rencji pracodawcéw wzgledem zatrudniania mezczyzn, wigkszos¢ pracownikéw w tej grupie stanowig
kobiety. Z kolei w przypadku specjalistéw z dziedziny nauk fizycznych, matematycznych i technicznych,
podobnie jak w przypadku informatykéw, obserwowany poziom maskulinizacji jest wyzszy niz wskazy-
wataby na to sita preferencji pracodawcow.

2 Oczywiscie nalezy pamieta¢, ze preferencje pracodawcdw ujawniane tu na drugim poziomie ISCO sa wypadkowa preferencji doty-
czacych bardziej szczegétowo zdefiniowanych zawoddw z nizszego szczebla. Na przyktad w przypadku specjalistow ds. zdrowot-
nych wiekszos¢ pracodawcéw rzeczywiscie uznawata pte¢ pracownika za obojetna, jednak w przypadku pielegniarek (kat. 222)
preferowane byly raczej kobiety (wskaznik preferencji +0,26), a w przypadku weterynarzy (kat. 225) raczej mezczyzni (wskaznik
preferencji -0,28).

Preferencje
pracodawcow
wzgledem pici
poszukiwanych
pracownikow
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Segregacja piciowa Dane przedstawione na wykresie I.7 pokazuja, ze wiekszo$¢ zawodow, w ktérych wystepuje silna pre-

na polskim ferencja pracodawcow na korzy$¢ mezczyzn, nalezy do kategorii robotnikéw wykwalifikowanych oraz

rynku pracy pracownikéw fizycznych. Sa to stanowiska pracy, przy ktérych najczesciej wymagane oraz cenione jest
przede wszystkim doswiadczenie i znajomos¢ fachu, a takze dobra kondycja fizyczna. Idgc tym tropem,
mozna przypuszcza¢, iz preferencje pracodawcow wobec pracownikdw pici meskiej beda wyraznie sil-
niejsze w przypadku prac, w ktérych gtéwny nacisk nie jest ktadziony na wysoki poziom edukacji poten-
cjalnych pracownikéw. W tym celu na wykresie 11.10 preferencje pracodawcéow dotyczace ptci pracowni-
kéw zostaty zestawione z odpowiedziami na pytanie o minimalny poziom wyksztatcenia wymagany do
wykonywania danego zajecia.

Wykeres I1.10. Preferencje pracodawcéw dotyczace pici kandydatéw poszukiwanych na stanowiska wy-
magajace okreslonego poziomu wyksztatcenia (N = 12 987)
Minimalny wymagany
poziom wyksztatcenia:

zawodowe 1% | 39% | 14%
érednie 12% | 51% | 13%

wyzsze [id8] 10% | 65% IREA o
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Przyjeto oznaczenia: KK: zdecyd. kobiete, K: raczej kobiete, K/M: bez znaczenia, M: raczej mezczyzne, MM: zdecyd. mezczyzne.

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

Pracodawcy najsilniej preferuja mezczyzn w przypadku stanowisk pracy, na ktérych wystarcza wyksztat-
cenie podstawowe. Im wyzszy jest prog wymaganego wyksztatcenia, tym wyrazniej pte¢ w ogdle traci
na znaczeniu — w przypadku stanowisk wymagajacych wyzszego wyksztatcenia az 65% pracodawcow
spontanicznie zaprzeczyto, by pte¢ odgrywata jakakolwiek role.

Poniewaz wyzsze wyksztatcenie wymagane jest przede wszystkim od pracownikéw z gérnych kategorii

listy ISCO (zwtaszcza specjalistéw), ci zas poszukiwani sg czesciej przez duze firmy, mozna tez zauwazy¢,
ze preferencje co do ptci kandydatéw zalezg od wielkosci zaktadu pracy (wykres I1.11)%.

Wykres 11.11. Wielko$¢ firmy a preferencje pracodawcéw wzgledem plci poszukiwanych pracownikéw

(N=12987)
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Przyjeto oznaczenia: KK: zdecyd. kobiete, K: raczej kobiete, K/M: bez znaczenia, M: raczej mezczyzne, MM: zdecyd. mezczyzne.

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

2 Mniejsze znaczenie przypisywane ptci w duzych zaktadach pracy po czesci moze tez wynika¢ z udzielania przez respondentéw
54 odpowiedzi bardziej,, poprawnych politycznie”.



Zestawienie powyzszych faktow z tendencjami obserwowanymi w edukacji Polakéw kaze szuka¢ za- Rozbieznos$¢ wyboréw
sadniczych mechanizméw segregacji ptciowej rynku pracy w strukturze wyksztatcenia ludnosci, tj.  éciezek ksztatcenia
przewadze kobiet wérdd oséb posiadajacych wyksztatcenie Srednie ogdlne oraz wyzsze (mezczyzni

czesciej niz kobiety ksztatca sie na poziomie zawodowym i srednim technicznym (por. Szczucka i Je-

lonek 2011).

Rozbieznos$¢ wyborow sciezek ksztatcenia

Segregacja zawodowa kobiet i mezczyzn nie pojawia sie nagle w momencie wchodzenia mtodych lu-
dzi na rynek pracy. Jestesmy jej Swiadkami znacznie wczesniej, na etapie podejmowania przez uczniéw
decyzji edukacyjnych po zakonczeniu ksztatcenia gimnazjalnego. Poszukujac réznic na etapie szkoty po-
nadgimnazjalnej, warto przypomnie¢, ze kobiety czesciej niz mezczyzni decyduja sie na ksztatcenie w li-
ceach ogélnoksztatcacych, natomiast mezczyzni czedciej niz kobiety podejmuja decyzje o kontynuacji
nauki w technikach i zasadniczych szkotach zawodowych.

Wyrazne tendencje do segregacji ptciowej mozna zaobserwowac w przypadku decyzji uczniéw udaja-
cych sie do zasadniczych szkét zawodowych, technikéw i licedw profilowanych. Warto$¢ wskaznika od-
miennosci D dla wyboréw Sciezek ksztatcenia w tych szkotach®® wynosi 0,63 (V Craméra jest réwne 0,69).
Do najsilniej sfeminizowanych kierunkéw ksztatcenia w szkolnictwie ponadgimnazjalnym nalezg fryzjer,
profil socjalny w liceach profilowanych, sprzedawca/kasjer oraz technik hotelarstwa. Do najbardziej
zmaskulinizowanych kierunkow ksztatcenia ponadgimnazjalnego nalezg technolog robét wykonczenio-
wych, mechanik pojazddw, elektryk, technik elektronik, technik mechatronik oraz technik teleinforma-
tyk®'. Jak tatwo zauwazy¢, popularnosé opisywanych wyzej kierunkdw wsréd mezczyzn i kobiet dobrze
odzwierciedla tendencje pdzniejszego rozktadu ptci pracownikéw realnie w zawodach na rynku pracy.

Interesujacych wnioskow dostarcza takze analiza kierunkéw studiow, ktérymi zainteresowanie zgtaszaja
uczniowie klas maturalnych. W badaniu BKL z 2013 r. warto$¢ wskaznika odmiennosci D dla wyboréw
poszczegélnych kierunkéw studiéw przez ucznidéw i uczennice liceéw wyniosta 0,46. Swiadczy to o wy-
raznie odmiennych preferencjach kierunkéw ksztatcenia akademickiego wsréd kobiet i mezczyzn na
etapie nauki w liceum. Dane te wraz z danymi dotyczacymi rozkfadu ptci na poszczegdinych kierunkach
studiéw przedstawiono na wykresie [1.12 .

Analiza danych przedstawionych na wykresie 11.12 pozwala zauwazy¢ interesujace zjawisko. Pod wzgle-
dem kierunkéw ksztatcenia plany uczniéw na etapie szkoty sredniej cechuja sie silniejsza segregacja
dziewczat i chtopcéw niz ich pdzniejsze rzeczywiste wybory. Wartos$¢ indeksu odmiennosci dla deklaro-
wanych wyboréw licealistek i licealistéw w 2013 r. wynosi 0,46, natomiast dla rzeczywiscie dokonanych
wyboréw studentek i studentéw jedynie 0,31.

Wyraznie mniejszy odsetek kobiet (i analogicznie wiekszy przyrost mezczyzn) studiujgcych dane kierun-
ki w poréwnaniu z deklaracjg licealistdw miat miejsce w przypadku kierunkéw zwigzanych z ustugami
dla ludnosci, kierunkami spotecznymi, kierunkami z dziedziny ekonomii i administracji oraz ochrony $ro-
dowiska. Kierunki, na ktérych zaobserwowano wyraznie wyzszy odsetek kobiet (i nizszy odsetek mez-

czyzn) niz wynikajacy z deklaracji uczniéw to kierunki humanistyczne, a takze rolnicze.

30 Sciezki ksztatcenia zostaty zakodowane w ramach klasyfikacji ISCO, obejmuijac 83 kategorie zawodowe.
31 Bardziej szczeg6towo zagadnienie to oméwione zostato w pracy Jelonek, Kasparek i Magierowski (2015). 55
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Wykeres 11.12. Planowane kierunki studiéw uczniéw klas maturalnych licebw ogdlnoksztatcacych w ze-

stawieniu z odsetkami ptci na kierunkach studiéw w 2013 roku
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Na wykresie pominieto kierunki studiow, ktore wybrato mniej niz 100 uczniéw

Zrédto BKL - Badanie Uczniéw 2013, GUS Szkoly wyzsze i ich finanse w 2013 r.
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Rzecza oczywista pozostaje fakt, ze ukonczenie konkretnego kierunku studiéw wyzszych moze w duzej
mierze determinowac p6zniejsza pozycje absolwenta na rynku pracy. Celem kolejnej wykonanej analizy
byto sprawdzenie, czy segregacja ptciowa nastepuje takze w obrebie absolwentéw kornczacych podob-
ne kierunki studiow. Wyniki tej analizy przedstawia tabela I1.10.

Tabela 11.10. Réznice pomiedzy kobietami i mezczyznami w odsetkach oséb zatrudnionych etatowo
w zawodach charakterystycznych dla absolwentéw wybranych grup kierunkéw studiow

EKON- PROD | ARCH .
PEDAG | HUM | SPOL _ADM PRAW INF MED i PRZET | 1BUD USt | tacznie

23 spec.naucz/wych _ 14,8 1,7 -1,6 - 6,4 8,8 8,1 04 18,0
41 sekr/op.urz.biur 2,8 3,7 10,0 10,6 -1,3 10,1 1,7 52 73 4,1 57
22 spec.ds.zdr 2,2 1,0 -0,4 -1,3 -1,0 0,0 8,3 2,1 0,0 2,7 4,1
24 spec.ds.ekon/zarz -1,3 1,6 -1,7 2,5 1.1 2,1 -1,4 11,6 43 54 1,1
33 pers.ds.bizn/adm -7.8 -5,5 -84 8.2 2,8 6,7 0,8 10,2 -8,0 4,3 0,7
26 spec.(prawo/dz.spot/kult) 04 -0,2 -2,9 04 -0,5 1,8 -0,7 1,0 4,6 12,1 04
32 pers.ds.zdr 0,3 -9,0 10,9 -0,2 5,6 0,0 0,0 0,0 -0,2 1,2 0,2
51 'pr.ust.osob’ -0,3 0,5 -0,2 -0,1 0,2 14 0,0 0,5 -0,1 6,6 0,2
52 sprzed 1,0 -11 0,5 0,0 -0,6 0,0 -4,5 -1,1 -0,7 0,0 0,1
35 tech.inf 0,0 -1,3 0,0 -0,8 0,0 -8,2 0,0 0,0 0,0 -1,2 -1,9
13 kier.ds.prod/ust -6,7 -1,1 -2,8 -2,7 -1,0 0,5 -2,3 -0,8 -0,4 -10,0 -2,8
54 pr.ust.ochr -1,5 -0,6 -2,3 -4,6 -1,8 -0,7 -0,7 -0,5 -10,0 -3,1 -34
21 spec.(fizzmat/tech) -2,1 -2,0 -1,2 -53 -3,6 -2,8 -1,9 | -125 -35 -4,3 -6,5
25 spec.ds.techn.inf-kom -0,9 -0,5 -1,8 -1,4 1,0 0,0 -1,2 -0,2 0,0 -6,8
N (kobiety + mezczyzni) | 2090 | 1002 627 | 3298 356 552 707 266 353 277 8659
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2014.

W zestawieniu znalazty sie wytqcznie kierunki studiow, ktére ukoriczyto co najmniej 100 mezczyzn i 100 kobiet. Wartosci dodat-
nie oznaczajq, ze dany zawdd jest popularniejszy wsréd kobiet, wartosci ujemne - ze jest bardziej popularny wsréd mezczyzn.



Tabela 1.10 przedstawia réznice w odsetkach kobiet i mezczyzn, ktérzy ukonczyli podobne kierunki
studiéw i pracujg etatowo w ramach okreslonego zawodu. Przede wszystkim rzuca sie w oczy fakt, ze
w przypadku zdecydowanej wiekszosci zawodow kobiety wyraznie czesciej od mezczyzn pracuja jako
specjalistki ds. nauczania i wychowania. Najwieksze réznice w tym zakresie widoczne sg wsrdd absol-
wentéw kierunkéw zwigzanych z informatyka (az 35 punktéw procentowych réznicy pomiedzy liczba
nauczycieli kobiet i mezczyzn). Kobiety wyraznie czesciej niz mezczyzni trafiajg do tej grupy zawodo-
wej takze po ukonczeniu kierunkéw z grupy pedagogicznych, humanistycznych i spotecznych. Jedyny-
mi analizowanymi grupami kierunkéw ksztatcenia, w ktérych nie uwidacznia sie ta tendencja sa prawo,
ekonomia i administracja oraz ustugi dla ludnosci.

Kolejnym zawodem, ktéry kobiety wykonujg czesciej niz mezczyzni posiadajacy podobne do nich wy-
ksztatcenie jest praca w grupie zawodowe;j sekretarki i obstuga urzadzen biurowych. R6znice miedzypt-
ciowe s3 tu najbardziej widoczne wsréd absolwentéw kierunkéw spotecznych, administracyjno-ekono-
micznych oraz informatycznych.

W poréwnaniu z mezczyznami kornczacymi te same grupy kierunki kobiety wyraznie rzadziej pracuja
na stanowiskach specjalistéw (a takze technikéw) do spraw informatycznych oraz specjalistow w dzie-
dzinie nauk fizycznych, matematycznych i technicznych. Mniejsze odsetki kobiet odnotowano réwniez
wéréd pracownikéw ustug ochroniarskich oraz na stanowiskach kierownikéw ds. produkcyjno-ustugo-
wych. Przytoczone powyzej dane wskazujg, ze segregacja zawodowa, cho¢ silnie determinowana przez
strukture wyksztatcenia kobiet i mezczyzn, ma jeszcze inne uwarunkowania. Pomimo ukonczenia tej sa-
mej grupy kierunkéw studidow mozliwe pozostaje wskazanie kierunkéw, na ktérych rozchodza sie Sciezki
zawodowe kobiet i mezczyzn. Sytuacja osigga najbardziej wyraziste rezultaty w przypadku kierunkéw
informatycznych, kierunkéw zwiazanych z architekturg i budownictwem, przetwérstwem i produkcjg
oraz ustugami dla ludnosci. Nalezy jednak pamieta¢, ze podobnie jak ogodlniejsze kategorie zawodéw
dzielg sie na wewnetrznie zréznicowanie podkategorie, takze tutaj ogdlniejsza grupa kierunkéw moze
by¢ wewnetrznie zréznicowana (przyktadowo ,ustugi dla ludnosci” obejmuja kierunki zwigzane z tury-
styka, kosmetologig, i sportem). Oznacza¢ moze to, ze kobiety i mezczyzni z danej grupy kierunkéw,
mimo pozoréw podobienstwa, w rzeczywistosci koricza czesto rézne rodzaje studidw, co nie pozostaje
bez konsekwencji dla obieranych przez nich sciezek kariery zawodowe;j.

Podsumowanie

Wiekszos¢ kobiet i mezczyzn pracuje w zawodach zdominowanych przez wtasng ptec¢ - zaledwie co je-
denasty pracownik etatowy w Polsce wykonuje zawéd o w miare wyréwnanych proporcjach ptci. W naj-
ogolniejszym ujeciu segregacja sprowadza sie do statystycznej nadreprezentacji kobiet w kategorii prac
umystowych i w branzy handlowo-ustugowej oraz statystycznej nadreprezentacji mezczyzn w kategorii
prac fizycznych. Typowe zawody zdominowane przez kobiety polegaja na pracy z ludzmi (ekspedientki,
nauczycielki, sekretarki i specjalistki ds. zdrowia), zas typowe zawody zdominowane przez mezczyzn po-
legaja raczej na pracy z maszynami (kierowcy, mechanicy i robotnicy budowlani).

Preferencje pracodawcéw co do ptci rekrutowanych pracownikéw stanowia dos¢ wierne odbicie stop-
nia rzeczywistej feminizacji poszczegdlnych kategorii zawodowych. Preferencje te bardzo wyraznie
egalitaryzuja sie wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia wymaganego na danym stanowisku pracy.
W rzeczywistosci obserwujemy tez, ze segregacja zawodowa pici jest najsilniejsza w przypadku oséb
z wyksztatceniem zawodowym badz nizszym, a najstabsza w przypadku absolwentéw szkét wyzszych.

Kilka faktow przemawia za tym, ze preferencje pracodawcow sa raczej konsekwencja niz przyczyna se-
gregacji zawodowej. Po pierwsze wyrazng segregacje pici obserwujemy takze w przypadku oséb sa-
mozatrudnionych. Po drugie mozna wskaza¢ kategorie zdominowane przez jedna z ptci mimo braku
ukierunkowanych preferencji po stronie pracodawcoéw (przypadki specjalistow ds. zdrowia oraz specja-
listéw ds. technologii informacyjno-komunikacyjnych). Po trzecie stopien segregacji kobiet i mezczyzn
szukajacych pracy w okreslonych zawodach jest co najmniej tak samo silny, jak stopien segregacji oséb,
ktore juz zostaty zatrudnione. Wreszcie po czwarte z bardzo wyrazng segregacja mamy do czynienia na
etapie wczes$niejszych wyboréw edukacyjnych, na wiele lat przed wejsciem jednostek na rynek pracy.

Podsumowanie
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Na kazdym z etapow formalnej edukacji, poczynajac od szkét ponadgimnazjalnych, obserwujemy zna-
czace réznice miedzy wyborami mtodych kobiet i mezczyzn, wspoétgrajace z pdzniejszymi odmiennymi
$ciezkami karier zawodowych. Tym niemniej nawet w przypadku kobiet i mezczyzn konczacych zblizone
kierunki studidow wystepuja charakterystyczne réznice miedzy podejmowanymi po studiach rolami za-
wodowymi, przejawiajace sie w szczegdlnosci wyzszym odsetkiem nauczycielek wéréd kobiet.

Fakt segregacji zawodowej ptci musi by¢ uwzgledniony, by wiasciwie interpretowac statystyki poréw-
nawcze, takiej jak np. luka ptacowa. Kobiety i mezczyzni nie tylko pracujg w ramach dos¢ réznych ka-
tegorii zawodowych, ale tez stopien tej segregacji jest tym silniejszy, im precyzyjniej zdefiniujemy owe
kategorie. Przynalezno$¢ do tej samej ogodlnie zdefiniowanej kategorii zawodowej (np. specjalisci ds.
zdrowia) stanowczo nie wystarcza, by uzna¢ dwie osoby za wykonujace ,te sama prace”. Skadinad nawet
przy bardzo scistej definicji zawodu pozostaje kwestia potencjalnych réznic w zakresie obowiazkoéw, licz-
by godzin pracy, branzy, w ktérej dziata zaktad pracy, formy wtasnosci tego zaktadu itp.
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Rozdziat i

Magdalena Jelonek

Jakos¢ pracy po studiach jako stopa
zwrotu?? z wyzszego wyksztatcenia

W poprzednich edycjach badania BKL znaczna cze$¢ uwagi poswiecona zostata sytuacji zawodowej ab-
solwentéw réznego typu szkét. Sytuacja ta jednak w wiekszosci przypadkéw analizowana byta w kontek-
scie kluczowych, twardych wskaznikéw charakteryzujacych pozycje zawodowa badanego, takich jak np.
stopa bezrobocia czy przecietne wynagrodzenie. Wyniki tych analiz pokazaty, ze fakt posiadania wyzsze-
go wyksztatcenia zwieksza szanse na zatrudnienie oraz réwnoczesnie zmniejsza prawdopodobienstwo
bycia nieaktywnym zawodowo (Jelonek, Szklarczyk 2012, 2013). Ponadto wyzsze wyksztatcenie gwaran-
tuje mniejsze straty w momentach spowolnienia gospodarczego, skraca okres pozostawania bezrobot-
nym (Jelonek, Mazur 2014) oraz zapewnia przecietnie wyzsze zarobki®.

Przedstawione powyzej wnioski nie stanowig jednak petnej odpowiedzi na pytanie o szanse zawodowe
absolwentéw uczelni, traktuja bowiem aktywno$¢ zawodowa w sposéb dychotomiczny (pracuje — nie
pracuje). Uzupetnione zatem powinny zosta¢ o informacje na temat jakosci wykonywanej pracy, dzieki
ktérym badani beda mogli zosta¢ uszeregowani na kontinuum wartosciowosci posiadanego przez nich
zatrudnienia.

Wiekszos¢ raportéw wydanych w 2014 r. dotyczacych europejskich rynkéw pracy zwraca uwage na to,
ze rynki te, aby podniesc sie z kryzysu potrzebuja wykreowania nie tylko wiekszej liczby, ale tez i lepszej
jakosci miejsc pracy. Polska — na co wskazuje najnowszy raport o zatrudnieniu wydany przez OECD -
niestety sytuuje sie na koricu rankingu krajow oferujacych wysokiej jakosci stanowiska pracy (por. OECD
2014). Tym samym dostep do atrakcyjnych profesji, bedacych w Polsce zasobem wzglednie rzadkim,
o ktoéry konkuruje wielu absolwentéw réznego typu szkét, potraktowac mozna jako jeden z czynnikéw
réznicujacych wartos¢ posiadanych dyplomow.

Raport OECD wskazuje na trzy wymiary jakosci pracy, tj. poziom wynagrodzenia, stabilnos¢ zatrudnienia
oraz jako$¢ otoczenia zawodowego. Podobne podejscie przyjeto w przeprowadzonych na potrzeby roz-
dziatu analizach, uzupetniajac je jednak o perspektywe stratyfikacyjna. Analizujac jako$¢ miejsc pracy au-

32 Wiekszos¢ raportéw i publikacji naukowych rozumie stope zwrotu z wyzszego wyksztatcenia w kategoriach monetarnych (np. Min-
cer 1974, Lauer, Steiner 2000, OECD 2002, Psacharopoulos, Patrinos 2002), w niniejszym raporcie definicja ta zostata rozszerzona na
inne elementy, opisane w dalszej czesci wprowadzenia.

* Nie jest to oczywiscie efekt lokalny, ale zjawisko o charakterze uniwersalnym, ktére opisane zostato m.in. w raporcie OECD, zgodnie
z ktérym osoby z wyzszym wyksztatceniem mogg oczekiwac zarobkéw przecietnych wyzszych o ok. 55% (w poréwnaniu z osobami
bez studiéw) (por. OECD 2012; s. 28). Ponadto efekt wyzszego wyksztatcenia potwierdzony zostat w wielu publikacjach dotyczacych
innych europejskich rynkéw edukacyjnych (por. Harmon, Walker 2000; Dearden, McIntosh, Myck, Vignoles 2002; O’Leary, Sloane
2011).
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torka ocenita je korzystajac z dwdch typow skal szeroko stosowanych w badaniach socjologicznych: skali
prestizu spotecznego (tzw. SIOPS - Standard International Occupational Prestige Scale) Treimana (Treiman
1997) oraz skali pozycji ekonomicznej zawodu Ganzenbooma (tzw. International Socio-Economic Index of
Occupational Status - ISEl) (Ganzeboom, Treiman 1996).

Rozdziat podzielony zostat na dwie czesci. W pierwszej z nich skupiono sie na analizie zawoddéw wykony-
wanych przez osoby posiadajace okreslony poziom wyksztatcenia. Analiza ta zostata ukierunkowana na
charakterystyke prestizu i pozycji ekonomicznej danej profesji. Gléwna o$ wywodu ogniskuje sie wokot
specyfiki pierwszej statej pracy, jaka podejmujg absolwenci poszczegdlnych typow szkét. W czesci tej
postawiono trzy kluczowe pytania, tj.:

(1) Jaki poziom atrakcyjnosci zawodowej i szacunku spotecznego charakteryzuje pierwsze, state
prace podejmowane przez osoby mtode3 oraz jak poziom posiadanego wyksztatcenia warun-
kuje te atrakcyjnos¢?

(2) Jak ksztattuja sie szanse wspétczesnych mtodych (w porédwnaniu ze starszymi pokoleniami) na
zdobycie pierwszej, atrakcyjnej pracy?

(3) Kto w przysztosci moze sie spodziewac awansu spotecznego oraz, jak duzy awans jest najbar-
dziej prawdopodobny?

Druga czesc jest uzupetnieniem analiz dotyczacych pozycji ekonomicznej i prestizu wykonywanych za-
wodow o dodatkowe, szczegdtowe charakterystyki wykonywanej pracy. Charakterystyki, zgodnie z prak-
tyka OECD podzielone zostaty na trzy grupy odnoszace sie do:

(1) poziomu wynagrodzenia,
(2) stabilnosci zatrudnienia oraz
(3) jakosci otoczenia zawodowego.

Poziom wynagrodzenia przeliczony zostat na godzine pracy (przecietna cena wykonywanej godziny
pracy), a takze uzupetniony o informacje na temat mozliwosci uzyskania przez badanych dodatkowych
dochodéw (poza wykonywang praca). Stabilnos¢ zatrudnienia zostata scharakteryzowana na podstawie
dwoch subiektywnych wskaznikéw ukierunkowanych na percepcje stabilnosci, tj. zadowolenia z pew-
nosci zatrudnienia oraz prognoz odnosnie do rozwoju kariery zawodowej w najblizszych 12 miesigcach.
W przypadku jakosci otoczenia zawodowego po raz kolejny postuzono sie subiektywng oceng bada-
nych, analizujac poziom zadowolenia z: warunkéw wykonywania pracy, mozliwosci awansu oraz mozli-
wosci rozwoju osobistego i szkolen®.

Charakterystyka sytuacji oséb posiadajacych wyzsze wyksztatcenie zostata zestawiona z opisem sytuacji
0s6b, ktére nie ukonczyty szkoty wyzszej. Gtéwna os wywodu ogniskuje sie zatem wokét pytania, czy
osoby z wyzszym wyksztatceniem posiadaja nie tylko wyzsze szanse na zatrudnienie (co zostato udo-
wodnione w poprzednich latach), ale tez czy posiadaja tatwiejszy dostep do wyzszej jakosci miejsc pracy.

** Przez osoby mtode rozumiemy osoby do 30 r.z.

¥ Ponizej przedstawiona zostata tres¢ wykorzystanych pytan kwestionariuszowych. W przypadku oceny stabilnosci postuzono sie
dwoma pytaniami o nastepujacej tresci:
(1) Zadowolenie z pracy mozna rozpatrywac pod kilkoma wzgledami. Prosze powiedziec, jak bardzo jest Pan(i) zadowolony(-a) bqdz
niezadowolony(-a) z pewnosci zatrudnienia (skala 5-punktowa)
(2) Jak sie Panu(i) wydaje, czy w ciqgu najblizszych 12 miesiecy: pozostanie Pan(i) na tym samym stanowisku, przejdzie na réwnorzedne
stanowisko, awansuje Pan(i) czy tez przestanie Pan(i) pracowac w tym zaktadzie.
W przypadku oceny jakosci otoczenia zawodowego wykorzystano nastepujace pytanie: Zadowolenie z pracy mozna rozpatrywac
pod kilkoma wzgledami. Prosze powiedzie¢, jak bardzo jest Pan(i) zadowolony(-a) bqdZ niezadowolony(-a) z (1) mozliwosci awansu, (2)
warunkéw wykonywania pracy (3) mozliwosci rozwoju osobistego i szkoleri (skala 5-punktowa).



Prestiz i pozycja ekonomiczna zawodu?®

W wiekszosci badan socjologicznych ukierunkowanych na analize miejsca zajmowanego przez respon-
denta w strukturze spotecznej istotne znaczenie przypisuje sie nie tylko czynnikom czysto ekonomicz-
nym, ale tez elementom miekkim, takim jak — przyktadowo - prestiz spoteczny wiazacy sie z wykony-
waniem okreslonej profesji. Prestiz czy tez szacunek, jakim darzy sie osobe wykonujaca dany zawod
(np. lekarza, nauczyciela akademickiego itp.) jest czynnikiem, ktéry czesto warunkuje taki, a nie inny
przebieg interakcji spotecznych, zwiekszajac szanse konwersji dobra, jakim jest szacunek na inne, w tym
i czysto ekonomiczne zasoby.

Skala prestizu najczesciej stosowana w miedzynarodowych badaniach, a takze szeroko implementowa-
na w badaniach krajowych (np. PGSS) jest narzedzie opracowane przez Treimana (Treiman 1977), tzw.
Standard International Occupational Prestige Scale — SIOPS (por. Krymkowski 1988).

W dalszej czesci rozdziatu skala ta zostanie wykorzystana jako jeden z elementéw oceny jakosci zajmo-
wanego przez badanych stanowiska i wykonywanego zawodu w przypadku pierwszej statej pracy oraz
pracy aktualnie wykonywanej.

Jak zostato wspomniane, prestiz jest zaledwie jednym z elementéw pozwalajacych na ocene jakosci wy-
konywanej pracy, stad zasadne wydaje sie interpretowanie uzyskanych wynikéw w kontekscie szerszych
korzysci spoteczno-ekonomicznych, jakie wiaza sie z wykonywaniem danej profesji. Skala, ktéra nieco
szerzej ujmuje pozycje spoteczno-ekonomiczng badanych jest opracowana przez zesp6t Ganzebooma
skala pozycji ekonomicznej zawodu (tzw. International Socio-Economic Index of Occupational Status -
ISE). O ile pierwsza ze skal ogniskuje sie zaledwie na jednym z wymiaréw stratyfikacji spotecznej (pre-
stizu), o tyle druga z nich uwzglednia wiele sktadowych zréznicowania spotecznego, ktére przypisac
mozna do wykonywanego zawodu.

Pierwsza praca

W pierwszej kolejnosci zanalizowane zostang zyski zwigzane z posiadaniem wyksztatcenia wyzszego,
ktérych mozemy oczekiwac¢, podejmujac pierwsza statg prace® rozpoczeta bezposrednio po zakoncze-
niu edukacji formalnej.

Dane znajdujace sie w tabeli lll.1 wyraznie wskazujg na nizsze szanse wspétczesnych mtodych na zdo-
bycie pracy wysokiej jakosci, przynajmniej jesli mamy tu na mysli pierwsze state (powyzej 3 miesiecy)
zatrudnienie. Biorac pod uwage pozycje na skali prestizu zawodéw oraz lokate na skali pozycji ekono-
micznej zawodu, zauwazamy, ze:

(1) Skala prestizu spotecznego wydaje sie by¢ bardziej merytokratyczna (o ile jako wyznacznik mery-
tokratyzmu potraktujemy korelacje miedzy prestizem spotecznym a poziomem wyksztatcenia) niz
skala pozycji ekonomicznej zawodu. Innymi stowy — w obecnych czasach szacunek spoteczny jest
pewniejszg nagroda za trud podjety w procesie ksztatcenia niz wynagrodzenie. Rdwnoczesnie pozy-
cja ekonomiczna wykonywanego zawodu jest lepszym wskazZnikiem ,wartosci rynkowej” posiadane-
go dyplomu, stad uzyta zostanie w dalszych analizach.

% Prestiz zawodu oraz pozycja ekonomiczna zawodu oszacowane zostaty zgodnie z metodologig zaproponowana przez D.J. Treima-

n‘a i H.B.G. Ganzeboom'a (por. Ganzeboom, Treiman 1996). W pracy wykorzystano pliki z konwersjg kodéw z klasyfikacji ISCO 08 na
SIOPS i ISEl autorstwa Ganzebooma i Treimana (http://www.harryganzeboom.nl/ismf/index.htm. 20.01.2014).
Podczas przypisywania odpowiedniej liczby punktéw na skali prestizu zawodoéw zastosowane zostaty nastepujace reguty: (1) oso-
bom prowadzacym dziatalnos¢ gospodarcza i niezatrudniajgcym zadnego pracownika przypisano kody ISCO najlepiej opisujace
wykonywana przez nich prace; (2) osobom, ktére zatrudniaja pracownikéw i rbwnoczesnie dziatalnos¢ gospodarcza jest ich gtow-
nym zrédtem dochodu przypisano kod 1120 (dyrektorzy generalni i wykonawczy); (3) osobom zatrudnionym na etat przypisano
kody ISCO odpowiadajace wykonywanej przez nich pracy. W kolejnym kroku dla kazdego kodu ISCO dotaczone zostaty wartosci na
skali SIOPS i ISEI.

¥ Przez prace statg rozumiemy w tym przypadku prace wykonywana min. 3 miesigce.

Pierwsza praca
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(2

) Sytuacja os6b posiadajacych wyzsze wyksztatcenie jest wyraznie najkorzystniejsza, szczegdlnie jesli
wezmiemy pod uwage prestiz wykonywanego zawodu®. Najlepiej widac to podczas analizy rozkta-
du centylowego, a konkretnie 25% os6b wykonujacych najbardziej prestizowe prace w danej grupie.
W tym przypadku mozna zaobserwowac podziat dychotomiczny na tych, ktérzy posiadajg wyzsze
wyksztatcenie oraz na tych, ktérzy go nie posiadajg (bez réznicy, czy ukonczyli ZSZ, liceum czy za-
ledwie gimnazjum). Szanse wykonywania zawoddw, ktére zostaty ,wycenione” na skali prestizu na
43-44% pkt sg w zasadzie takie same dla wszystkich grup wyksztatcenia (poza wyzszym) i siegaja
25% (mozemy zatem podejrzewa¢, ze w tym przypadku status zawodowy badanych wyznaczany
jest przezinne czynniki niz poziom wyksztatcenia). Z drugiej strony szanse na zdobycie zawodu osza-
cowanego na min. 43-44 pkt SIOPS posiada az 75% oséb z wyzszym wyksztatceniem. Zatem stano-
wisko, ktére dla oséb bez studidw jest swoistego rodzaju rynkowym wyrdznieniem staje sie czyms
catkowicie przecietnym w przypadku oséb posiadajacych dyplom uczelni.

=

W przypadku kazdej z grup wyréznionych ze wzgledu na poziom wyksztatcenia po przejsciu od
grupy niemtodych do mtodych wida¢ zaréwno spadek prestizu, jak i pozycji ekonomicznej pierw-
szego wykonywanego zawodu o kilka punktéw. Jedyny wyjatek stanowia mtodzi z wyksztatceniem
gimnazjalnym lub nizszym oraz zasadniczym zawodowym (co interpretowac nalezy nie tyle w kate-
goriach ich dobrej pozycji rynkowej, co relatywnie niskiego prestizu wykonywanych zawodéw na
starcie — grupy te po prostu nie maja z czego traci¢). Mozna zatem powiedzie¢, ze wspétcze$ni mtodzi
zazwyczaj wykonuja pierwsze prace (po zakonczeniu edukacji formalnej), ktére ciesza sie nizszym
prestizem i s3 ekonomicznie mniej optacalne niz ich starsi koledzy kilka — kilkanascie lat wczesniej.

Z drugiej strony obecni mtodzi zdecydowanie czesciej rozpoczynaja prace jeszcze w trakcie trwania
edukacji formalnej (19% mtodych w stosunku do 7,6% niemtodych rozpoczyna prace, rbwnoczesnie
ksztatcac sie w systemie formalnym), co moze w przysztosci zwiekszy¢ ich szanse na rynku pracy. Jest
to zjawisko, ktérego wpltyw na jakos¢ wykonywanej pracy po studiach nie zostat jeszcze zbadany,
a wart jest podjecia takiej analizy w przysztosci. Jeszcze kilkanascie lat temu aktywnos¢ zawodowa
zazwyczaj rozpoczynata sie juz po zamknieciu etapu ksztatcenia, w chwili obecnej praca zdecydo-
wanie czesciej towarzyszy zdobywaniu kwalifikacji w systemie ksztatcenia formalnego lub wypetnia
okresy pomiedzy pierwszym, a kolejnym etapem edukacji. Zmiana ta jest zdecydowanie najbardziej
widoczna w przypadku ksztatcacych sie na uczelniach, gdzie liczba oséb réwnoczesnie studiujacych
i pracujacych podwoita sie w ciagu kilkunastu ostatnich lat*.

(4) Czym wyzszy poziom wyksztatcenia, tym rozwarstwienie pokoleniowe jest wieksze. O ile réznica
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w prestizu pierwszego wykonywanego zawodu w grupie absolwentéw ZSZ przed i po 30 r.z. wynosi
zaledwie 1 pkt (réznica nieistotna statystycznie), to w przypadku absolwentéw liceéw zawodowych
oraz uczelni wzrasta do 5-6 pkt. Biorgc pod uwage ogélne réznice w prestizu wykonywanych zawo-
doéw (zdecydowanie najkorzystniejsza sytuacja absolwentéw uczelni), wysnu¢ mozemy wniosek, ze
strata 5-6 punktéw*' na skali SIOPS wydaje sie by¢ zdecydowanie bardziej bolesna dla absolwentéw
licedw zawodowych/profilowanych niz dla absolwentéw szkét wyzszych?2.

=

Nizsze szanse na zdobycie przez absolwentéw uczelni wysokoprestizowej pierwszej pracy (w poréow-
naniu z szansami ich starszych kolegéw z dyplomem szkoty wyzszej) nie sg w zasadzie niczym za-
skakujacym, jesli wezmiemy pod uwage wzrost wskaznika skolaryzacji netto na poziomie wyzszym

Aby lepiej zobrazowa¢ charakter skali, ponizej podane zostaty przyktadowe zawody, wraz z przypisang do nich liczba punktéw
SIOPS. Najwyzsze wartosci na skali SIOPS w badaniu BKL charakteryzowaty takie zawody jak: nauczyciel akademicki — 78,16 pkt,
lekarz - 78,01 pkt, sedzia — 76,11 pkt czy kierownik w instytucjach ustug wyspecjalizowanych - 75 pkt. Najnizsze punkty cechowaty
natomiast: rolnikdéw produkgji roslinnej pracujacych na wiasne potrzeby - 5 pkt, pracownikéw Swiadczacy ustugi na ulicach - 12
pkt, sortowaczy odpadoéw — 14 pkt, zamiataczy — 14 pkt.

Wartosc¢ 42-43 na skali SIOPS charakteryzuje przyktadowe zawody, takie jak: ksiegowy czy sprzedawca itp.

Dodajmy, ze wzrost zaangazowania zawodowego dotyczy w pierwszej kolejnosci studentéw studiéw stacjonarnych, a zatem mo-
zemy podejrzewac, ze w przysztosci w zwigzku z aktywnoscig zawodowa uczacych sie zmieniac beda sie ich oczekiwania wzgledem
ksztatcenia akademickiego, jego form, intensywnosci, ale tez zmieniac bedzie sie motywacja i mozliwosci czasowe petnego zaan-
gazowania w nauke.

Réznica 5-6 punktow (przyktadowo) odréznia specjalistow nauczania od nauczycieli gimnazjéw lub urzednikéw od $redniego
personelu (np. sekretarek, asystentow itp.).

Dane te interpretowac nalezy w kontekscie przeprowadzonej w 1999 r. reformy, ktéra likwidowata tzw. licea zawodowe, ustanawia-
jac w ich miejsce obecnie wygaszane licea profilowane.



w ciggu ostatnich kilkunastu lat, a co za tym idzie rosnaca liczbe absolwentéw uczelni® na rynku
pracy. Zaktadajac wzgledna stabilnos¢ struktury spotecznej oraz ograniczona liczbe atrakcyjnych
miejsc pracy, spodziewac raczej moglibySmy sie znaczniejszego pogorszenia sytuacji rynkowej cze-
$ci z absolwentéw uczelni - zgodnie z zasadg konkurowania o cenny, aczkolwiek rzadki zaséb, jakim
s atrakcyjne miejsca pracy. Relatywnie nienajgorsza sytuacja absolwentéw szkét wyzszych sugeruje
zatem, ze zaszty zmiany w strukturze oferowanych przez rynek profesji oraz ze wzrosta liczba atrak-
cyjnych i wzglednie wysoko prestizowych stanowisk pracy. Oczywiscie podaz specjalistéw jest jak na
razie wyzsza niz popyt rynkowy, jednak, biorac pod uwage juz zaobserwowane tendencje, tj. wzrost
liczby miejsc pracy dla absolwentéw uczelni oraz,malejaca produkcje specjalistéw” (w zwigzku z ni-
zem demograficznym liczba absolwentéw uczelni z roku na rok bedzie malata) spodziewa¢ mozemy
sie w nadchodzacych latach wzrostu konkurencyjnosci rynkowej absolwentéw tego typu szkot*.

G)

Mitem mozna nazwac stwierdzenie, ze wspdtczesni absolwenci uczelni coraz czesciej wykonuja
bardzo niskopretizowe prace. W zasadzie nie ma istotnej réznicy pomiedzy pierwszym kwartylem
skali SIOPS w przypadku miodych i niemtodych. A to, ze cze$¢ absolwentéw zaczyna swojg karie-
re zawodowg od prac niskoprestizowych wydaje sie by¢ mniej istotne od tego, w ktérym kierunku
rozwija sie ich kariera zawodowa (ile zyskuja w kolejnych latach pracy). Kwestii tej przyjrzymy sie
w dalszej czesci rozdziatu. Nie oznacza to jednak, ze mtodzi absolwenci uczelni nie stracili w ostatnich
latach w stosunku do starszych pokolen. Jednak ich strata wiaze sie nie tyle ze zwiekszeniem praw-
dopodobienstwa wykonywania prac bardzo niskoprestizowych, co raczej ze zmniejszeniem szans na
wykonywanie prac cieszacych sie bardzo wysokim prestizem (najbardziej stracili zatem ci, ktérzy sa
najgorsi z najlepszych). Méwiac wprost — kilkanascie lat temu, koriczac uczelnie tatwiej byto zdoby¢
pierwsza, wysoko oceniang w kategoriach szacunku spotecznego prace. W chwili obecnej prace taka
zdobywa sie dopiero w kolejnych latach kariery zawodowe;j.

S|

Odwrotna tendencje mozna zaobserwowac w przypadku absolwentéw uczelni, analizujgc zmiany
w skali pozycji ekonomicznej zawodu. Po raz kolejny mtode osoby z wyzszym wyksztatceniem tra-
cg wzgledem absolwentéw, ktérzy wechodzili na rynek kilka — kilkanascie lat wczesniej. Jednak tym
razem strata dotyczy nie tyle ostatniego kwartyla (mniej wiecej podobny odsetek absolwentéw ma
szanse na najlepiej ptatne zawody), co kwartyla pierwszego i drugiego. Sugerowac by to mogto, ze
rzeczywiscie dla czesci absolwentéw uczelni ekonomiczny zysk z posiadania wyksztatcenia wyzsze-
go jest raczej nikty (o ile oczywiscie zysk ten nie pojawi sie na dalszym etapie kariery zawodowej).
Z drugiej strony strata absolwentéw uczelni nie jest dla nich az tak bolesna, jak degradacja ekono-
miczno- zawodowa oséb konczacych licea zawodowe czy tez technika, przede wszystkim dlatego, ze
absolwenci uczelni maja z czego traci¢ (pozycja ekonomiczna zawoddw przez nich wykonywanych
jest zdecydowanie najwyzsza).

Najbardziej interesujaca nas grupa absolwentéw uczelni sa ci, ktérym w przypadku pierwszej pracy nie
powiodto sie. Grupa scharakteryzowana zostanie pod katem przynaleznosci do niej réznych typow ab-
solwentow, dzieki czemu uzyskamy odpowiedz na pytanie, jakie czynniki zwiekszaja, a jakie zmniejszaja
szanse na posiadanie relatywnie najmniej atrakcyjnej pracy. Odpowiedz na powyzsze pytanie sformu-
fowana zostata na podstawie drzewa decyzyjnego zamieszczonego w aneksie tabelarycznym do ni-
niejszego rozdziatu (wykres A.lll.1). Drzewo to ttumaczy szanse znalezienia sie w pierwszym kwartylu
(pierwsze 25% przypadkéw) wyznaczonym dla absolwentéw uczelni na podstawie informacji o pozycji
ekonomicznej zawodu wykonywanego w pierwszej pracy. Podkresli¢ zatem nalezy, ze omawiane naj-
nizsze 25% nie dotyczy 25% respondentéw w ogdle, a jedynie 25% o0séb z wyzszym wyksztatceniem,
ktérzy wykonuja najnizej cenione rynkowo zawody*. Czynnikiem, ktéry najlepiej ttumaczy szanse po-
siadania relatywnie nieatrakcyjnej pierwszej pracy jest ukonczony kierunek (profil wyksztatcenia). Nie

4

&

Tendencja ta w zwigzku z nizem demograficznym bedzie sie systematycznie zmienia¢. Warto nadmieni¢, ze Polska wymieniana jest
wsrod siedmiu krajow na swiecie z najwiekszym deficytem sity roboczej w 2020 r w stosunku do potrzeb dla utrzymania dynamiki
wzrostu gospodarczego (por. Strack i inni 2014). W 2013 r. zaobserwowano tez pierwszy znaczacy spadek wartosci wskaznika skola-
ryzacji na poziomie wyzszym (spadt ponizej 0,39), ktéry przez niektérych odczytywany jest jako objaw coraz nizszej oceny wartosci
wyzszego wyksztatcenia.

Naturalnie przez absolwentéw rozumiemy w tym przypadku osoby, ktére zostaty odpowiednio przygotowane do wykonywania
zawodow specjalistycznych, a nie absolwentéw wszystkich uczelni.

Analiza 25% respondentéw ogdtem okazataby sie bezproduktywna, poniewaz w pierwszym kwartylu dla populacji znalazto sig nie-
wielu absolwentdw uczelni (gtéwnie absolwenci kierunkéw technicznych i architektury i budownictwa wykonujacy prace fizyczne
na budowach).

Py

S

4

&

Pierwsza praca
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jest to jednak czynnik jedyny, wchodzi on bowiem w interakcje z dodatkowymi zmiennymi, takimi jak

typ ukonczonej szkoty oraz czas, w ktérym badani wchodzili na rynek pracy. Najprosciej zaklasyfikowac

mozna kierunki do czterech grup:

Tabela Ill.1. Pierwsza praca — pozycja badanych na skali prestizu wykonywanego zawodu oraz skali po-

zycji ekonomicznej zawodu (wg Ganzeboom, Treiman 1996)*

Skala prestizu Skala pozycji ekonomicznej zawodu
_ Percentyle _ Percentyle
3 A
o o
Kategoria wiekowa = £
g QG
© € © €
2 N 2 N
3| g 3| g
N v = | 25 | 50 | 75 N v = | 25 | 50 | 75
Gimnazjum i nizej 2045 | 32 0,3 22 32 42 1979 24 0,5 21 28
_ | 252 7303 | 35 0,2 31 35 43 7187 @ 27 0,3 21 27 31
N
E Liceum ogdlnoksztatcace 1452 | 40 03 32 42 44 1430 38 04 28 33 48
E Technikum 3171 39 0,3 32 42 44 3148 36 0,4 25 31 48
=z
Liceum zawodowe, profilowane 1073 | 41 0,2 34 43 44 1069 42 04 28 39 55
Szkota wyzsza 2510| 51 02 43 51 58 2502| 60 03 43 61 |76 |
Gimnazjum i nizej 355| 33 0,4 22 32 42 343 29 0,5 18 25 33
757 728 | 34 0,3 30 33 43 715 27 0,3 23 28 31
& | Liceum ogéInoksztatcace 483| 36 03 28 40 43 476 33 04 25 28 43
o
= | Technikum 699 | 36 0,3 30 39 43 688 33 0,4 25 28 39
Liceum zawodowe, profilowane 201| 36 @ 03 30 36 43 197 32 04 24 28 37
Szkota wyzsza 662| 47 03 4 47 54 662 53 04 35 55 -
;g Gimnazjum i nizej 2400 1 0 0 0 2322 - 2 4
.E yAYA 8030 | -1 0 -2 0 7902 0 1 1 0
.g Liceum ogdlnoksztatcace 1936 | -4 -4 -2 -1 1906 -5 -3 -4 -5
'ﬁ Technikum 3870 -3 2 -3 -1 3836 -3 =1l -2 =)
E Liceum zawodowe, profilowane 1274 | -6 -4 -7 -1 1266 = -10 -5 -1
= | szkota wyzsza 3172 -5 -1 -4 -4 3164 -6 -8 -6 -3
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* osoby niekontynuujqce edukacji w systemie formalnym.
* mifodzi - osoby do 30r.z.

Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2013-2014.

Kierunki, po ukonczeniu ktorych istnieje najwyzsze ryzyko wykonywania mato atrakcyjnej
pierwszej pracy, tj. ustugi transportowe, ustugi dla ludnosci, weterynaryjne, rolnicze, lesne i rybac-
kie (ponad 45% absolwentow zaklasyfikowanych do 25% wykonujacych najnizej oceniane na skali
SIOPS zawody*). W tym przypadku ogdlnie zta sytuacja charakteryzuje zaréwno osoby mtode (58%
w pierwszym kwartylu), jak i niemtode (ok. 40% w pierwszym kwartylu).

Kierunki, po ukonczeniu ktérych istnieje wysokie ryzyko wykonywania mato atrakcyjnej
pierwszej pracy, tj. kierunki fizyczne, biologiczne, ekonomiczno- -administracyjne i spoteczne (po-
nad 36% absolwentéw zaklasyfikowanych do 25% wykonujacych najnizej oceniane na skali SIOPS
zawody). Przy czym zauwaza sie istotng réznice miedzy absolwentami uczelni publicznych i nie-
publicznych - na niekorzys¢ tych drugich (32,3 wzgledem 47,9 procent wykonujacych najmniej
atrakcyjne dla absolwentéw uczelni zawody) oraz miedzy osobami wkraczajacymi na rynek pracy
w ostatnich latach oraz kilka, kilkanascie lat temu. Zdecydowanie najgorsza sytuacja charakteryzuje
osoby miode (do 30 r.z.) z uczelni niepublicznych (ok. 70% w pierwszym kwartylu).

4 Z tabeli, ze wzgledu na niska liczebnos¢ (zaledwie 9 przypadkéw wsréd mtodych), usunieto absolwentéw szkét policealnych.
47 25% najnizej ocenianych zawodoéw sposréd zawoddw wykonywanych przez absolwentéw uczelni.



3. Kierunki zwigzane z przecietnym ryzykiem wykonywania malo atrakcyjnej pierwszej pracy
- do grupy tej mozna zaklasyfikowac takie kierunki, jak: ochrona srodowiska, architektura i budow-
nictwo, produkgja i przetworstwo, inzynieryjno-techniczne, opieka spoteczna, prawne, pedagogicz-
ne (27 procent wykonujacych najmniej atrakcyjne dla absolwentéw uczelni zawody). Przy czym
po raz kolejny wyraznie wida¢ przewage absolwentéw uczelni publicznych (ok. 26%) wzgledem
absolwentéw szkot niepublicznych (ok. 46%).

4. Kierunki zwigzane z relatywnie niskim ryzykiem wykonywania mato atrakcyjnej pierwszej
pracy, tj. informatyczne, humanistyczne, dziennikarstwo i informacja® (ok. 16% absolwentéw
w pierwszym kwartylu) oraz medyczne, matematyczno-statystyczne i artystyczne (ok. 9% absol-
wentoéw w pierwszym kwartylu).

Juz na tym etapie dokona¢ nalezy pewnego sprostowania, ktore tyczy sie zaproponowanego podziatu na
uczelnie publiczne i niepubliczne. Podziat ten - jedyny mozliwy na podstawie bazy danych - jest pewnego
rodzaju uproszczeniem modelu jakosciowego zréznicowania polskich uczelni. Naturalnie zaréwno wsréd
pierwszej, jak i drugiej kategorii odnalez¢ mozna podmioty wybijajace sie in plus i in minus, jednak usred-
nienie wynikéw wydaje sie dobrze obrazowac jakosciowy podziat sektora akademickiego w Polsce.

Ruchliwosé wewnatrzpokoleniowa, czyli kto zyskuje
wraz z uptywem czasu?

Pierwsza stata praca nie zawsze jest dobrym wyznacznikiem sukcesu zawodowego absolwenta. Przykta-
dowo zysk z posiadania wyzszego wyksztatcenia moze mie¢ wymiar natychmiastowy (zwieksza szanse
na znalezienie dobrej pierwszej pracy) lub odroczony (zwigksza szanse na szybszy awans spoteczno-
-zawodowy juz po wejsciu na rynek). O ile w pierwszej czesci zarysowany zostat ogdlny obraz zysku
natychmiastowego, o tyle w tej czesci nieco wiecej uwagi zostanie poswiecone zyskom odroczonym.

Najprosciej mozna scharakteryzowac takie zyski, poréwnujac prace wykonywang przed i po osiaggnieciu
danego poziomu wyksztatcenia w sytuacji, gdy etapy te oddzielone zostaty przerwa w edukacji. Ponizszy
rysunek zestawia réznice w punktach na skali prestizu zawodu oraz pozycji ekonomicznej wykonywanego
zawodu przed i po ukoniczeniu przez badanego studiéw wyzszych. Wida¢ wyrazny awans spoteczny i eko-
nomiczny po uzyskaniu wyzszego wyksztalcenia, przy czym najwyzsze zyski widoczne sg w przypadku
absolwentéw LO kontynuujacych edukacje na uczelniach (7 pkt na skali prestizu oraz 10 na skali pozycji
ekonomicznej) oraz technikéw (ponad 5 pkt na skali prestizu oraz ponad 7 na skali pozycji ekonomicznej).

Wykres lIl.1. Przecietny zysk ptynacy z ukoniczenia szkoty wyzszej (réznica w skalach prestizu i pozy-
¢ji ekonomicznej zawodu w przypadku stanowisk zajmowanych po i przed ukoriczeniem

szkoty wyzszej)

12 4

0 Liceum ogdlnoksztatcace
a 8 1 ® Technikum
©
g 4
= ® Liceum profilowane/zawodowe
o 4
)

2 4

0

0 1 2 3 4 5 6 7 8

SIOPS (awans)

*w analizie zostaty uwzglednione osoby, ktdre rozpoczely pierwszq prace, trwajqcq nieprzerwanie min. 3 miesigce pomie-
dzy dwoma etapami edukacji.
N,,=126,Nt,  =160,N =259

LPz™

Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2013-2014

% Choc¢ w tym przypadku istnieje spore zagrozenie bezrobociem w ogole.

Ruchliwos¢
wewnatrzpokoleniowa,
czyli kto zyskuje

wraz z uptywem czasu?
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Zysk odroczony czesto wiaze sie z szybsza badz bardziej dynamiczng $ciezka awansu, ktéra charaktery-
zuje osoby posiadajace wyzsze wyksztatcenie. Ponizszy wykres pokazuje, jakiego mniej wiecej awansu
ekonomicznego spodziewa¢ moga sie absolwenci poszczegélnych typdéw szkét, przebywajac na rynku
min. 5 lat. Zestawienie ze soba zmian wartosci wyznaczajacych pierwszy i trzeci kwartyl pozwoli oceni¢
proces réznicowania sie w czasie pozycji zawodowych absolwentéw réznego typu szkét.

Relatywnie podobng tendencje mozna zauwazy¢ w przypadku oséb konczacych technika, licea ogél-
noksztatcace i szkoty wyzsze — ok. 75% z nich zyskuje w kolejnych latach aktywnosci zawodowej. Przy
czym 25% zyskuje od ok. 8-12 pkt na skali SIOPS. Mozna zatem powiedzie¢, ze w przypadku tych szkoét
réznicowanie sie sytuacji zawodowej absolwentéw wigze sie szybszym awansem najzdolniejszych i sta-
bilizacja, ewentualnie lekka degradacja pozostatych. Odmienng tendencje zaobserwowa¢ mozna wsréd
konczacych gimnazja i ZSZ. W przypadku czesci z absolwentéw tych szkét mozna zauwazy¢ wrecz de-
gradacje zawodowa (25% absolwentéw traci na wartosci ekonomicznej wykonywanego zawodu) przy
réwnoczesnie relatywnie matym odsetku awansujacych (25% awansuje od 2 pkt wzwyz).

Wykres lll.2. Zmiana pozycji respondenta na skali pozycji ekonomicznej zawodu (wielkos¢ okregu
wskazuje na przecietng pozycje na SIOPS w momencie wykonywania pierwszej pracy)

12,0000 Liceum
ogolnoksztatcace; 38

10,0000 A
‘ Szkota wyzsza; 58

8,0000

Liceum zawodowe,

profilowane; 42 ,OOO‘(\)“‘*»"”'Technikum; 36

Zmiana wartosci wyznaczajacej 3 kwartyl
(pierwsza praca a praca obecna)

Gimnazjum i nizej, 25 4,0000
2,0000
/57;28
06,0006
-5,0000 -4,0000 30000 -2,0000 -1,0000 0,0000 1,0000 2,0000
-2,0000

Zmiana wartosci wyznaczajacej pierwszy kwarty! (pierwsza praca a praca obecna)

*w analizie zostaty uwzglednione osoby, ktére rozpoczety pierwszq prace, trwajqcq nieprzerwanie min. 3 miesiqgce co naj-
mniej 5 lat przed momentem wykonania badania oraz osoby niekontynuujqce edukacji w systemie formalnym.

Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2013-2014

Ponadto warto wspomnie¢, ze ci absolwenci z wyzszym wyksztatceniem, ktérzy znajdowali sie wsréd
25% wykonujacych najnizej oceniane prace w kolejnych latach w wigkszosci przypadkéw awansowali na
skali SIOPS (ok. 70%). W przypadku oséb poczatkowo znajdujacych sie w kwartylu 2 i 3 dominowata sta-
bilizacja zawodowa. Co dos¢ typowe, awans spoteczno-ekonomiczny postepowat szybciej w przypadku
absolwentéw uczelni wykonujacych mniej prestizowe zawody, a wraz z kolejnymi latami przebywania
na rynku pracy réznice na skali SIOPS pomiedzy absolwentami uczelni zaczynaty sie zmniejszac. Ta ten-
dencja do egalitaryzowania sie pozycji zawodowej w grupie 0séb z wyzszym wyksztatceniem wynika
czesciowo ze specyfiki narzedzia analitycznego, jakim jest wybrana skala. Zatem dogtebna analiza zréz-
nicowania sytuacji zawodowej i jakosci pracy wykonywanej przez absolwentéw uczelni wymaga uzupet-
nienia wyzej przedstawionych analiz o dodatkowe charakterystyki waloréw zatrudnienia.



Jakos¢ wykonywanej pracy

Przedstawione powyzej analizy warto zestawic ze szczegbétowymi wskaznikami charakteryzujacymi trzy
wymiary jakosci zatrudnienia, tj. poziom wynagrodzenia, stabilno$¢ zatrudnienia oraz jakos¢ otoczenia
zawodowego. Przy czym poziom wynagrodzenia zostat przeliczony na jednostke czasu, jaki badany po-
Swieca na wykonywanie pracy zawodowe;j.

Intensywnos¢ pracy vs dochody

Samo wynagrodzenie niekoniecznie musi by¢ najlepszym wskaznikiem ,zyskownosci” inwestycji poczy-
nionych w zwiazku ze zdobyciem wyzszego wyksztatcenia, bo nie uwzglednia ono ,intensywnosci” za-
angazowania w prace, ktéra moze by¢ rézna w poszczegélnych grupach. Innymi stowy, dopiero dzieki
zestawieniu czasu pracy z uzyskiwanymi dochodami bedziemy w stanie oceni¢, czy zysk ptynacy z posia-
dania okreslonego wyksztatcenia jest znaczacy, tj. czy przecietnie wyzszy dochdd absolwentéw uczelni
nie wynika z tego, ze pracuja oni przecietnie dtuzej.

Kto zatem pracuje wyjatkowo dtugo i czyja godzina pracy jest wyceniana ponizej Sredniej rynkowej?
Poréwnujac czas pracy zadeklarowany przez naszych badanych* do typowego 40-godzinnego tygodnia
pracy dochodzimy do wniosku, ze osoby z wyzszym wyksztatceniem najrzadziej pracuja powyzej tej
wartosci (ok. 1/3 badanych), dodatkowo jedynie w ich oraz absolwentéw LO przypadku procent pracu-
jacych powyzej 40 godzin tygodniowo jest taki sam wéréd mtodych i niemtodych (Aneks, wykres [11.A.2).
Najbardziej zapracowanga grupa okazaty sie by¢ osoby z najnizszym wyksztatceniem — po ZSZ oraz po-
siadajacy wyksztatcenie maksymalnie gimnazjalne, podobnie zreszta jak mtodzi absolwenci technikéw.
W przypadku tych grup wida¢ wyraznie wieksze obcigzenie zawodowe oséb mtodych niz niemtodych
(mtodzi absolwenci ZSZ w ponad potowie przypadkdéw pracujg wiecej niz 40 godzin na tydzien).

Whniosek ten jest wazny w kontekscie kwestii omawianych w dalszej czesci rozdziatu. W tym momencie
napisa¢ mozemy, ze przewaga 0s6b z wyzszym wyksztatceniem polega takze na tym, ze zazwyczaj pra-
cuja oni krdcej, a czas wolny (poza praca) moga dowolnie zagospodarowac (w tym, chocby, na dalsze po-
gtebianie posiadanej wiedzy i umiejetnosci). Czas w przypadku pracownikéw potraktowac zatem mozna
jako zasob, ktéry moze zostac spieniezony (dodatkowa aktywnos¢ zawodowa) lub zainwestowany (np.
w ramach ksztatcenia pozaformalnego czy nieformalnego). Jak zobaczymy w dalszej czesci rozdziatu,
obie strategie czesciej wystepuja w grupie oséb posiadajacych wyzsze wyksztatcenie, m.in. z racji posia-
dania przez te grupy wiekszej ilosci czasu do zagospodarowania.

Biorgc pod uwage powyzsze wnioski i majac w pamieci dane wskazujace na pozytywny zwigzek pozio-
mu wyksztatcenia z osigganym miesiecznym wynagrodzeniem, spodziewa¢ mozemy sie jeszcze bardziej
jednoznacznej relacji pomiedzy wyksztatceniem a rynkowa wycena godziny pracy.

Tak tez w rzeczywistosci jest. Im wyzszy poziom wyksztatcenia, tym ta wycena jest wyzsza. Naturalnie
takze $rednia zapfata otrzymywana za godzine pracy jest wyzsza wsérdd tych, ktérzy skonczyli 30 rok
zycia. Co jednak moze wydac sie interesujace - réznica miedzy osobami z wyzszym wyksztatceniem
a reszta jest szczegdlnie widoczna wérdd tych, ktérzy przebywaja na rynku juz od jakiegos czasu. Mtodzi
z dyplomem uczelni nie zyskuja tak bardzo wzgledem oséb kornczacych inne typy szkét. W ich przypadku
widac tez sporg (25%) grupe oséb, w przypadku ktérych wycena godziny pracy nie rézni sie zasadniczo
od wyceny pracy 0s6b, ktére ukonczyty ZSZ czy szkoty srednie. Dane te interpretowac nalezy w kontek-
Scie juz zaprezentowanych wnioskéw, ktore wskazujg na pogtebianie sie réznic w pozycji zawodowej
absolwentéw poszczegdlnych typdéw szkét dopiero w kolejnych latach przebywania na rynku. Pamieta¢
tez nalezy, ze nadmieniona wycena dotyczy szeroko rozumianej pracy zawodowej, w tym pracy wykony-
wanej na rzecz pracodawcy w domu, niekoniecznie zaliczanej w poczet nadgodzin.

4 W analizie uwzglednione zostaty osoby zatrudnione na etacie. W obliczeniach wzieto pod uwage sume godzin poswieconych na
prace (z uwzglednieniem wszystkich prac wykonywanych w zatrudnieniu na etat).

Intensywnos¢ pracy
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Tabela Il1.2. Wartos$¢ (netto) godziny pracy respondenta — podstawowe charakterystyki

o . Percentyle
Kategoria wiekowa N Srednia
25 50 75
Gimnazjum i nizej 1350 11 9 12
757 6170 11 8 10 13
) .| Liceum ogodlnoksztatcace 1639 13 9 11 14
Niemtodzi
Technikum 3355 13 9 13 16
Liceum zawodowe, profilowane 1145 12 9 11 14
Szkota wyzsza 4601 19 13 16
Gimnazjum i nizej 332 10 9 11
z57 929 o 8 9 1
Miodzi Liceum ogdlnoksztatcace 601 11 - 9 12
odzi
Technikum 1002 11 8 10 13
Liceum zawodowe, profilowane 254 12 - 10 13
Szkota wyzsza 1229 14 9 12 16

* mtodzi - osoby do 30 r.z. niekontynuujqce edukacji w systemie formalnym.
** czas — suma godzin w ramach wykonywanych etatéw.

Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2010-2014.

Lepsza perspektywa zarobkowa 0séb z wyzszym wyksztatceniem po czesci wynika z ich wiekszej mozli-
wosci tzw.,,dorobienia” poza gtéwng umowa. W zasadzie jest to jedyna grupa, ktéra tak szeroko korzysta
zmozliwosci pozyskania dodatkowego dochodu réwnoczesnie wykonujac prace etatowg oraz korzysta-
jac z dodatkowej formy zatrudnienia (Aneks, tabela II.A.1).

Na koniec warto dodac¢ kto znajduje sie wsrdd 25% najgorzej zarabiajacych (w poréwnaniu z czasem
poswiecanym na prace) mtodych absolwentéw uczelni. Wbrew pozorom trudno jest wskazac szczegol-
na grupe kierunkéw, ktére zwiekszajg szanse na znalezienie sie w pierwszym kwartylu. Zdecydowanie
fatwiej jest wskazac tych, w przypadku ktérych prawdopodobienstwo to jest raczej mate, a sg to osoby
konczace kierunki z grupy technika, przemyst, budownictwo oraz — co moze wydac sie dos¢ interesuja-
ce - nauki humanistyczne i sztuka. Silniejsza niz kierunek determinantg zaklasyfikowania sie do grupy
najmniej zarabiajacych za godzine pracy jest pte¢ (zeriska) osoby z dyplomem uczelni, ktéra zwieksza
prawie o 1/3 szanse znalezienia sie w najmniej uprzywilejowanej grupie.

Stabilnosc¢ zatrudnienia

Poczucie stabilnosci zatrudnienia jest jednym z najwazniejszych czynnikéw wptywajacych na ogodlne
zadowolenie z wykonywanej pracy (Holland i inni 2011; Stride, Wall, Catley 2007). Wiekszos¢ przeprowa-
dzonych w Polsce badan wskazuje na dos$¢ wysoki poziom zadowolenia z pewnosci zatrudnienia (por.
CBOS 2013) wsrod pracownikéw. Przykladowo wg CBOS 64% badanych ocenia swoja prace jako dajaca
pewnos¢ zatrudnienia i poczucie stabilizacji (CBOS 2013, s. 3); dane BKL wskazuja na jeszcze wiekszy
optymizm respondentéw (ponad 71% zadowolonych). Przecietne oceny powyzszego aspektu pracy
wiazg sie ze specyfikg zajmowanego stanowiska, ktore bezposrednio powigzane jest z poziomem wy-
ksztatcenia badanych, ich wiekiem oraz — w niektérych sytuacjach - z ptcia.

Istotniejsze réznice miedzy badanymi mozna zaobserwowa¢, biorgc pod uwage przewidywania odno-
$nie do rozwoju kariery zawodowej (zaprzestanie pracy, awans, brak zmian).

Wsréd badanych wyrézni¢ mozemy nastepujace grupy:
1. Regresyjni — oceniajacy relatywnie najnizej pewnos¢ zatrudniania (cho¢ nadal in plus) oraz réw-

noczes$nie przewidujacy zaprzestanie pracy w aktualnym miejscu zatrudnienia (gtéwnie mtodzi po
liceach - ogdlnoksztatcacych i zawodowych).



W grupie tej zaobserwowac mozna ponadprzecietny odsetek oséb przewidujacych odejicie z pracy
(10% - LO, 13% - liceum zawodowe/profilowane).

Stabilni — do$¢ wysoko oceniajacy stabilnos$¢ pracy, a neutralnie perspektywy awansu (gtéwnie
osoby niemtode po technikum i liceum ogdInoksztatcgcym oraz mtode po szkotach wyzszych).
Prospektywni — oceniajacy bardzo wysoko pewnos¢ zatrudnienia i rbwnoczesnie spodziewajacy
sie szybkiego awansu (osoby niemtode z wyzszym wyksztatceniem).

Podsumowujac, dodajmy, ze najnizsza pewnos¢ zatrudnienia wsréd mtodych cechuje absolwen-
tow licedbw ogdlnoksztatcacych i licedw zawodowych, a absolwenci uczelni nie réznig sie pod tym
wzgledem istotnie od oséb koniczacych pozostate typy szkot. Korzysc z wyzszego wyksztatcenia wi-
dac dopiero w grupie starszych — w ich przypadku ocena stabilnosci jest zdecydowanie najwyzsza
(Aneks, tabela Il.A.2).

Z drugiej strony analiza prognoz dotyczacych pracy wykonywanej przez mtodych jednoznacznie
wskazuje na pewna tymczasowos¢ zatrudnienia — ok. 10% mtodych przewiduje zaprzestanie wspot-
pracy z obecnym pracodawca w okresie do 12 miesiecy. Ta tymczasowos¢ czesciowo wynika z po-
czucia niestabilnosci wykonywanej pracy, a czesciowo z planéw zmiany aktualnej profesji na lepsza.
Nie oznacza to jednak, ze mtodzi nie majg nadziei na awans, a przynajmniej czesciej przewiduja
korzystng zmiane swojej pozycji zawodowej we wzglednie krétkim okresie niz osoby niemtode.
I w tym przypadku osoby posiadajace wyzsze wyksztatcenie wydajg sie by¢ najwiekszymi optymi-
stami. Doda¢ warto, ze zdecydowanie czesciej awansu oczekuja mezczyzni z wyzszym wyksztat-
ceniem niz kobiety, co tylko czesciowo wynika z wykonywanej przez nich profesji, a co czesciowo
mozna ttumaczy¢ nizszymi oczekiwaniami wzgledem pracy zawodowej, jakie charakteryzuja kobie-
ty (Aneks, wykres l1l.A.3).

Wykres I11.3. Spodziewany rozwdj kariery zawodowej (-1 — przestanie pracowac¢ w tym zaktadzie, 0 -

Spodziewany rozwaj kariery zawodowej

zachowa posiadany status, 1 — awansuje) a ocena pewnosci zatrudnienia (1 — zadowoleni,
0 - bez zdania, -1 - niezadowoleni) — Srednie arytmetyczne dla grup wyréznionych ze
wzgledu na poziom wyksztatcenia
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Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2010-2014.
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Jakos¢ otoczenia zawodowego

W przypadku oceny jakosci otoczenia zawodowego postuzono sie trzema wskaznikami o charakterze
subiektywnym - opinii. Trzy pytania kwestionariuszowe dotyczyty poziomu zadowolenia z: warunkéw
wykonywania pracy, mozliwosci awansu oraz mozliwosci rozwoju osobistego i szkolen. Takze w tym
przypadku wyniki nie sa wybitne zaskakujace i utwierdzajg nas w przekonaniu o do$¢ uprzywilejowanej
pozycji 0s6b z wyzszym wyksztatceniem.

Ponizszy wykres wyraznie wskazuje na trzy wzglednie homogeniczne klastry, tj.:

1. Najmniej zadowolonych (zaréwno z warunkdéw pracy, mozliwosci awansu, jak i mozliwosci roz-
woju osobistego), tj. absolwentéw ZSZ oraz oséb z wyksztatceniem maksymalnie gimnazjal-
nym;

2. Zadowolonych w stopniu przecietnym - absolwentéw posiadajacych wyksztatcenie zasadnicze
zawodowe oraz Srednie;

3. Ponadprzecietnie zadowolonych z wszystkich aspektéw pracy, tj. absolwentéw uczelni.

Wykres lll.4. Poziom zadowolenia z: warunkéw wykonywania pracy, mozliwosci awansu oraz mozliwo-
$ci rozwoju osobistego i szkolen a poziom wyksztatcenia badanych

Wielkos¢ babelka - Zadowolenie z mozliwosci rozwoju osobistego i szkolen

415
41 Szkota wyzsza; 4,07
=5 4,05
5% 4 Liceurn zawodowe,
i 305 profilowane; 3,91 Liceum
og= 3 5 ogdlnoksztatcace; 3,91
Sz 7752381
ocC 3,85 .
:9 Technikum; 3,85
R
N 3,75 : i e
37 Gimnazjum i nizej; 3,75
3,65
29 3 3,1 32 33 34 3,5 3,6

Zadowolenie: mozliwos¢ awansu

*pod uwage wzieto osoby niekontynuujqce edukacji w systemie formalnym.

=25043,N,_=7316,N

7 Vlic

=13427,N

tech 7 Vlic_zaw
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Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2010-2014.

Przy czym wzor zwigzku pomiedzy wyzszym wyksztatceniem a wyzsza oceng jakosci wykonywanej pra-
cy jest wyrazniejszy w grupie 0séb niemtodych. Wéréd mtodych po raz kolejny rysuje sie najwyrazniej
roztam pomiedzy mfodymi z wyzszym wyksztatceniem a osobami posiadajacymi nizszy poziom wy-
ksztatcenia (Aneks, tabela 11l.A.3).

Podsumowanie

W niniejszym rozdziale, ktdry zostat poswiecony sytuacji rynkowej oséb konczacych edukacje na po-
ziomie wyzszym gtéwny punkt zainteresowania przesuniety zostat w kierunku oceny jakosci podjetego
zatrudnienia. A zatem rozdziat ten potraktowac nalezy jako uzupetnienie analiz sytuacji rynkowej (bezro-
bocie versus zatrudnienie), ktére zostaty zaprezentowane w poprzednich publikacjach BKL.



Jako$¢ zatrudnienia zinterpretowana zostata za pomoca dwéch perspektyw:

1. Stratyfikacyjnej;
2. Perspektywy trzech wymiaréw jakos$ciowych zaproponowanych przez OECD (wynagrodzenie —
stabilnos¢ zatrudnienia - jako$¢ otoczenia zawodowego)*°.

Struktura rozdziatu podporzadkowana zostata trzem kluczowym grupom pytan badawczych, tj.:

(1) Jaki poziom atrakcyjnosci zawodowej i szacunku spotecznego charakteryzuje pierwsze, state
prace podejmowane przez osoby mtode, jak poziom posiadanego wyksztatcenia warunkuje te
atrakcyjnos¢, a takze jak ksztattuja sie szanse wspétczesnych mtodych (w poréwnaniu ze star-
szymi pokoleniami) na zdobycie pierwszej, atrakcyjnej pracy?

(2) Kto w przysztosci moze sie spodziewac awansu spotecznego oraz jak duzy awans jest najbar-
dziej prawdopodobny?

(3) Czy poziom wyksztatcenia réznicuje szanse dostepu do wysokiej jakosci profesji, tj. takich, ktére
wiazg sie z relatywnie wysokim wynagrodzeniem (w stosunku do intensywnosci pracy), stabil-
noscia zatrudnienia oraz wysoka jakoscia otoczenia zawodowego?

Odpowiedz na powyzsze pytania zawarta zostata w publikacji, w tym miejscu przytoczone zostana je-
dynie najwazniejsze, warte przypomnienia wnioski dotyczace relacji miedzy poziomem wyksztatcenia
a pozycja ekonomiczng i prestizem zawodu, awansu spotecznego oraz dodatkowych wymiaréw jakosci
posiadanej pracy.

1. Poziom wyksztalcenia a pozycja ekonomiczna i prestiz wykonywanego zawodu

Zaréwno skala prestizu zawodu, jak i pozycji ekonomicznej wyraznie wskazuje na uprzywilejowang po-
zycje oséb posiadajgcych wyzsze wyksztatcenie. Przy czym skala prestizu spotecznego wydaje sie byc¢
obecnie bardziej merytokratyczna (silniej powigzana z poziomem wyksztatcenia) niz skala pozycji eko-
nomicznej. Mozna zatem powiedzie¢, ze obecnie istnieje wyzsze prawdopodobienstwo otrzymania na-
grody za ukonczenie studiéw wyzszych, jaka jest prestiz zawodu niz wysokie wynagrodzenie.

Wspotczesni miodzi zazwyczaj wykonuja pierwsze state prace (po zakonczeniu edukacji formalnej), ktére
cieszg sie nizszym prestizem i s3 ekonomicznie mniej optacalne niz w przypadku ich starszych kolegéw
kilka — kilkanascie lat wczesniej. A im wyzszy poziom wyksztatcenia, tym rozwarstwienie pokoleniowe
wieksze. Warto jednak dodag, ze strata obecnych mtodych wydaje sie by¢ bardziej bolesna dla oséb
z wyksztatceniem $rednim (gtéwnie licea profilowane/zawodowe) niz z wyzszym. Pomimo ogdlnego
pogorszenia prestizu i pozycji ekonomicznej mtodych absolwentéw uczelni, nadal utrzymuja oni spory
pozytywny dystans wzgledem mtodych korczacych szkoty nizszego szczebla.

Nie jest prawda, ze wspotczesni absolwenci uczelni coraz czesciej wykonuja bardzo nisko prestizowe
prace — w zasadzie nie widac istotnej roznicy w tym zakresie pomiedzy osobami mtodymi i niemtodymi.
Mtodzi tracg obecnie gtéwnie nie dlatego, ze zwieksza sie prawdopodobienstwo wykonywania przez
nich prac najgorzej ocenianych, ale w zwigzku ze zmniejszeniem szans na wykonywanie prac ciesza-
cych sie bardzo wysokim prestizem (najbardziej tracg ci, ktérzy sg najgorsi z najlepszych). Z drugiej stro-
ny w przypadku pozycji ekonomicznej zawodu szansa znalezienia sie w ,elicie” jest taka sama (elita nie
kurczy sie), zwieksza sie jednak odsetek tych, ktérych pozycja ekonomiczna jest niesatysfakcjonujaca
(ponownie podkreslimy jednak, ze strata absolwentéw uczelni nie jest dla nich az tak bolesna, jak degra-
dacja ekonomiczno-zawodowa oséb konczacych licea zawodowe czy tez technika).

Nie kazdy oczywiscie cieszy sie rdwnymi szansami w dostepie do relatywnie rzadkich débr, jakimi sg wy-
sokiej jakosci miejsca pracy. Czynnikami réznicujacymi ten dostep sa: kierunek wyksztatcenia, typ uczel-
ni, a takze czas wkraczania na rynek pracy (okresy kryzysowe versus wzgledna stabilizacja rynkowa).
W poprzednich raportach BKL udowodniony zostat zwigzek pomiedzy koniunktura rynkowa a szansa
na zatrudnienie os6b mtodych — w okresach bessy, w zwigzku z wieksza selekcyjnoscig pracodawcow

%0 Wskazniki tworzace modele pomiarowe dla tych wymiaréw zostaty nieco zmodyfikowane.

Podsumowanie
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Znacznie pogarszaja sie szanse na znalezienie pierwszej pracy przez osoby mtode (pogorszenie to jest
nieproporcjonalne wzgledem strat grup, ktére juz przebywaja na rynku).

Wspotczesni miodzi zdecydowanie czesciej rozpoczynajg prace jeszcze w trakcie trwania edukacji for-
malnej, a zmiana ta jest zdecydowanie najbardziej widoczna w przypadku ksztatcacych sie na uczel-
niach, w tym gtéwnie wsréd studentéw studidw stacjonarnych. Wzrost aktywnosci zawodowej uczacych
sie na uczelniach jest jednym z najwazniejszych trenddw, jakie obserwuje sie w chwili obecnej na rynku
edukacji wyzszej. Moze on stac sie w przysztosci czynnikiem réznicujacym sciezki zawodowe absolwen-
téw — wart jest zatem dalszej analizy.

2. Awans spoteczny

Przewaga konkurencyjna oséb z wyzszym wyksztatceniem jest nie tylko zysk natychmiastowy (wzrost
szans na znalezienie dobrej pierwszej pracy), ale tez zysk odroczony (wzrost szans na szybszy awans
spoteczno-zawodowy juz po wejsciu na rynek). Wzér awansu - degradacji jest podobny wsréd oséb
konczacych technika, licea ogdlnoksztatcace i szkoty wyzsze. W przypadku tych szkét réznicowanie sie
sytuacji zawodowej absolwentéw wiaze sie z szybszym awansem najzdolniejszych i stabilizacja, ewentu-
alnie niewielka degradacja pozostatych. Odmienng tendencje zaobserwowa¢ mozna wsréd konczacych
gimnazja i ZSZ, czesciej dostrzec mozna w ich przypadku wrecz degradacje zawodowa przy réwnocze-
$nie relatywnie matym odsetku awansujacych.

Godne uwagi ponadto jest to, ze absolwenci z wyzszym wyksztatceniem, ktérzy znajdowali sie wsrod
wykonujacych najnizej oceniane prace w kolejnych latach w wiekszosci przypadkéw awansowali na skali
SIOPS. Awans spoteczno-ekonomiczny postepowat szybciej w przypadku absolwentéw uczelni wykonu-
jacych mniej prestizowe zawody, niwelujac zréznicowanie prestizu w obrebie grupy.

3. Dodatkowe wymiary jakosci posiadanej pracy (wynagrodzenie - stabilnos¢
zatrudnienia - jako$¢ otoczenia zawodowego)

Podobnie w przypadku wynagrodzenia, stabilnosci zawodowe;j i jakosci otoczenia zawodowego wida¢
wzgledna przewage absolwentéw uczelni nad pozostatymi osobami. Najrzadziej przepracowujg w ty-
godniu wiecej niz 40 godzin, najwyzej wyceniana jest ich godzina pracy, otoczenie zawodowe czesciej
sprzyja ich rozwojowi osobistemu, czesciej przewiduja awans oraz w wiekszym stopniu sg zadowoleni
ze stabilnosci zatrudnienia. Ponadto charakteryzuje ich wiecej mozliwosci tzw.,,dorobienia” poza gtéwna
umowg (réwnoczesne wykonywanie pracy etatowej oraz pracy dodatkowej).

Na koniec warto dodac¢, ze w chwili obecnej dyplom uczelni nie jest gwarantem posiadania wysokiej ja-
kosci pracy (ogdlnie mtodzi relatywnie rzadziej zdobywaja wysokiej jakosci prace na starcie), cho¢ nadal
zwieksza szanse jej pozyskania. To, co wydaje sie jednak szczegdlnie istotne, to to, ze dyplom ten otwiera
potencjalne $ciezki awansu zawodowego, ktére dla 0séb z nizszym wyksztatceniem nie sg dostepne.
A zatem dyplom (dodajmy — dobry dyplom) w potaczeniu z cechami indywidualnymi, w tym wysoka
motywacja, to czynniki, ktére budowa¢ beda rozwarstwienie zawodowe wsréd absolwentéw réznych
typow szkot. Rozwarstwieniu temu sprzyjac bedzie ponadto lepszy dostep 0séb z wyzszym wyksztatce-
niem do jednego z cenniejszych zasobdw, jakim jest czas wolny, ktéry w przysztosci bedzie mégt zostac
sprzedany (podjecie dodatkowej pracy) lub zainwestowany (podjecie dodatkowej aktywnosci eduka-
cyjnej).
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Wykres IlI.A.2. Odsetek badanych deklarujacych, ze ich tygodniowy czas pracy przekracza 40 godzin ~ Aneks tabelaryczny
(suma etatéw) a ich poziom wyksztatcenia (N mtodzi = 28917, N niemtodzi = 6574)

Szkota wyzsza
Liceum zawodowe, profilowane
Technikum
Liceum ogdInoksztatcace
/57
Gimnazjum i nizej
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Nie mtodzi = Mtodzi

* miodzi - osoby do 30 r.z. nieontynuujqgce edukacji w systemie formalnym.

Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2010-2014.

Tabela Ill.A.1. Forma zatrudnienia

(A) Etat (suma) (B) Dwa etaty (C) Etat + inne (D) Inne
Niemtodzi | Mtodzi | Niemtodzi| Mtodzi | Niemtodzi| Mtodzi | Niemtodzi| Mtodzi

Gimnazjum i nizej
757
Liceum ogdlnoksztatcace

Technikum

Liceum zawodowe, profilowane

Szkota wyzsza

Ogotem
N

* mfodzi - osoby do 30 r.z. niekontynuujqce edukacji w systemie formalnym.

** Odsetek badanych, ktdére: wykonujq prace etatowq, bez wzgledu na to czy jest to jeden, dwa etaty oraz czy réwnocze-
Snie wykonujq dodatkowgq prace na podstawie innej formy zatrudnienia (A), sq zatrudnieni na 2 etatach (B), wykonujq
réwnoczesnie prace etatowq oraz sq zatrudnieni na podstawie dodatkowej formy/dodatkowych form zatrudnienia (C),
sq zatrudnieni na umowe innq niz umowa o prace (D).

Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2010-2014.

Tabela lll.A.2. Zadowolenie z pewnosci zatrudnienia i spodziewany rozwdj kariery zawodowej a po-
ziom wyksztatcenia

Spodziewany rozwdj kariery zawodowej

Zadowolenie: pewnosc¢ zatrudnienia
P w najblizszych 12 miesigcach

Niezadowoleni Zadowoleni Przestang pracowac Awansuja
Niemtodzi | Mtodzi | Niemfodzi| Miodzi | Niemtodzi | Mtodzi | Niemtodzi| Mtodzi

Gimnazjum i nizej 12% 8%

757 11% 8%

Liceum ogdlnoksztatcace 10% 13%

Technikum 10% 11%

Liceum zawodowe, profilowane 11% 13%

Szkota wyzsza 8% 11%

N 2967 713 21246 4744 1048 567 909 395

* pod uwage wzieto osoby niekontynuujqce edukacji w systemie formalnym, M — osoby do 30 r.z, NM - osoby po 30 r.z.

Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2010-2014.
75



Jakos¢ pracy po
studiach jako stopa
zwrotu z wyzszego
wyksztatcenia

Wykeres I11.A.3. Odsetek badanych, ktérzy spodziewajg sie, ze awansuja w ciggu 12 miesiecy

Szkofa wyzsza

Liceum zawodowe, profilowane
Technikum

Liceum ogolnoksztatcace

/57

Gimnazjum i nizej

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

m Nie mtodzi mNie mtodzi m Mtodzi  m Mtodzi

*  pod uwage wzieto osoby niekontynuujqce edukacji w systemie formalnym, M — osoby do 30 r.z, NM - osoby po 30 r.z.
* N, =2486,N,,=10707,N, = 3535,N,, =6912,N, . =2152,N = 10574

tech 7 Vlic_zaw uczel

Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2010-2014.

Tabela lll.A.3. Poziom zadowolenia z: warunkéw wykonywania pracy, mozliwosci awansu oraz mozli-
wosci rozwoju osobistego i szkolen a poziom wyksztatcenia i wiek badanych (wartosci

srednie)
. . Kategoria L Warunki Mozliwos$¢ rozwoju
Poziom wyksztatcenia . Mozliwos$¢ awansu . . . i
wiekowa wykonywania pracy | osobistego i szkolen
. . Niemtodzi 8409
Gimnazjum i nizej -
Mtodzi 3,37 2297
Niemtodzi 22107
YAYA
Mtodzi 3,43 2936
Niemtodzi 3,44 5041
Liceum ogdlnoksztatcace -
Mtodzi 3,28 2275
Niemtodzi 3,41 10504
Technikum
Mtodzi 3,35 2924
Liceum zawodowe, Niemtodzi 3,44 3261
profilowane Mtodzi 3,36 756
Niemtodzi 3,47 11698
Szkota wyzsza
Mtodzi 3,38 3520
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Rozdziat IV

Barbara Worek

Uwarunkowania i konsekwencje
biernosci edukacyjnej dorostych
Polakow

Mozna bez wahania stwierdzi¢, ze wzrost poziomu aktywnosci edukacyjnej oséb dorostych jest wyzwa-
niem, przed ktérym stoi kazde panstwo dazace do optymalnego wykorzystania potencjatu, jaki jest za-
warty w kapitale ludzkim. W zaleznosci od zaawansowania rozwoju polityki uczenia sie przez cate zycie,
stosowanego modelu rozwoju tej polityki, funkcjonowania systemu edukacji formalnej oraz sytuacji de-
mograficznej i gospodarczej kazde z tych panstw ma jednak do rozwiagzania rézne problemy. W takich
panstwach, jak Francja czy Wielka Brytania, gdzie stosunkowo duzy odsetek mtodziezy przedwczesnie
opuszcza system edukacyjny, waznym wyzwaniem jest rozwoj edukacji drugiej szansy, stwarzajacej tym
osobom w pdzniejszych latach mozliwosci zdobycia podstawowych kompetencji i formalnych kwalifika-
cji (CEDEFOP 2014). W Polsce odsetki mtodych ludzi przedwczesnie opuszczajacych szkote sa znacznie
nizsze niz srednio w krajach UE (ibidem), problemem jednak jest niski poziom zaangazowania dorostych
Polakéw w doskonalenie umiejetnosci zdobytych w systemie edukacji formalnej. Dotyczy to zwtaszcza
0s6b o najnizszym poziomie wyksztatcenia, starszych czy zajmujacych gorsze pozycje na rynku pracy:
bezrobotnych lub nieaktywnych zawodowo. Cho¢ wzory aktywnosci edukacyjnej dorostych sg w Polsce
zblizone do tych obserwowanych w innych krajach europejskich, to réznice pomiedzy poziomem aktyw-
nosci edukacyjnej oséb mtodszych, dobrze wyksztatconych, pracujacych i wykonujacych specjalistyczne
zawody a poziomem tej aktywnosci wirdd oséb starszych, stabiej wyksztatconych i bedacych w gorszej
sytuacji zawodowej s znacznie wieksze niz przecietnie w UE (ibidem). Sprawia to, ze zwiekszaja sie réz-
nice w poziomie kompetencji 0séb lepiej wyksztatconych i posiadajacych nizsze wyksztatcenie. Wyzsze
i aktualizowane kompetencje daja wieksze szanse na adaptacje do zmieniajacych sie warunkéw rynku
pracy, zas mniej rozwiniete i nieaktualizowane jg utrudniaja. Chodzi tutaj zwtaszcza o kompetencje ogol-
ne, takie jak skuteczne komunikowanie sie, samoorganizacja, umiejetnos¢ uczenia sie i che¢ do tego
uczenia, ktére stanowia niezbedna baze dla wykorzystania umiejetnosci zawodowych.

Whioski, jakie ptyna z tego faktu powinny by¢ uwzglednione przy projektowaniu rozwigzan tworzacych
podstawy polityki uczenia sie przez cate zycie w Polsce. W rozwiagzaniach tych powinno sie bra¢ pod
uwage funkcje, jaka system uczenia sie dorostych petni w zakresie wyréwnywania szans i umozliwiania
dostepu do uczenia sie i rozwoju tym grupom, ktére napotykaja na najwieksze utrudnienia. Tworzac
zasady wsparcia uczenia sie dorostych, nalezy minimalizowac ryzyko wystapienia efektu biegu jatowego,
ktdry znacznie obniza skutecznos¢ dziatan publicznych w tym obszarze (OECD 2012, Falch i Oosterbeek
2011). Aby to ryzyko minimalizowa¢, trzeba jednak dobrze rozpozna¢ uwarunkowania biernosci i aktyw-
nosci edukacyjnej oséb dorostych.

77



Uwarunkowania
i konsekwencje

biernosci edukacyjnej

dorostych Polakéw

78

Uwarunkowania te sg przypuszczalnie rézne dla réznych grup, ktérych sytuacje wyznacza pozycja, jaka
zajmujg na rynku pracy. Mozna zatozy¢, ze inne bariery bedg utrudnia¢ podjecie aktywnosci edukacyj-
nej osobom biernym zawodowo, bezrobotnym i wykonujacych rézne zadania zawodowe. Dlatego tez
W niniejszym opracowaniu wtasnie te uwarunkowania i ta specyfika zostanie szczegétowo przedstawio-
na i poddana analizie. Najpierw zaprezentowana zostanie charakterystyka czynnikéw wptywajacych
na bierno$¢ edukacyjng oséb nieaktywnych zawodowo, a nastepnie bezrobotnych. W przypadku oséb
pracujacych zostanie natomiast przedstawione zréznicowanie poziomu aktywnosci edukacyjnej w wy-
branych grupach zawodowych. Jego celem jest silne zaakcentowanie roli charakteru pracy jako czynnika
stymulujgcego aktywnos¢ edukacyjng. W ramach uzupetniania charakterystyki oséb aktywnych i bier-
nych edukacyjnie grupy te zostang poréwnane pod wzgledem samooceny kompetencji, poziomu wy-
nagrodzenia i oceny satysfakgji z pracy.

Kim sa bierni edukacyjnie dorosli Polacy?

Wyniki wszystkich edycji badan Bilansu Kapitatu Ludzkiego prezentowane w raportach tematycznych
i podsumowujacych pozwolity dobrze opisa¢ wzory aktywnosci edukacyjnej dorostych Polakéw (Turek
i Worek 2015, Szczucka, Turek i Worek 2014a, Szczucka, Turek i Worek 2014b, Szczucka, Turek i Worek
2012). Charakterystyczna jest dla nich wzglednie wysoka aktywnos¢ edukacyjna oséb mtodszych, do-
brze wyksztatconych, pracujacych jako specjalisci i kierownicy oraz niski poziom zaangazowania w ucze-
nie sie i rozwoj 0s6b o nizszym poziomie wyksztatcenia, wykonujacych zawody niewiazace sie ze statg
koniecznoscig rozwoju. Wyniki piatej edycji badan BKL pokazuja, ze specjalisci brali udziat w nieobowigz-
kowych kursach i szkoleniach szesciokrotnie czesciej niz robotnicy niewykwalifikowani i blisko cztero-
krotnie czesciej niz robotnicy wykwalifikowani. Podobne réznie wystepuja pomiedzy poziomem aktyw-
nosci szkoleniowej oséb posiadajacych wyksztatcenie wyzsze i zawodowe lub podstawowe/gimnazjalne
(Turek i Worek 2015). Trzeba przy tym pamietac, ze nawet wsérdd specjalistéw wiekszosc¢ (63%) stanowia
osoby, ktére w ostatnich dwunastu miesigcach nie braty udziatu w zadnym kursie czy szkoleniu. Jesli
jednak uwzglednimy wszystkie formy ksztatcenia (ksztatcenie formalne, pozaformalne i nieformalne),
specjalisci beda jedyna grupa zawodowa, w ktérej w 2014 r. 0séb aktywnych edukacyjnie byto wiecej niz
biernych edukacyjnie (60% w stosunku do 40%).

Ogodlna charakterystyka biernych edukacyjnie dorostych Polakéw jest wiec tatwa do nakreslenia i mozna
ja stworzy¢ poprzez odwrotnos¢ analiz opisujacych aktywnos¢ edukacyjna. Biernych edukacyjnie do-
rostych znajdziemy wiec przede wszystkim wsréd oséb niepracujacych, legitymujacych sie wyksztatce-
niem nizszym niz srednie, zatrudnionych na nizszych stanowiskach oraz wsréd oséb starszych, niepo-
siadajacych wyzszego wyksztatcenia (Szczucka, Turek i Worek 2014b). Warto jednak blizej przyjrze¢ sie
osobom aktywnym i biernym edukacyjnie, aby lepiej uchwyci¢ czynniki réznicujace te dwie kategorie
0s0b, a co za tym idzie - aby lepiej zrozumie¢ uwarunkowania biernosci. Poniewaz czynnikiem najsilniej
réznicujacym aktywnos$¢ edukacyjng oséb dorostych jest status na rynku pracy, charakterystyka czyn-
nikéw, ktére moga zwieksza¢ biernos¢ edukacyjng zostanie przedstawiona osobno dla nieaktywnych
zawodowo, bezrobotnych i pracujacych.

Biernos¢ edukacyjna wsrod oséb nieaktywnych zawodowo

Czynnikiem silnie sprzyjajacym biernosci edukacyjnej jest bierno$¢ zawodowa. Jak pokazano w tabe-
li IV.1, osoby nieaktywne zawodowo, bedace w wieku powyzej 24 lat, cechuja sie najnizszym poziomem
aktywnosci edukacyjnej: w stosunku do pracujacych i bezrobotnych rzadziej uczestniczg w kursach
i szkoleniach, rzadziej tez podnosza swoje kompetencje poprzez samoksztatcenie. Zblizony jest jedynie
ich poziom uczestnictwa w edukacji formalnej, co wynika z tego, ze do tej grupy zaliczaja sie tez osoby,
ktére ukonczyty 24 rok zycia, ale kontynuujg nauke. W grupie oséb nieaktywnych zawodowo, stanowig-
cej 21% badanych, znajduje sie az 85% osdb, ktére deklarowaty, ze nie podnosity swoich kompetencji
w zaden sposob. Fakt ten nie jest zaskakujacy, jesli bierze sie pod uwage, ze gtéwne powody motywu-
jace do podnoszenia kompetencji maja charakter zawodowy (Turek i Worek 2015). Brak zawodowego



impulsu do uczenia sie i rozwoju powoduje, ze aktywnos¢ edukacyjna w grupie oséb biernych zawodo-
wo jest bardzo niska.

Tabela IV.1. Podnoszenie kompetencji w ostatnich 12 miesigcach wsréd oséb w wieku 25-59/64 lat
bedacych w réznej sytuacji zawodowej (w %)

25-59/64 lata

Pracujacy | Bezrobotni | Nieaktywni | Ogotem

Kursy i szkolenia (wszystkie) 25 10 3 19
Kursy i szkolenia (nieobowigzkowe) 17 9 3 14
Kursy i szkolenia 8 6
(tylko obowigzkowe: BHP, ppoz.)
Samoksztatcenie 20 14 10 17
Edukacja formalna 5 6 5 5
Kursy i szkolenl.a (wszystkie) lub 35 21 12 29
samoksztatcenie
Kursy i szkolenl.a (nleobowwlz.kowe) lub 32 2 15 27
samoksztatcenie, lub edukacja formalna
Kursy i squlenla (wszystkie), samoksztatcenie 38 23 15 31
lub edukacja formalna
Nie podnosit kompetencji w zaden sposob 62 69
Plahu!? podnogc kompetencje 21 36 21 21
(najblizsze 12 mies.)

N 10180 1534 3097 14811

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2014.

Grupa oséb nieaktywnych zawodowo nie jest jednak jednorodna, obejmuje bowiem zaréwno osoby
uczace sie, jak i osoby zajmujace sie domem oraz rencistéw i emerytéw. Pomijajac osoby uczace sie,
ktore z definicji wykazuja wysoki poziom aktywnosci edukacyjnej, relatywnie duzo aktywnych edukacyj-
nie®' znajdziemy tez wsréd oséb, ktére czasowo przerwaty prace (28%), znacznie mniej wirdd zajmuja-
cych sie domem (15%), najmniej wsréd emerytow i rencistéw (9%).

Analizujac uwarunkowania niskiego zaangazowania w uczenie sie i rozwéj wérdd oséb biernych zawodo-
wo, warto zwrdéci¢ uwage na powody, ktdre utrudniaja im podjecie pracy. Do najczesciej wymienianych
naleza: stan zdrowia (wskazywany przez 43% nieaktywnych zawodowo), ksztatcenie sie (32%) i brak ofert
pracy w okolicy (31%). Dla 24% nieaktywnych zawodowo czynnikiem utrudniajgcym podjecie pracy jest
poziom wyksztatcenia, a dla 18% z nich brak odpowiednich certyfikatéw i uprawnien. Nalezatoby ocze-
kiwa¢, ze osoby, ktérym brak odpowiednich kwalifikacji utrudnia podjecie pracy beda czesciej niz inni
uczestniczyty w kursach, szkoleniach lub edukacji formalnej. W rzeczywistosci jednak jedynie 15% oséb,
ktérym podjecie pracy utrudnia poziom wyksztatcenia, w jakikolwiek sposéb podnosito swoje kompe-
tencje. Podobnie jest w przypadku oséb, ktérym podjecie pracy utrudnia brak certyfikatéw i uprawnien:
jedynie 17% z nich podnosito swoje kompetencje.

Ciekawe jest tez zestawienie powoddéw utrudniajacych podjecie pracy osobom nieaktywnym zawodo-
wo z uzasadnieniami braku uczestnictwa w szkoleniach. Takie zestawienie przedstawiono w tabeli IV.2.

1 Za osobe aktywna edukacyjnie uznaje sie tutaj osobe, ktéra w ostatnich 12 miesigcach uczyta sie w jakikolwiek sposéb: formalny,
pozaformalny i nieformalny. W ramach ksztatcenia pozaformalnego uwzglednia sie tylko kursy i szkolenia nieobowigzkowe, pomija
sie natomiast szkolenia BHP i ppoz.

Biernos¢ edukacyjna
wsréd osob
nieaktywnych
zawodowo
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Tabela IV.2. Wybrane powody utrudniajace podjecie pracy osobom nieaktywnym zawodowo a przy-
czyny nieuczestniczenia w kursach i szkoleniach (w %)

E >
- _g o K] .o N '2
2E| 2E | § 3 S $
o 5 = ]
sx | 22| 35| ¥ 3| x| E
2o | 25| EE < 3 <5 | 72 S
o3 | o8 | 83 & = a2 | &¢ o
Nie potrzebowat w pracy 13 15 14 15 16 15 17 19
Nie spetniat wymogdw formalnych 3 4
Kursy/szkolenia byty zbyt drogie 6 7

Nie miat poparcia/zachety ze strony pracodawcy
Nie miat czasu z powoddéw zawodowych
Nie miat czasu z powodéw osobistych

Nie byto w poblizu interesujacych kurséw

Nie miat motywacji do doksztatcania sie

Stan zdrowia nie pozwalat

W moim wieku nie ma sensu sie doksztatcac¢

Dotychczasowe niewiele mi daty

Trudno powiedzie¢ 18 19 21 18 16 20 19 22
N| 401 176 327 880 388 289 319 1489

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2014.

Szczegdlng uwage warto zwrdci¢ na grupe oséb, ktérym podjecie pracy utrudnia brak odpowiednich
certyfikatéw i uprawnien oraz poziom wyksztatcenia. Okazuje sie bowiem, ze osoby te nie podnosza
swoich kwalifikacji przede wszystkim z powodu takich czynnikow, na ktére trudno oddziatywac, bowiem
sg one zalezne od samej jednostki i uwarunkowan sytuacji, w jakiej sie znajduje. Osoby, ktérym poziom
wyksztatcenia utrudnia podjecie pracy wskazywaty, ze nie szkolg sie przede wszystkim dlatego, ze stan
zdrowia im na to nie pozwala (24% wskazan), nie maja czasu z powoddw osobistych (22%) albo nie sa
w stanie wskaza¢ konkretnych powodoéw, ktére na to wptywaja (19%) lub tez sa przekonane, ze kursy
i szkolenia nie s3 (czy tez nie beda) im potrzebne w pracy. Sytuacja wyglada podobnie w przypadku
0s06b, ktérym podjecie pracy utrudnia brak odpowiednich certyfikatow i uprawnien. Gtéwnymi powo-
dami braku aktywnosci szkoleniowej takich 0séb sa przede wszystkim brak czasu wynikajacy z przyczyn
osobistych (25%), stan zdrowia (17%), przekonanie, ze szkolenia nie sg potrzebne w pracy. Na koszty
szkolen czy na braki w ofercie szkoleniowej wskazywato znacznie mniej oséb.

Pod wzgledem czynnikéw wptywajacych na brak aktywnosci szkoleniowej podobne do siebie s3 osoby,
ktorym podjecie pracy utrudniaja obowiazki opiekuricze (opieka nad dzieckiem czy inng osobg zalezng)
i zwigzane z prowadzeniem domu. Gtéwnym czynnikiem ograniczajgcym aktywnos¢ szkoleniowg sa tu-
taj wtasnie owe obowiazki opiekuricze i czas potrzebny na ich wykonywanie. Wniosek, jaki z tego wynika
jest dos¢ oczywisty, ale warto go wyraznie wyartykutowac: czynnikiem, ktéry wptywa na poziom aktyw-
nosci szkoleniowe;j jest ilo$¢ czasu, jaka pozostaje do dyspozycji jednostki i moze zostac zainwestowana
w szkolenia. Dlatego tez uzasadnione jest traktowanie czasu jako zasobu, ktérym musi dysponowac jed-
nostka chcaca podnosic¢ swoje kwalifikacje®. Mozna wiec przyja¢ hipoteze, ze czynnikiem, ktéry obniza
aktywnos¢ szkoleniowa, ale tez zapewne zawodowa, moga by¢ stabo rozwiniete ustugi opiekuricze, za-
réwno w zakresie opieki nad dzie¢mi, jak i nad osobami niepetnosprawnymi czy starszymi.

Zalezno$¢ pomiedzy posiadaniem dzieci a poziomem aktywnosci szkoleniowej wéréd oséb nieaktyw-
nych zawodowo wystepuje jednak jedynie w przypadku kobiet i dotyczy ogdlnie posiadania dzieci do

2. W wielu analizach, ktérych celem jest oszacowanie petnych kosztéw szkolen, jako kategorie kosztéw uwzglednia sie zaréwno kosz-

ty, jakie ponosi pracodawca w zwiazku z oddelegowaniem pracownika na szkolenia czy udzieleniem mu urlopu szkoleniowego,

80 jak i koszty, jakie musi ponies¢ osoba opiekujaca sie zaleznym cztonkiem rodziny: dzieckiem, osobg niepetnosprawng czy starsza,
a chcaca podnosi¢ swoje kwalifikacje (por. Thematic Working Group on ,Financing Adult Learning” 2013).



lat czternastu. Roznice pomiedzy poziomem aktywnosci edukacyjnej kobiet posiadajacych i nieposiada-
jacych dzieci wynosza od 7 do 9 punktéw procentowych w grupach kobiet wyodrebnionych ze wzgledu
na wiek posiadanych dzieci®*. Dla nieaktywnych zawodowo mezczyzn posiadajacych i nieposiadajacych
dzieci réznice te s znacznie mniejsze, wynosza od 2 do 3 punktéw procentowych®.

Tabela IV.3. Aktywnosc¢ szkoleniowa biernych zawodowo kobiet i mezczyzn a posiadanie dzieci w wie-
ku od 0 do 14 lat (w %)

Biernos¢ edukacyjna

wsrod oséb
nieaktywnych
zawodowo

Ma dzieci do 3 lat Ma dzieci w wieku 4-6 lat

Ma dzieci w wieku 7-14 lat

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2014.

Ogdlne wzorce aktywnosci edukacyjnej oséb biernych zawodowo sa jednak zblizone do wzorcéw ob-
serwowanych wsréd oséb pracujacych: wyzszemu poziomowi tej aktywnosci sprzyjajg wyzszy poziom
wyksztatcenia, mtodszy wiek i uprzednie zatrudnienie na stanowisku specjalisty, kierownika, technika
badz sredniego personelu (tabela IV.4). W przypadku oséb biernych zawodowo réznice w poziomie ak-
tywnosci edukacyjnej oséb z grup o najwiekszym i najmniejszym poziomie tej aktywnosci s jednak
mniejsze niz w przypadku oséb pracujacych. Wydaje sie przy tym, ze oddziatywanie wyksztatcenia na
aktywnos$¢ edukacyjng w dorostym zyciu jest silniejsze niz oddziatywanie uprzednio wykonywanego za-
wodu. Réznice w poziomie aktywnosci edukacyjnej oséb biernych zawodowo posiadajacych wyksztat-
cenie wyzsze i bedacych w takiej samej sytuacji oséb z wyksztatceniem gimnazjalnym lub zawodowym
sg duzo wieksze niz réznice w poziome tej aktywnosci pomiedzy nieaktywnymi zawodowo specjalistami
i robotnikami niewykwalifikowanymi (tabela IV.4). Silne jest tez oddziatywanie wieku: réznica pomiedzy

Tabela IV.4. Poziom aktywnosci edukacyjnej a wyksztatcenie, stanowisko pracy i wiek w grupach oséb
pracujacych, bezrobotnych i nieaktywnych (w %)

Kobiety Mezczyzni Kobiety Mezczyzni Kobiety Mezczyzni
Odsetek nie tak nie tak nie tak nie tak nie tak nie
os6b aktywnych edukacyjnie 31 34 31 32 32

Pracujacy Bezrobotni Nieaktywni
gimnazjalne i ponizej 21
. zasadnicze zawodowe 17
Wyksztatcenie B .
$rednie 31
wyzsze
réznica wyzsze - gimnazjalne
nie pracowat
kier
spec
sred
Stanowisko biur 36
pracy uslu 24
roln 21
rob-w 23
oper 25
rob-n 15
réznica spec-rob-n 34 pp 10 pp 6 pp
25-34 37
Wiek 35-44 33
45-54 29
55-59/64 26
Réznica 25-34 lat - 55-59/64 lat 11 pp 20 pp 20 pp

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2014.

53 Warto doda, ze posiadanie dzieci w wieku do 14 lat nie réznicuje natomiast poziomu aktywnosci edukacyjnej kobiet pracujacych.

%4 Zaleznos¢ pomiedzy posiadaniem dzieci a aktywnoscia edukacyjng dorostych zaobserwowali tez Debowski, Lis i Pogorzelski (2010).
Z zaprezentowanego przez nich modelu wynika, ze posiadanie dzieci do lat 15 znaczaco obniza poziom uczestnictwa w kursach
i szkoleniach zaréwno wszystkich kategorii badanych (pracujacych, bezrobotnych i nieaktywnych), jak i tylko pracujacych.
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poziomem aktywnosci biernych edukacyjnie os6b mtodszych i starszych jest duzo wieksza niz w przy-
padku oséb pracujacych. Potwierdza to wskazywane w wielu raportach BKL silne oddziatywanie aktyw-
nosci zawodowej na aktywnos$¢ edukacyjng wsréd oséb w starszych grupach wieku (Turek i Worek 2015,
Szczucka, Turek i Worek 2014b).

Biernos$¢ edukacyjna wsrod oséb bezrobotnych

Osoby bezrobotne wykazuja wieksza aktywnos$¢ edukacyjng niz osoby bierne zawodowo, jednak po-
ziom tej aktywnosci jest nizszy niz osoéb pracujacych. W grupie oséb bezrobotnych odsetek oséb nie-
podejmujacych zadnej formy aktywnosci edukacyjnej wynosit w 2014 r. 77%, podczas gdy w grupie
0s06b pracujacych byt on o 15 punktéw procentowych nizszy (tabela IV.1).

Poziom aktywnosci szkoleniowej maleje wraz z wydtuzaniem sie okresu pozostawania bez pracy lub bycia
zarejestrowanym w urzedzie pracy jako osoba bezrobotna. Wsréd osob, ktdre s zarejestrowane nie diuzej
niz 3 miesigce, 27% podejmowato jakas forme aktywnosci edukacyjnej, podczas gdy wsréd oséb diugo-
trwale bezrobotnych (zarejestrowanych powyzej 24 miesiecy) odsetek ten spadt do 17% (tabela IV.5).

Tabela IV.5. Poziom aktywnosci edukacyjnej bezrobotnych a czas trwania bezrobocia (w %)

Od ilu miesiecy zarejestrowany jako

Odsetek bezrobotny?
0s6b aktywnych

edukacyjnie

Liczba miesiecy od ostatniej pracy

0-3 4-6 7-12 | 13-24 | 25+ 1-3 4-6 7-12 | 13-24 | 25+
27 26 25 20 17 28 26 23

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2014.

Stosunkowo duzo, bo az 38% bezrobotnych wskazato, ze czynnikiem utrudniajagcym im podjecie pracy
jest brak odpowiednich certyfikatéw i uprawnien, a 29% wskazato, ze takim czynnikiem jest brak od-
powiedniego wyksztatcenia. Znéw, podobnie jak w przypadku oséb nieaktywnych zawodowo, mozna
by oczekiwac, ze osoby, ktére dostrzegaja tego typu braki beda sktonne je uzupetniac. W rzeczywisto-
$ci jednak jedynie 22% sposrdd tych, ktérym podjecie pracy utrudniat brak odpowiednich certyfikatow
wykazywato jakikolwiek rodzaj aktywnosci edukacyjnej, 8% uczestniczyto w kursach i szkoleniach, 13%
uczyto sie poprzez samoksztatcenie, a 42% takich oséb deklarowato che¢ doksztatcania sie w kolejnym
roku. Zaangazowanie edukacyjne osdb, ktérym podjecie pracy utrudniat brak odpowiedniego wyksztat-
cenia byto bardzo podobne (tabela IV.6).

Relatywnie najwiekszg aktywnoscig edukacyjng cechowali sie bezrobotni, ktérym podjecie pracy utrud-
niata konieczno$¢ opieki nad dzieckiem lub niedostateczne doswiadczenie. Czynnikiem, ktéry moze na
to wptywac jest wiek: takie powody podawaty czesciej osoby mtodsze. Najnizszg aktywnos¢ wykazywaty
natomiast osoby, ktérym podjecie pracy utrudniat wiek, czyli osoby starsze.

Bezrobotni czesiciej niz osoby pracujace i nieaktywne zawodowo deklarowali che¢ doksztatcania sie
w najblizszym roku. Wéréd nich wyrdzniaja sie osoby opiekujace sie dzieckiem: wiecej niz potowa z nich
(57%) deklarowata, ze w najblizszym roku chciataby uczestniczy¢ w kursie lub szkoleniu. Najnizszy po-
ziom zainteresowania doksztatcaniem deklarowaty osoby, ktérym podjecie pracy utrudniat wiek.

Powody, ktére sprawiaty, ze osoby bezrobotne sie nie szkolity byty jednak nieco inne niz powody wskazy-
wane przez nieaktywnych zawodowo. Podczas gdy w grupie osob nieaktywnych najczesciej wybierany-
mi powodami byt brak czasu ze wzgledu na obowiazki domowe i opiekurncze oraz stan zdrowia, w grupie
0s6b bezrobotnych najczesciej wskazywano fakt, ze szkolenia nie sg potrzebne w pracy badz w ogdle nie
potrafiono uzasadnic braku szkolen (odpowiedz,trudno powiedziec¢”). Jednak juz na trzecim miejscu po-
jawito sie wskazanie na to, ze w poblizu nie ma interesujacych kurséw (kolumna,ogétem» w tabeli IV.7).



Tabela IV.6. Poziom aktywnosci edukacyjnej bezrobotnych a powody utrudniajace podjecie pracy (w %)  Bierno$é edukacyjna

wsrod oséb
Wybrane powody utrudniajace podjecie pracy bezrobotnych
(osoby bezrobotne 25-59/64)
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Nieobowigzkowe kursy,
szkolenia, edukacja formalna 31 25 26 24 22 20 32 23
i samoksztatcenie

Kursy i szkolenia
(nieobowigzkowe)

Samoksztatcenie

Chec doksztatcania sie

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2014.

Tabela IV.7. Poziom aktywnosci edukacyjnej bezrobotnych a powody utrudniajace podjecie pracy (w %)

Wybrane powody utrudniajace podjecie pracy
(osoby bezrobotne 25-59/64)
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Nie potrzebowat w pracy

Nie spetniat wymogdéw
formalnych

Kursy/szkolenia byty zbyt drogie

Nie miat poparcia/zachety ze
strony pracodawcy

Nie miat czasu z powodoéw
zawodowych

Nie miat czasu z powodow
osobistych

Nie byto w poblizu
interesujacych kursow

Nie miat motywacji do
doksztatcania sie

Stan zdrowia nie pozwalat

W moim wieku nie ma sensu sie
doksztatcac

Dotychczasowe niewiele mi daty

Trudno powiedzie¢

N| 111 54 68| 134| 159| 369| 293| 270| 943

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2014. 83
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Osoby niepodejmujace pracy z réznych powodéw w podobny sposéb uzasadniajg swéj brak aktywnosci
szkoleniowej. Wyr6zniaja sie tylko grupy osoéb, ktdre opiekuja sie dzie¢mi lub innymi cztonkami rodziny oraz
osoby, ktérym podjecie pracy utrudnia wiek. Co zrozumiate, bezrobotni nalezacy do pierwszej grupy nie szko-
I3 sie przede wszystkim dlatego, ze nie pozwalajg im na to obowiazki opiekuricze. Osoby opiekujace sie inny-
mi niz dzieci cztonkami rodziny czesciej niz inne wskazywaty tez, ze brakuje w poblizu interesujacych kurséw.
Na brak odpowiedniej oferty szkoleniowej wskazywali réwniez czesto ci, ktérym podjecie pracy utrudnia brak
certyfikatéw i uprawnien, wyksztatcenia lub doswiadczenia. Niestety, dane nie pozwalajg odpowiedzie¢ na
pytanie, jaka tematyka szkoleniowga osoby te byly zainteresowane, a nie znajdowaty jej w ofercie.

Bezrobotni, ktérym podjecie pracy utrudnia wiek nie szkola sie natomiast przede wszystkim ze wzgledu
na przeswiadczenie o braku potrzeby szkolenia w pracy, braku motywacji do szkolenia i przekonanie, ze
w ich wieku doksztatcanie nie ma juz sensu. Wida¢ tutaj silne bariery psychologiczne, uwarunkowane
jednak w duzej mierze uprzednimi doswiadczeniami zwigzanymi z poszukiwaniem pracy.

Czynnikiem, ktéry w grupie bezrobotnych silniej niz w innych grupach ograniczat aktywnos¢ szkole-
niowa byly koszty szkolen. Ten powdd, jako bariere uczestnictwa w szkoleniach, wskazywato 11% bez-
robotnych, podczas gdy wsrdd pracujacych i nieaktywnych odsetki te wynosity jedynie 3%. Z punktu
widzenia mozliwosci odziatywania na poziom aktywnosci edukacyjnej grupa bezrobotnych moze by¢
zatem uznana za bardziej podatng na wptyw bodzcéw finansowych utatwiajacych dostep do szkolen
oraz na rozszerzanie oferty szkoleniowej i wzbogacanie jej o kursy i szkolenia pozwalajgce zdobywac
uprawnienia i certyfikaty, ktérych im brakuje.

Bierni edukacyjnie w wybranych grupach zawodowych

Osoby pracujace w poréwnaniu do nieaktywnych zawodowo i bezrobotnych cechuja sie najwiekszym
poziomem aktywnosci edukacyjnej, cho¢ i w tej grupie zdecydowanga wiekszos¢ (62%) stanowia osoby,
ktore w 2014 r. nie podnosity kompetencji w zaden sposéb. Ponadto jedynie 21% oséb pracujacych pla-
nowato wzig¢ udziat w kursach i szkoleniach w kolejnym roku. Zainteresowanie doskonaleniem kompe-
tencji i w tej grupie nalezy wiec uznac za raczej niskie.

Podstawowym czynnikiem, ktéry nalezy wzig¢ pod uwage, analizujac uwarunkowania aktywnosci i bier-
nosci edukacyjnej osoéb pracujacych jest charakter wykonywanej pracy, ujmowany w badaniach BKL
jako zawdd czy zajmowane stanowisko pracy. Wyzszym poziomem aktywnosci edukacyjnej cechuja sie
osoby wykonujace prace o wiekszym stopniu ztozonosci i samodzielnosci, mniejszym stopniu standary-
zacji, zwigzang z koniecznoscia uzupetniania wiedzy, wynikajacg z rozwoju nauki, technologii i metod
organizacji pracy. Najwieksza aktywnos¢ edukacyjna przejawiaja wiec specjalisci, najmniejsza robotnicy
niewykwalifikowani (tabela IV.8).

Tabela IV.8. Aktywnos$¢ edukacyjna oséb pracujacych a zajmowane stanowisko pracy (w %)

Osoby pracujace, 25-59/64 lata
kier | spec | sred biur | uslu roln | rob-w | oper | rob-n

Kursy i szkolenia (wszystkie)

Samoksztatcenie
Edukacja formalna

Kursy i szkolenia (wszystkie)

lub edukacja formalna

Kursy i szkolenia nieobowigzkowe 29 38 28 23 11
Kursy i szkolenia obowigzkowe 18 15 15 16 9

Kursy i szkolenia (nieobowigzkowe) lub samoksztatcenie,

Kursy i szkolenia, samoksztatcenie lub edukacja formalna 53 62 50 42 28
Nie podnosit kompetencji w zaden sposéb 47 38 50 58 72
Planuje podnosi¢ kompetencje (najblizsze 12 mies.) 32 36 24 24 16 19 16 16 15

35 44 35 32 16 11 21 27 12
11 14 6
15 20 8
31 43 29 21 14 13 12 8
6 7 6 5 6 4 5 4

9
4
14
lub samoksztatcenie 51 60 48 41 25 22 28 34 17
21
23

48 58 46 36 24 23 25 15

31 36 20

69| 64| 80|

N | 1029 | 4620 | 3456 | 2344 | 4905 | 2475 | 4912 | 2887 | 2320

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2014.



Cho¢ ogodlne prawidtowosci zwigzane z wptywem stanowiska pracy na uczenie sie oséb dorostych zo-
staty juz opisane (Turek i Worek 2015, Szczucka, Turek i Worek 2014b) i nie sg wyfacznie polska specy-
fika, warto przedstawic¢ bardziej szczegdtowa charakterystyke aktywnych badz biernych edukacyjnie
pracownikéw z wybranych grup zawodowych. Wielkie grupy zawodowe, takie jak grupa specjalistow,
kierownikéw, pracownikéw ustug czy robotnikéw sa bowiem w mniejszym badz wiekszym stopniu
zréznicowane wewnetrznie pod wzgledem poziomu aktywnosci edukacyjnej ich przedstawicieli. To we-
whnetrzne zréznicowanie zostanie pokazane na przyktadzie pieciu wybranych grup zawodowych, ktére
cechuja sie najwyzszym i najnizszym poziomem aktywnosci edukacyjnej, czyli na przykfadzie kierowni-
kow, specjalistow do spraw zdrowia oraz nauczania i wychowania, a takze robotnikéw wykwalifikowa-
nych i niewykwalifikowanych®. Przyjrzenie sie temu wewnetrznemu zréznicowaniu duzych grup zawo-
dowych stuzy przede wszystkim zwrdceniu uwagi na to, ze czynnikdw warunkujacych aktywnos¢ badz
biernos¢ edukacyjng osob pracujacych nalezy poszukiwac¢ w specyfice wykonywanej pracy. Znajac za$
te specyfike, mozna trafniej odpowiedzie¢ na pytanie dotyczace przyczyn niskiego poziomu aktywnosci
edukacyjnej Polakow.

Aktywnosc i biernos¢ edukacyjna w grupach kierownikow
i specjalistow

Najwyzszym poziomem zaangazowania edukacyjnego cechuja sie specjalisci (56% deklarujacych ucze-
nie sie) i kierownicy (48%). Jednak poziom zaangazowania edukacyjnego oséb zajmujacych stanowiska
pracy nalezace do tych grup jest znacznie zr6znicowany, co zostanie przedstawione na przyktadzie gru-
py kierownikéw i specjalistéw do spraw zdrowia i edukacji.

Kierownicy

W przypadku kierownikdw zréznicowanie widac juz na poziomie duzej grupy zawodowej w klasyfikacji
ISCO. Najwyzszy poziom aktywnosci edukacyjnej odnotowano w grupie kierownikéw ds. zarzadzania
i marketingu (56%), najnizszy wéréd kierownikéw w hotelarstwie, handlu i ustugach (40%). Zréznicowa-
nie jest jeszcze wieksze, gdy uwzglednimy szczegétowe kategorie zawodowe: najwyzszym poziomem
aktywnosci edukacyjnej cechowali sie kierownicy ds. sprzedazy, marketingu i rozwoju (63%), kierownicy
ds. innych typow ustug (61%) oraz kierownicy w instytucjach ustug wyspecjalizowanych (59%). Najnizszy
poziom aktywnosci edukacyjnej odnotowano natomiast wsrdd kierownikéw ds. handlu detalicznego
i hurtowego (32%) (wykres IV.1). Wyjasniajac te roznice, trzeba sie odwotac gtdwnie do charakteru pracy
wykonywanej przez poszczegdlne kategorie kierownikéw, do ztozonosci zadar zawodowych oraz spe-
cyfiki obszaru, ktérym sie zajmuja. Praca, jaka wykonuja kierownicy ds. marketingu wymaga w wiekszym
stopniu zdobywania nowych umiejetnosci niz praca kierownika w handlu detalicznym. Odwotanie sie
do charakteru pracy i jej sprzyjania badzZ niesprzyjania uczeniu sie nowych rzeczy, jako czynnika wy-
jasniajacego zréznicowanie aktywnosci edukacyjnej, ma jednak charakter uniwersalny: stosuje sie do
wszystkich grup zawodowych. Innym czynnikiem wyjasniajagcym to zréznicowanie jest poziom wyksztat-
cenia kierownikéw w réznych branzach i w réznych typach dziatalnosci. Wéréd kierownikéw ds. handlu
detalicznego i hurtowego dominujacym poziomem wyksztatcenia jest wyksztatcenie srednie (posiada je
63% badanych z tej kategorii zawodowej), podczas gdy wsréd kierownikédw ds. sprzedazy, marketingu
i rozwoju dominuje wyksztatcenie wyzsze (posiada je 69% badanych z tej kategorii zawodowej). Jeszcze
innym czynnikiem, ktéry moze silnie wptywac na poziom aktywnosci edukacyjnej jest koniecznos$¢ zdo-
bywania certyfikatow i uprawnien niezbednych do wykonywania zawodu lub awansu w tym zawodzie.

%5 Wg danych BKL dla wielkich grup zawodowych najnizszy poziom aktywnosci edukacyjnej, rozumianej jako uczestnictwo w nieobo-
wigzkowych kursach i szkoleniach, edukacji formalnej i samoksztatceniu, wystepowat w grupie robotnikéw niewykwalifikowanych
(15%) i rolnikdw (21%). Ta ostatnia grupa nie zostanie jednak poddana analizie ze wzgledu na zbyt mate liczebnosci responden-
téw w szczegdtowych kategoriach zawodowych. Zblizonym poziomem aktywnosci edukacyjnej charakteryzuja sie tez pracownicy
ustug oraz operatorzy.
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Wykres IV.1. Odsetki oséb aktywnych edukacyjnie w grupie kierownikéw, osoby pracujace, wiek
25-59/64 (w %)

Kier. ds. sprzed, market i rozw
Kier. ds. innych typow ustug
Kier. w inst ustug wyspec
Kier. prod w roln, le$n i rybo
Dyr. gen.i i wykon
Kier. ds. obst. bizn. i zarzadz.
Przedst. wiadz publ. i wyzsi urzedn.
Kier. w gornic, przem, budown i dystry
Kier. w gastr i hotel
Kier. ds. hand detal i hurt
Kier. (hotel/hand/us) 56

Wyz.urz/dyr.gen 51

Kier.ds.prod/ust 47
Kier. ds. zarz/hand 40

Kierownicy — |—— 43
0 10 20 30 40 50 60 70

*kierownicy N = 1029, wyz.urz/dyr.gen N = 174, kier.ds.zarz/hand N = 280, kier.ds.prod./ust N = 390, kier. (hotel/hand/ust)
N=175.

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012-2014.

Powody braku aktywnosci szkoleniowej podawane przez kierownikéw byty zblizone do powoddéw
podawanych przez pracownikéw z innych kategorii zawodowych. Na pierwszym miejscu znalazto sie
stwierdzenie, ze szkolenia nie byty potrzebne w pracy (wskazane przez 63% badanych), a na drugim
odpowiedz ,trudno powiedzie¢” (17%). Inne powody wybierane byly znacznie rzadziej: 8% kierownikéw
stwierdzito, ze nie szkoli sie, gdyz nie ma czasu z powoddéw zawodowych, 6%, ze szkolenia utrudniaty
obowiazki zwigzane z zyciem prywatnym, a jedynie 2% badanych z tej grupy wskazato na braki w ofercie
szkoleniowe;.

Aktywnosci edukacyjnej w tej grupie sprzyja taczenie zatrudnienia na podstawie umowy o prace z za-
trudnieniem na podstawie umowy cywilnoprawnej. Kierownicy zatrudnieni na podstawie obu typéw
uméw cechowali sie znacznie wyzszym poziomem aktywnosci szkoleniowej niz ci, ktérzy byli zatrudnie-
ni tylko na podstawie umowy o prace (réznica 40 punktéw procentowych) (wykres 1V.2). Wyjasnieniem
tego zjawiska jest w tym przypadku jednak przede wszystkim fakt, ze na podstawie obu typow umow sg
zatrudnieni najczesciej kierownicy w instytucjach ustug wyspecjalizowanych, kierownicy do spraw mar-
ketingu, sprzedazy i rozwoju oraz dyrektorzy generalni i wykonawczy, charakteryzujacy sie najwyzszym
poziomem aktywnosci szkoleniowej. Wytgczenie na podstawie etatu sg natomiast zatrudnieni najcze-
sciej kierownicy w gérnictwie, przemysle, budownictwie i dystrybucji oraz kierownicy ds. handlu deta-
licznego i hurtowego, ktérzy cechuja sie najnizszym poziomem aktywnosci szkoleniowe;.

Wyzsza aktywnosc¢ pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace oraz umowy cywilnopraw-
nej niz pracownikéw zatrudnionych jedynie na podstawie umowy o prace nie jest jednak specyficzna dla
kierownikéw, dotyczy bowiem wszystkich grup zawodowych. Co ciekawe, w przypadku specjalistow,
sredniego personelu, pracownikédw biurowych i pracownikéw sektora ustug aktywnosci szkoleniowej
sprzyja bardziej zatrudnienie na podstawie umowy cywilnoprawnej niz zatrudnienie na podstawie umo-
wy o prace®. Mozliwym wyttumaczeniem tej sytuacji mogtoby by¢ to, ze wytacznie na podstawie umowy
cywilnoprawnej zatrudniane sg czesciej osoby mtodsze, ktére sa bardziej aktywne szkoleniowo. Dane nie

% Warto dodac, ze wniosek ten jest zaskakujacy w kontekscie teorii wyjasniajacych aktywnos¢ edukacyjna i szkoleniowg oséb doro-
stych. W $wietle tych teorii czynnikiem sprzyjajacym aktywnosci szkoleniowej jest stabilnos¢ zatrudnienia i klarowna perspektywa
rozwoju zawodowego (Becker 1964, Bishop 1991).



potwierdzaja jednak tej hipotezy: co prawda w grupie oséb bedacych w wieku 25-34 lat jest nieco wie-
cej niz w innych grupach wieku oséb zatrudnionych na podstawie umowy cywilnoprawnej, jednak réz-
nice te sa niewielkie. Na podstawie dostepnych danych trudno jednoznacznie wyjasni¢ te prawidtowos¢,
tym bardziej ze stoi ona w sprzecznosci z twierdzeniem, ze aktywnosci szkoleniowej sprzyja pewnosc
zatrudnienia i jasna perspektywa rozwoju zawodowego (Field 2012, Evansiin.2012).

Wykres IV.2. Odsetki osdb aktywnych edukacyjnie w poszczegdlnych grupach zawodowych a forma
zatrudnienia, osoby pracujace, wiek 25-59/64 (w %)*’
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012-2014.

Wiek nie jest czynnikiem réznicujgcym poziom aktywnosci edukacyjnej kierownikdw: dane pokazuja
nawet jej nieznaczny wzrost w najstarszych grupach wieku: uczyto sie 47% kierownikéw w wieku 25-34
lat i 35-44 lat, 49% w wieku 45-54 i 51% w wieku 55-59/64 lat. Czynnikiem silnie réznicujgcym poziom
tej aktywnosci jest natomiast wyksztatcenie: podnosito swoje kompetencje jedynie 32% kierownikéw
z wyksztatceniem zawodowym (najwiecej takich kierownikéw znajdziemy wsréd kierownikéw w gér-
nictwie, przemysle, budownictwie i dystrybucji), 40% z wyksztatceniem $rednim i 54% z wyksztatceniem
wyzszym.

Specjalisci do spraw zdrowia

W grupie specjalistéw do spraw zdrowia wartos¢ wskaznika aktywnosci edukacyjnej wynosita 56%
i byfa taka sama jak dla catej grupy specjalistow. Grupa ta jest jednak znéw wyraznie zréznicowana we-
wnetrznie. Najwiecej aktywnych edukacyjnie znajdziemy wsrdd lekarzy (74%) i lekarzy dentystow (68%),
najmniej wsrdéd potoznych (42%) i diagnostéw laboratoryjnych (38%) (wykres 1V.3). Rdznice te wyda-
ja sie byc¢ oczywiste i zrozumiate w kontekscie charakteru pracy i specyfiki obowiazkéw zawodowych
przedstawicieli tych zawodoéw. Innym wyjasnieniem moga by¢ réznice w poziomie wyksztatcenia oséb
wykonujacych rézne zawody nalezace do tej kategorii, np. lekarzy oraz pielegniarek i potoznych. Nizsze
zaangazowanie edukacyjne tej ostatniej grupy mozna by wyjasnia¢ faktem, iz wiekszo$¢ pielegniarek
i potoznych ma wyksztatcenie srednie (okoto 60% w obu grupach), zas wszyscy lekarze maja wyksztatce-
nie wyzsze. Poziom wyksztatcenia nie wyjasnia natomiast réznicy w poziomie aktywnosci edukacyjnej
pomiedzy pielegniarkami i potoznymi, a tym bardziej niskiego zaangazowania w uczenie sie diagnostéw
laboratoryjnych, sposréd ktorych 80% ma wyksztatcenie wyzsze.

7 Na wykresie nie przedstawiono rolnikéw ze wzgledu na zbyt mate liczebnosci w tej kategorii zawodowej.
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Wykres IV.3. Poziom aktywnosci edukacyjnej w grupie specjalistéw do spraw zdrowia, osoby pracuja-
ce, wiek 25-59/64 (w %)®

Lekarze 74
Lekarze dentysci 68
Pielegniarki 54
Inni specjalisci ochrony zdrowia 47
Potozne 42

Diagnosci laboratoryjni 38

Specjalisci ds. zdrowia 56

Spedjalisci — 56

0 20 40 60 80

*specjalisci N = 4620, specjalisci ds. zdrowia N = 817.
Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012-2014.

Szukajac wyjasnien, mozna oczywiscie odwotac sie do powodoéw braku aktywnosci szkoleniowej po-
dawanych przez samych badanych, jednak trudno je uzna¢ za satysfakcjonujgce. Najczesciej wskazy-
wanym powodem nieuczestniczenia w kursach i szkoleniach byta odpowied?, ze nie sg one potrzebne
w pracy (66%). Na drugim miejscu pod wzgledem czestosci wskazan pojawita sie odpowiedz ,trudno
powiedzie¢’, co Swiadczy o trudnosci z jednoznacznym wskazaniem przyczyn braku tej aktywnosci. War-
to dodag¢, ze na brak czasu zwigzany z wykonywanymi obowigzkami zawodowymi wskazywato tylko
5% nieaktywnych szkoleniowo, a na brak czasu zwigzany z obowigzkami rodzinnymi i osobistymi tylko
3%. Ponadto powody te dotycza tylko braku aktywnosci szkoleniowej, a biernos$¢ edukacyjna wystepuje
w tej grupie takze w postaci braku ksztatcenia nieformalnego, czyli samodzielnego uczenia sie.

Stopnia zaangazowania edukacyjnego specjalistéw do spraw zdrowia nie réznicuje wiek: w kazdej gru-
pie wieku odsetki oséb aktywnych sg do siebie zblizone i wahajg sie od 52% do 57%.

Specjalisci do spraw nauczania i wychowania

Nieco mniejsze zréznicowanie w poziomie aktywnosci szkoleniowej wystepowato w grupie specjalistow
do spraw nauczania i wychowania. Poziom tej aktywnosci dla catej grupy wynosit 58%, wewnatrz niej
natomiast wyrdzniali sie nauczyciele akademiccy (76% deklarujacych aktywnos¢ edukacyjng)® oraz inni
specjalisci do spraw nauczania i wychowania (64%). Najmniej oséb rozwijajacych swoje kompetencje
odnotowano w grupie nauczycieli ksztatcenia zawodowego - byta to zaledwie potowa z nich. Wyniki
te moga budzi¢ zaniepokojenie ze wzgledu na roleg, jaka nauczyciele powinni petni¢ w procesie ksztat-
towania postaw zwigzanych z uczeniem sie przez cate zycie. Tymczasem 45% nauczycieli szkét podsta-
wowych i specjalistéw do spraw wychowania matego dziecka w zaden sposéb nie rozwijato swoich
kompetencji w okresie ostatnich dwunastu miesiecy poprzedzajacych badanie. Wsréd nauczycieli szkot
gimnazjalnych i $rednich sytuacja byta bardzo podobna, a poziom ich aktywnosci edukacyjnej byt zaled-
wie 0 4 punkty procentowe wyzszy w stosunku do nauczycieli szkét podstawowych (wykres 1V.4).

Powody uzasadniajace brak uczestnictwa tej grupy w szkoleniach sa podobne jak w przypadku spe-
cjalistow do spraw zdrowia: najczesciej wskazywang przyczyna byt fakt, ze szkolenia nie sg potrzebne
w pracy (59%), a druga pod wzgledem czestosci wskazan odpowiedzig byto ,trudno powiedzie¢” (25%).
Jedynie 6% nieszkolacych sie badanych z tej grupy wskazato na brak czasu z powodéw zawodowych, 4%
na brak czasu z powodoéw osobistych, 3% na to, ze nie byto w poblizu interesujacych kurséw, a dla 2%
bariera sa koszty szkolen. Mozna wiec stwierdzi¢, ze takie czynniki, jak czas potrzebny na szkolenia, kosz-
ty szkolen czy oferta szkoleniowa odgrywaja w przypadku tej grupy, podobnie jak pracujacych z innych

% W analizie pominieto lekarzy weterynarii i specjalistow ratownictwa medycznego ze wzgledu na zbyt mata liczebnos¢ w prébie.
% Nauczyciele akademiccy sa grupa zawodowa, w ktdrej wartos$¢ wskaznika aktywnosci edukacyjnej jest najwyzsza. Na drugim miej-
scu znajduja sie lekarze, a na trzecim twoércy i artysci.



Wykres IV.4. Poziom aktywnosci edukacyjnej w grupie specjalistéw do spraw nauczania i wychowania,
osoby pracujace, wiek 25-59/64 (w %)

Nauczyciele akademiccy 76
Inni specj naucz i wych 64
Nauczyciele gimn i szkét ponadg 59
Nauczyciele szkét podst i spec. ds. h 55
Wych matego dziecka |
Nauczyciele ksztat zawod 50
Spec.naucz/wych 58
Spedjalisci — 56
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*specjalisci N = 4620, spec.naucz/wych N = 1579.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012-2014.

grup zawodowych, marginalna role. Kluczowy jest brak zawodowej motywacji do doksztatcania sie, co
jest bardzo zaskakujace w przypadku grupy, ktérej awans i rozwéj zawodowy jest w duzej mierze zwia-
zany z koniecznoscia rozwoju i ciaggtego uczenia sie. Cho¢ dysponujemy jedynie wyjasnieniami dotycza-
cymi braku aktywnosci szkoleniowej, mozna przypuszcza¢, ze czynniki wptywajace na brak aktywnosci
w ramach edukacji formalnej i nieformalnej s3 podobne.

Podobnie jak w przypadku kierownikéw i specjalistéw do spraw zdrowia poziomu zaangazowania edu-
kacyjnego specjalistow ds. nauczania i wychowania nie réznicowat znaczaco wiek. Najwiekszy odsetek
aktywnych edukacyjnie w tej grupie odnotowano wsréd oséb w wieku 45-54 lat (62%) aktywnych, ale
wynik ten w niewielkim stopniu rézni sie od 0séb z innych grup wieku. Wéréd oséb w wieku 25-34 lat
i 55-59/64 lat wynosit 54%, a wéréd oséb w wieku 35-44 wynosit 57%.

Aktywnosc i biernos¢ edukacyjna w grupach robotnikow
wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych

Robotnicy wykwalifikowani

Robotnicy wykwalifikowani nalezg do kilku grup cechujacych sie niskim poziomem aktywnosci edu-
kacyjnej. Ich zaangazowanie w uczenie sie i rozwdj jest zblizone do grupy operatoréw i pracownikéw
ustug, jednak wyzsze niz rolnikéw i robotnikéw niewykwalifikowanych.

Podobnie jak w przypadku kierownikéw i specjalistéw, ta kategoria zawodowa cechuje sie tez duzym
zréznicowaniem poziomu aktywnosci edukacyjnej, co widac¢ juz na poziomie duzych grup zawodowych
(wykres IV.5). Najwyzszym poziomem tej aktywnosci wyrdzniaja sie elektrycy i elektronicy, najnizszym
za$ robotnicy z sektora spozywczego, obrébki drewna i przemystu tekstylnego. Jeszcze wieksze réznice
wida¢, gdy spojrzymy na poszczegélne kategorie zawodoéw robotniczych. Ponad 40% aktywnych eduka-
cyjnie znajdziemy wsréd monteréw elektronikéw i monterdw instalacji i urzadzen telekomunikacyjnych,
a 35% wsrdd elektrykéw, elektromechanikéw i elektromonteréw. Niewiele ponad 10% oséb podnosza-
cych swoje kompetencje znalazto sie natomiast wsréd robotnikéw obrébki drewna, stolarzy i zawodéw
pokrewnych (12%) oraz wsréd robotnikéw pracujacych przy produkgji odziezy (12%).
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Uwarunkowania Wykres IV.5. Poziom aktywnosci edukacyjnej w grupie robotnikéw wykwalifikowanych, osoby pracuja-
i konsekwencje ce, wiek 25-59/64 (w %)
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poligraf N = 185, elektr/elektron N = 596.

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012-2014.

Wyjasnieniem zréznicowania poziomu aktywnosci edukacyjnej przedstawicieli réznych zawodéw nale-
z3acych do tej grupy jest przede wszystkim specyfika pracy w kazdym z nich i wynikajaca z niej stymula-
cja do uczenia sie nowych rzeczy badz wiekszy zakres dziatan rutynowych®. Dodatkowo, w przypadku
elektrykow i elektronikdw znaczaca role odgrywa wyksztatcenie. W tej grupie zawodowej, podobnie jak
w przypadku rzemieslnikéw i robotnikdw poligraficznych, pracuje wiecej oséb posiadajacych wyksztat-
cenie wyzsze i srednie niz w przypadku innych zawoddw, a mniej posiadajacych wyksztatcenie zawo-
dowe i srednie. Poniewaz robotnicy o srednim lub wyzszym poziomie wyksztatcenia czesciej podnosza
swoje kompetencje, wiekszy udziat takich os6b w ogéle pracownikéw danej kategorii wptywa na wzrost
wartosci wskaznika aktywnosci edukacyjnej. Zwiazek pomiedzy poziomem wyksztatcenia robotnikéw
z danych kategorii zawoddw ilustruje wykres IV.6.

Wykres IV.6. Poziom aktywnosci edukacyjnej w grupie robotnikéw wykwalifikowanych a poziom wy-
ksztatcenia, osoby pracujace, wiek 25-59/64 (w %)
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Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012-2014.

%0 Wieksza sktonnos¢ do aktywnosci szkoleniowej, obserwowana np. w grupie elektrykéw i elektronikéw, mozna tez ttumaczyc ko-
niecznoscia zdobywania uprawnien niezbednych do pracy w danym zawodzie, w tym przypadku na przyktad uprawnier nadawa-
20 nych przez Stowarzyszenie Elektrykéw Polskich.



Czynnikiem w mniejszym stopniu réznicujgcym poziom zaangazowania edukacyjnego robotnikow wy-
kwalifikowanych byt natomiast wiek, cho¢ w przypadku tej grupy odgrywa on wieksza role niz w przy-
padku specjalistow czy kierownikéw. Jak pokazano na wykresie IV.7, grupa robotnikéw, w ktérej wraz
z wzrostem wieku wyraznie spada aktywnos¢ edukacyjna sa robotnicy pracujacy w sektorze spozyw-
czym, tekstylnym i zajmujacy sie obrébka drewna. Wsréd robotnikéw budowlanych utrzymuje sie na po-
dobnym poziomie pomiedzy 25 a 54 rokiem zycia, a potem nawet nieco wzrasta. Spektakularny wzrost
aktywnosci edukacyjnej w najstarszej kategorii wieku odnotowano natomiast w grupie rzemiesinikéw
i robotnikéw poligraficznych.

Wykres IV.7. Poziom aktywnosci edukacyjnej w grupie robotnikéw wykwalifikowanych a wiek, osoby
pracujace, wiek 25-59/64 (w %)
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012-2014.

Powody braku uczestnictwa w szkoleniach sg w tej grupie zawodowej takie same, jak w innych. Gtéw-
nym pozostaje brak potrzeby szkolenia w pracy (wskazany przez 83% nieszkolacych sie robotnikéw wy-
kwalifikowanych), znacznie mniejsza role odgrywa brak czasu — zwigzany z obowigzkami zawodowymi
(8%) i osobistymi (4%). Znaczaca barierg uczestnictwa w szkoleniach nie sg ani koszty szkolen (4%), ani
braki w ofercie szkoleniowej (4%).

Robotnicy niewykwalifikowani

Cho¢ robotnicy niewykwalifikowani sa grupg o najnizszym poziomie aktywnosci edukacyjnej, to
i w niej mozna znalez¢ zawody, ktére wyrdzniaja sie na tle pozostatych tg aktywnoscia. Sg to w tym
przypadku pracownicy pomocniczy przygotowujacy positki, sposréd ktérych kompetencje podnosito
27% o0sbéb. Mozna to z jednej strony ttumaczy¢ charakterem pracy wymagajacej aktualizacji kompe-
tencji, z drugiej zas wyzszym odsetkiem oséb posiadajacych wyksztatcenie srednie niz w innych zawo-
dach z tej kategorii. Najnizszy poziom aktywnosci przejawiali natomiast pracownicy z grupy sprzata-
czek i pomocy domowych.

W tej grupie zawodowej, podobnie jak w przypadku robotnikéw wykwalifikowanych, widoczny jest
zwigzek miedzy wyksztatceniem pracownika a poziomem jego aktywnosci edukacyjnej. Znacznie
wyzszym poziomem tej aktywnosci cechuja sie zajmujace to samo stanowisko osoby z wyksztatce-
niem srednim niz osoby z wyksztatceniem zawodowym. Wyjatkiem jest grupa pracownikéw przygo-
towujacych positki, w ktérej znaczaco wyzszg aktywnoscig cechowaty sie osoby z wyksztatceniem za-
wodowym niz Srednim.

Aktywnosc i biernos¢
edukacyjna

w grupach robotnikéw
wykwalifikowanych

i niewykwalifikowanych
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Wykres IV.8. Poziom aktywnosci edukacyjnej w grupie robotnikéw wykwalifikowanych, osoby pracuja-
ce, wiek 25-59/64 (w %)
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* rob-n N = 2320, pom.dom/sprzat N = 664, sprz//ust.uliczne N = 20, rob.pom (gérn/prz/bud/tr) N = 1018, rob.pom (roln/
lesn/ryb) N =138, pr fiz N = 178, tad.niecz/pr.prost N = 230, przyg.positki N = 72.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012-2014.
W wiekszosci zawoddw z tej grupy widoczny jest natomiast zwigzek pomiedzy wiekiem a aktywnoscia

edukacyjna. W kazdym z tych zawoddéw najwyzszym poziomem zaangazowania w uczenie sie cechuja
sie osoby z najmtodszej z rozpatrywanych tutaj grup wieku (wykres IV.9).

Wykres IV.9. Poziom aktywnosci edukacyjnej w grupie robotnikéw niewykwalifikowanych a wiek, oso-
by pracujace, wiek 25-59/64 (w %)
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Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012-2014.

Powody nieuczestniczenia w kursach i szkoleniach w tej grupie sg bardzo podobne do powodéw wska-
zywanych przez robotnikdw wykwalifikowanych. Zwracaja uwage jedynie czestsze niz w innych grupach
wskazania na koszty szkolen jako bariere uczestnictwa w nich (5%), brak motywacji do szkolen (7%) oraz
przekonanie, ze jest sie w wieku, w ktérym nie ma sensu sie doksztatcac (5%). Pod wzgledem uzasadnien
braku podnoszenia kompetencji w ramach kurséw i szkolen grupa robotnikéw niewykwalifikowanych
jest bardzo zblizona do rolnikéw.



Podsumowaujac ten drobiazgowy i faktograficzny opis aktywnosci szkoleniowej w wybranych grupach
zawodowych, warto zebra¢ najwazniejsze wnioski. Przeglad ten pokazat przede wszystkim, ze w grupie
0s6b pracujacych to specyfika obowigzkéw zawodowych, ztozonos¢ pracy, jej nierutynowy charakter
beda czynnikami stymulujagcym do podnoszenia kompetencji, uczenia sie nowych rzeczy i aktualiza-
¢ji wiedzy. Jednoczesnie nawet w zawodach, w przypadku ktérych rozwdj stanowi niemal nieodtaczny
element (nauczyciele, lekarze), relatywnie duzo 0s6b nie podnosi swoich kompetencji cho¢by przez sa-
moksztatcenie. Na podstawie dostepnych danych trudno jest wskaza¢ czynniki, ktére decyduja o ak-
tywnosci badz braku aktywnosci edukacyjnej oséb, ktére zajmuja takie samo stanowisko, maja ten sam
poziom wyksztatcenia i sg w tym samym wieku. Dla wyjasnienia tego trzeba by siegna¢ do charakte-
rystyk indywidualnych poszczegdlnych oséb lub poznac specyfike ich srodowiska pracy, jego kulture
organizacyjna, mozliwosci rozwoju i sposéb stymulowania do niego. Na duzg role tego ostatniego czyn-
nika wskazuja deklaracje samych badanych, z ktérych zdecydowana wiekszos¢ zrédet swojej biernosci
szkoleniowej upatruje w braku zawodowej stymulacji do rozwoju.

Pomocne w wyjasnianiu tego zréznicowania moze by¢ odwotanie sie do kategorii kapitatu kulturowego,
ktérego jednym z elementéw moze by¢ przekazywanie w Srodowisku rodzinnym wzorcéw aktywnosci
edukacyjnej czy tez ksztattowanie potrzeby uczenia sie i rozwijania. W literaturze przedmiotu srodowi-
sko rodzinne, obok charakteru wykonywanej pracy, jest uznawane za jeden z dwéch kluczowych czyn-
nikéw determinujacych aktywnos¢ edukacyjng oséb dorostych (Saha 1997). Na duza role tego czynnika
wskazywaty jakosciowe badania aktywnosci edukacyjnej dorostych mieszkarncéw Matopolski, realizowa-
ne dla Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie. Jak podkreslano we wnioskach z tych badan, rodzina
ma wyrazny wptyw na podejmowanie aktywnosci szkoleniowej i edukacyjnej (Gérniak i in. 2007: 6). Rola
rodziny i przekazywanych przez nig wzorcow wzrasta w sytuacji niepewnosci co do zwrotéw z inwestycji
w ksztatcenie. Jak napisano: W tych rodzinach, gdzie przywiqzuje sie wage do wyksztatcenia jako wartosci
samej w sobie i do rozwoju jako wartosci nadrzednej, wystepuje silna presja na ksztatcenie i rozwdj cztonkéw
rodziny. W przypadku braku takich tradycji wybiera sie rozwiqzania, ktére pozwalajq tatwiej i szybciej uzy-
skac szybkq gratyfikacje w postaci poprawy sytuacji materialnej (ibidem).

Znaczenie kapitatu kulturowego jako czynnika istotnie wptywajgcego na aktywnos¢ badz biernos¢ edu-
kacyjna zdaja sie potwierdza¢ wyniki badan BKL. Z danych zebranych w tych badaniach wynika bowiem,
ze poziom aktywnosci edukacyjnej pracujacych oséb dorostych w sposéb znaczacy réznicuje poziom
wyksztatcenia rodzicow lub opiekundéw (tabela IV.9). Wsréd osob, ktérych matka lub ojciec mieli wy-
ksztatcenie wyzsze lub $rednie zazwyczaj wartosci wskaznikéow aktywnosci edukacyjnej sa wyraznie
wyzsze. Zaleznos$¢ ta nie zawsze jest klarowna, zawsze jednak Srednie wartosci wskaznikow aktywnosci
edukacyjnej 0séb z tej samej grupy zawodowej, ktérych rodzice mieli wyksztatcenie wyzsze lub $red-
nie sa wyzsze niz srednie wartosci wskaznikéw aktywnosci edukacyjnej oséb, ktérych rodzicie mieli wy-
ksztatcenie zawodowe i gimnazjalne lub nizsze.

Tabela IV.9. Aktywnosc¢ edukacyjna oséb pracujacych bedacych w wieku 25-59/64 lat a wyksztatcenie
rodzicéw lub opiekunow

Aktywnosc i biernos¢
edukacyjna

w grupach robotnikéw
wykwalifikowanych

i niewykwalifikowanych

Odsetki aktywnych edukacyjnie zatrudnionych na Odsetki aktywnych edukacyjnie zatrudnionych na
danym stanowisku pracy przy okreslonym poziomie | danym stanowisku pracy przy okreslonym poziomie
wyksztatcenia matki lub opiekunki wyksztatcenia ojca lub opiekuna

Gimnazjalne
lub nizsze

Zawodowe

Srednie

Wyzsze

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012-2014.
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W przypadku robotnikéw wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych czynnikiem wyjasniajacym zréz-
nicowanie poziomu zaangazowania edukacyjnego wewnatrz tych kategorii jest wiek i wyksztatcenie.
Osoby o wyzszym poziomie wyksztatcenia, nawet pracujace na nizszych stanowiskach, czesciej pod-
noszg swoje kompetencje niz osoby o nizszym poziomie wyksztatcenia zatrudnione na takim samym
stanowisku. Wyksztatcenie zdaje sie by¢ zatem czynnikiem, ktéry trwale oddziatuje na gotowos¢ do
uczenia sie. Warto doda¢, ze podobng prawidtowos¢ zaobserwowano takze wsréd oséb bezrobotnych
i nieaktywnych zawodowo.

Czym aktywni i bierni edukacyjnie réznia sie od siebie?

Przedstawione do tej pory analizy pokazywaty, ze znalezienie czynnikédw w petni wyjasniajacych podej-
mowanie aktywnosci edukacyjnej w dorostym zyciu badz pozostawanie biernym jest duzym wyzwa-
niem. Cho¢ ogodlne determinanty aktywnosci edukacyjnej sa dobrze znane, to nawet w przypadku grup
o relatywnie wysokim poziomie tej aktywnosci cze$¢ oséb pozostaje bierna. Petne wyjasnienie uwarun-
kowan biernosci edukacyjnej, jesli w ogodle jest mozliwe, wymagatoby raczej pogtebionych badan jako-
sciowych, ktore przybratyby forme studiow przypadku pozwalajacych rekonstruowac wzorce zachowan
zwigzanych z uczeniem sie i rozwojem w réznych grupach zawodowych czy srodowiskach.

Warto natomiast sprébowac odpowiedzie¢ na pytanie, czy mozna wskaza¢ jakies dodatkowe, poza
wczesniej omdéwionymi, czynniki réznicujgce osoby aktywne i bierne edukacyjnie. W badaniach BKL
takimi czynnikami moga by¢: samoocena kompetencji, poziom wynagrodzenia, zadowolenie z pracy
i stwarzanych przez nig mozliwosci rozwoju.

Samoocena kompetenc;ji

Poréwnanie samooceny kompetencji aktywnych i biernych edukacyjnie dorostych przeprowadzono
osobno dla oséb pracujacych, bezrobotnych i nieaktywnych, uwzgledniajac rézny poziom wyksztatce-
nia w kazdej z tych grup. Podobnie jak wczesniej, przez aktywnos¢ edukacyjna rozumiano uczestnictwo
w nieobowigzkowych kursach lub szkoleniach, w ksztatceniu formalnym lub samoksztatcenie. Za osoba
aktywna edukacyjnie uznano taka, ktéra w ostatnich 12 miesigcach uczyta sie w jakikolwiek z wymienio-
nych sposobdw.

Jak pokazano w tabelach IV.10-1V.12, w kazdej z wyodrebnionych grup: wsréd pracujacych, bezrobot-
nych i nieaktywnych zawodowo, osoby aktywne edukacyjnie zazwyczaj nieco wyzej oceniaty swoje
kompetencje. Réznice w samoocenie sa wieksze wsréd oséb posiadajacych wyksztatcenie gimnazjalne,
zawodowe i $rednie, mniejsze, czesto nieistotne statystycznie, wérdd osob posiadajacych wyksztatcenie
wyzsze.

Wsréd osob pracujacych najwieksze réznice pomiedzy osobami aktywnymi i nieaktywnymi edukacyjnie
wystepuja w ocenie swoich umiejetnosci zwigzanych z obstuga komputera i postugiwaniem sie Interne-
tem (tabela IV.10). Dla posiadajacych wyksztatcenie gimnazjalne réznica wynosi 0,9 punktu; zawodowe
0,4 punktu; srednie 0,3 punktu. Wyzsze samooceny aktywnych edukacyjnie w grupach oséb z wyksztat-
ceniem gimnazjalnym i zawodowym widoczne sa jednak dla kazdej kompetencji. Ten uogélniony, nie-
selektywny wzrost samooceny w przypadku oséb z wyksztatceniem gimnazjalnym i zawodowym moze
wskazywac na wielokierunkowe oddziatywanie aktywnosci edukacyjnej. Nie jest to jedynie poprawa
umiejetnosci w pojedynczym obszarze, lecz odziatywanie catosciowe, zmieniajgce postrzeganie siebie
i swoich mozliwosci albo tez faktycznie zmieniajace te mozliwosci.

W przypadku oséb z wyksztatceniem wyzszym réznice pomiedzy osobami aktywnymi i nieaktywnymi
edukacyjnie dotycza raczej wybranych obszaréw, a nie uogélnionej poprawy samooceny. Réznice te nie
sg tez tak duze, jak w przypadku oséb o nizszym poziomie wyksztatcenia. Nie wystepuja w przypadku
oceny umiejetnosci wykonywania obliczen, zdolnosci kierowniczych i organizacji pracy, zdolnosci twér-
czych i artystycznych, umiejetnosci organizowania i prowadzenia prac biurowych.



Tabela IV.10.Samoocena kompetencji a aktywno$¢ szkoleniowa, skala 1-5, osoby pracujace 25-59/64 lat* Samoocena kompetencji

Gimn. i nizsze Zawodowe Srednie Wyzsze

= = = =

St g|s gt os|E g os|E T o

£ 5 £|¥ & £|¥ 2 £|% £ =

e £ N|leoe £ HN|lo £ HN|lo £ N

zZ < x|z < |z < |z < <«
Biegte postugiwanie sie jezykiem polskim 29 34 05| 32 35 02| 37 40 03| 42 44 -
Dyspozycyjnosc 34 3602 36 38 02| 38 40 02| 40 4
Kontakty z innymi ludzmi 35 38,03| 37 40 02| 40 42 02| 42 44
Obstuga komputera i wykorzystanie Internetu 21 30 - 25 29 - 34 37 - 41 43
Obstuga, montowanie i naprawa urzadzen 28 33 05| 31 35 03| 31 33 01| 32 30
Organizowanie i prowadzenie prac biurowych 21 27 06| 24 26 02| 32 35 02| 39 39

Samc?organj%aqapracylprzeJaW|an|e|n|c1atywy, 30 35 05| 33 37 04| 37 40 03| 41 43
terminowo$¢

Sprawnosc fizyczna 34 3,5- 3,5 3,7- 3,6 3,7- 38 37

Wykonywanie obliczen 26 31 05| 30 32 02| 35 36 02| 39 39
Wyszukiwanie i analiza inf - . .

y:szu !wanlelana iza informacji oraz wycigganie 26 31 05| 30 32 02| 35 37 02| 41 42
wnioskow
Zdolnosci artystyczne i twércze 21 26 05| 23 24 - 2,7 27 - 31 31
Zdolnosci kierownicze i organizacja pracy 24 30 06| 27 31 0,4| 33 35 0,2| 39 38

* szarym kolorem oznaczono wartosci, w przypadku ktdrych réznice pomiedzy grupami nie byly istotne statystycznie,
czerwonym ttem w komdrce oznaczono najwieksze réznice w samoocenie kompetencji w grupie o danym poziomie
wyksztatcenia, niebieskim najmniejsze réznice

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012-2014.

Sposdb, w jaki aktywnos¢ edukacyjna réznicuje samoocene kompetencji osdb bezrobotnych jest zbli-
zony do tego, jaki wystepowat wsrdd pracujacych. Najwieksze réznice w samoocenie wystepuja u 0séb
o wyksztatceniu gimnazjalnym i nizszym, zawodowym oraz srednim (tabela IV.11). Wéréd oséb posia-
dajacych wyksztatcenie wyzsze sg albo niewielkie, albo nie wystepuja wcale, a w przypadku takich

Tabela IV.11. Samoocena kompetencji a aktywnos¢ szkoleniowa, skala 1-5, osoby bezrobotne 25-59/64 lat*

Gimn. i nizsze Zawodowe Srednie Wyzsze

g\ c © § c © g\ c © g\ c ©

zZ < |z < |z < |z < <«
Biegte postugiwanie sie jezykiem polskim 27 33 05| 31 34 03| 36 40 04| 42 42 00
Dyspozycyjnosc 36 39 03| 36 38 02| 38 40 02| 40 41 00
Kontakty z innymi ludZmi 34 37 04| 36 39 03| 39 40 02| 42 43 01
Obstuga komputera i wykorzystanie Internetu 1,9 30 - 22 27 - 31 37 - 41 43
Obstuga, montowanie i naprawa urzadzen 25 28 - 29 28 - 29 28 - 28 26 =
Organizowanie i prowadzenie prac biurowych 1,7 23 06| 21 25 03|29 33 04| 38 38 00
ts:rnr;?:g";;zacja pracy i przejawianie inicjatywy, 27 33 07| 31 34 03| 34 37 03| 40 41 01
Sprawnos¢ fizyczna 35 36O 35 36 01| 36 36001 37 37 00
Wykonywanie obliczer 23 28 05| 27 31 03|33 34 01| 39 37|62
VWVr:/is(j:Il((;\\/,vvame i analiza informacji oraz wycigganie 24 30 06| 27 30 02| 33 34 01| 39 40 0/
Zdolnosci artystyczne i tworcze 19 24 05| 22 25 04| 25 28 03| 30 30 00
Zdolnosci kierownicze i organizacja pracy 19 25 06| 24 29 05| 30 33 03| 36 35 -01

* szarym kolorem oznaczono wartosci, w przypadku ktdrych réznice pomiedzy grupami nie byly istotne statystycznie,
czerwonym ttem w komdrce oznaczono najwieksze réznice w samoocenie kompetencji w grupie o danym poziomie
wyksztatcenia, niebieskim najmniejsze réznice 95

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012-2014.
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kompetencji, jak matematyczne, kierownicze i techniczne, oceny oséb nieaktywnych edukacyjnie byty
wyzsze niz aktywnych. Najwigksze réznice pomiedzy samooceng oséb aktywnych i nieaktywnych o wy-
ksztatceniu $rednim i nizszym od $redniego wystapity w przypadku kompetencji informatycznych, kie-
rowniczych, artystycznych. W kazdej grupie wyksztatcenia aktywnos¢ edukacyjna nie réznicowata nato-
miast istotnie samooceny kompetencji technicznych.

Analiza réznic w samoocenie kompetencji zaangazowanych i niezaangazowanych w uczenie sie oséb
biernych zawodowo pokazuje podobne prawidtowosci jak te, ktére zaobserwowano w grupie pracuja-
cych i bezrobotnych. Najwieksze réznice wystepuja wsrdd oséb posiadajacych wyksztatcenie gimnazjal-
neinizsze, zawodowe i srednie. Wsréd oséb z wyksztatceniem wyzszym réznice w samoocenie pomiedzy
osobami aktywnymi i nieaktywnymi edukacyjnie s i niewielkie i nieistotne statystycznie. We wszystkich
grupach wyksztatcenia znaczne i istotne sa jednak réznice w ocenie kompetencji informatycznych. Naj-
wieksze réznice w samoocenie kompetencji wystepowaty wsréd oséb z wyksztatceniem gimnazjalnym.
Aktywne edukacyjnie osoby o tym poziomie wyksztatcenia znacznie wyzej oceniaty swoje kompetencje
kierownicze, samoorganizacyjne, matematyczne, biurowe, artystyczne. Jednak w przypadku kazdego
typu kompetencji oceny aktywnych edukacyjnie byty 0 0,5 punktu wyzsze niz nieaktywnych. Wsréd oséb
z wyksztatceniem zawodowym réznice te sa réwniez duze, jednak poza kompetencjami informatyczny-
mi s przecietnie wyzsze tylko o0 0,2 punktu. Réznice w samoocenie kompetencji oséb z wyksztatceniem
$rednim wynosza najczesciej 0,4 punktu, zatem sg wyzsze niz wéréd posiadajacych wyksztatcenie zawo-
dowe, jednak nizsze niz wéréd legitymujacych sie jedynie wyksztatceniem gimnazjalnym.

Tabela IV.12. Samoocena kompetencji a aktywnos¢ szkoleniowa, skala 1-5, osoby nieaktywne zawodo-
wo 25-59/64 lat*

Sprawnos¢ fizyczna

Wykonywanie obliczen

Organizowanie i prowadzenie prac biurowych 1,8 23 0,6| 21 23 30 33 03|37 37 01

Samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy, terminowos¢ | 2,3 2,8 0,6| 28 32

Wyszukiwanie i analiza informacji oraz wycigganie wnioskéw | 2,3 2,8- 27 28
Zdolnosci artystyczne i tworcze 1.8 24 0,6| 21 24 02|26 30 0431 32 01

Zdolnosci kierownicze i organizacja pracy 19 26 O,7| 23 27 03|30 34 03| 36 3,6-

Gimn. i nizsze Zawodowe Srednie Wyzsze
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x 2 =2 T 2z 2|12 2 L2 2z =

© > < © > £ © > c © > £

e £ N |le £ Nl £ ~N|o £ N

z < < zZ <= x|z < €|z < «
Biegte postugiwanie sie jezykiem polskim 24 31 06|29 31 02|35 39 04|41 44 0.2
Dyspozycyjnosc 25 30 05|28 31 02|32 36 04|35 37 01
Kontakty z innymi ludZmi 28 33 - 33 34 - 37 41 04| 41 42 0.2
Obstuga komputera i wykorzystanie Internetu 16 26 - 19 24 - 28 35 - 36 4,1
Obstuga, montowanie i naprawa urzadzen 21 26 - 26 31 04 ’ 26 28 - 28 28

o
D

4| 33 37 04| 38 40 0.2
24 29 - 26 28 02| 30 34 04| 34 36 01
22 28 0,6| 27 29 02|32 35 03|37 38 02

32 36 03|39 40 01
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* — szarym kolorem oznaczono wartosci, w przypadku ktdrych réznice pomiedzy grupami nie byty istotne statystycznie,
czerwonym ttem w komdrce oznaczono najwieksze réznice w samoocenie kompetencji w grupie o danym poziomie
wyksztatcenia, niebieskim najmniejsze réznice

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012-2014.

Zaobserwowane réznice trudno jednoznacznie interpretowac, moga one bowiem oznaczac rézne rela-
cje pomiedzy kompetencjami a aktywnoscia edukacyjna. Po pierwsze moga wskazywac na wzrost kom-
petencji w grupie os6b aktywnych edukacyjnie wywotany przez te aktywnos¢. Po drugie moga by¢ kon-
sekwencja lepszego postrzegania wiasnych umiejetnosci i poprawy samooceny bez realnego wzrostu
kompetencji. | po trzecie wreszcie wyzsze kompetencje moga by¢ przyczyna aktywnosci edukacyjnej,



a nie jej skutkiem. Na mozliwosc istnienia takiej zaleznosci wskazywano wielokrotnie, zwtaszcza odno-
szac sie do relacji pomiedzy wzrostem wynagrodzenia a aktywnoscia szkoleniowa (Heckman 2000, Leu-
ven i Oosterbeek 2008, Gorlitz 2011, CEEDEFOP 2013). Podobna zaleznos¢ moze jednak wystapi¢ w przy-
padku oceny kompetencji. Istota problemu sprowadza sie do tego, ze rzeczywiste skutki szkolen czy tez
szerszej aktywnosci edukacyjnej trudno jest oszacowac, bo wystepuje tutaj czesto zjawisko autoselekdji.
Ucza sie i rozwijaja osoby bardziej zmotywowane i to wtasnie ta motywacja, a nie same szkolenia, przy-
czynia sie do ich awansu zawodowego i wzrostu wynagrodzenia. Ta sama prawidtowos¢ moze wystapic
w przypadku kompetencji: uczg sie osoby, ktérych poziom kompetencji juz przed podjeciem aktywnosci
edukacyjnej jest wysoki, stad wyzsze samooceny kompetencji w tych grupach. Sprawdzenie rzeczywi-
stego kierunku tych zaleznosci wymagatoby jednak przeprowadzenia badan o charakterze panelowym
lub quasi-eksperymentalnym.

Wynagrodzenie i zadowolenie z pracy

Réznice pomiedzy osobami aktywnymi i nieaktywnymi edukacyjnie sg tez widoczne, gdy poréwnuje sie
wysokos$¢ wynagrodzenia w obu grupach. Poréwnania dokonano dla grup wyréznionych ze wzgledu na
poziom wyksztatcenia i zajmowane przez badanych stanowiska pracy. W przypadku stanowiska pracy
poréwnano wynagrodzenie w wielkich grupach zawodowych (9 kategorii)®' i w duzych grupach (38 ka-
tegorii). Wyniki tych poréwnan przedstawiono w tabelach IV.13-IV.15.

W kazdym z tych poréwnan zarobki uczacych sie dorostych sa znaczaco wyzsze niz majacych ten sam po-
ziom wyksztatcenia lub nalezacych do tej samej kategorii zawodowej dorostych niepodnoszacych swo-
ich kompetencji. Wyjatki od tej reguty wystapity jedynie dla grupy kierownikéw ds. zarzadzania i handlu,
specjalistow z zakresu prawa, dziatalnosci spotecznej i kulturalnej, technikdéw informatykow, pozostatych
pracownikéw obstugi biurowej oraz 0séb zajmujacych sie opieka osobista.

W grupach wyrdznionych ze wzgledu na poziom wyksztatcenia najwieksze réznice w wysokosci zarob-
kéw pomiedzy aktywnymi i nieaktywnymi wystepowaty dla kategorii wyksztatcenia wyzszego: wynosity
one blisko 300 zt. Duze réznice wystapity tez w grupie oséb z wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym
oraz zawodowym. W grupie 0s6b z wyksztatceniem $rednim byty one relatywnie najmniejsze, cho¢ nadal
zauwazalne i istotne (181 zt).

Tabela IV.13. Wysoko$¢ wynagrodzenia a wyksztatcenie i aktywno$¢ edukacyjna, osoby pracujace

25-59/64 lat
Osoby pracujace, 25-59/54, srednia obcieta 5%
Nieaktywni Aktywni Réznica (akt.-nieakt.)
Gimnazjalne i nizsze _ 1796 zt 249 zt
Zawodowe 1814zt 2042 zt 229zt
Srednie 2005 zt 2186 zt 181zt
Wyzsze 2465 zt _ 297 zt

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012-2014.

W wielkich grupach zawodowych, obejmujacych 9 ogdlnych kategorii, najwieksze réznice miedzy $red-
nim wynagrodzeniem oséb aktywnych i nieaktywnych edukacyjnie wystepowaty wsréd kierownikow
(réznica 478 zt), specjalistow, pracownikow ustug, robotnikéw niewykwalifikowanych i robotnikéw wy-
kwalifikowanych (tabela IV.14).

61 W poréwnaniach nie uwzgledniono rolnikéw ze wzgledu na duza liczbe brakéw danych w deklaracjach dotyczacych wynagrodze-
nia i w konsekwencji niewielkie liczebnosci w tej kategorii.
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Tabela IV.14.Wysokos¢ wynagrodzenia a stanowisko pracy (9 grup zawodowych) i aktywno$¢ edukacyjna

Osoby pracujace, 25-59/54, srednia obcieta 5%
Nieaktywni Aktywni Réznica (akt.-nieakt.)
Kierownicy 3018zt 478 zt
Specjalisci 2 455 zt 2758 zt 303 z
Sredni personel 2276zt 2427 zt 151zt
Pracownicy biurowi 1965 zt 2061z 96 zt
Pracownicy ustug 1657 zt 1949 zt 291 zt
Robotnicy wykwalifikowani 2052z 2260z 208 zt
Operatorzy 2176 zt 2309 z 133zt
Robotnicy niewykwalifikowani _ 1798 zt 259 zt

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012-2014.

Nalezy jednak wzig¢ pod uwage, ze poréwnania catych wielkich grup zawodowych obarczone sa ryzy-
kiem nieuwzglednienia faktu, ze rozklad aktywnosci edukacyjnej wewnatrz tej kategorii nie jest jed-
norodny dla wszystkich wchodzacych w jej sktad grup zawodowych®. Aby zminimalizowac to ryzyko,
dokonano poréwnania wynagrodzen dla 38 duzych grup zawodowych (tabela IV.15). Wyniki tego po-
réwnania potwierdzajg wnioski przedstawione wczeséniej. Jak wspomniano, jedynie w przypadku kie-
rownikow ds. zarzadzania i handlu, specjalistéw z zakresu prawa, dziatalnosci spotecznej i kulturalnej,
technikéw informatykdw, pozostatych pracownikow obstugi biurowej oraz oséb zajmujacych sie opieka
osobistg wynagrodzenia oséb nieaktywnych edukacyjnie byty wyzsze od wynagrodzen oséb aktyw-
nych. W pozostatych kategoriach zawodoéw osoby uczace sie zarabiaty o co najmniej 51 zt wiecej niz
osoby nieuczace sie. Najwieksze réznice w wysokosci wynagrodzen wystapity wsréd rzemieslnikow i ro-
botnikéw poligraficznych (932 zt).

Tabela IV.15. Wysokos¢ wynagrodzenia a stanowisko pracy (38 grup zawodowych) i aktywnos¢ edukacyjna

kier.ds. zarzadzania/handlu
kier.ds .produkcji/ustug
kier.(hotel/handel/ustugi)
spec.(nauki fiz/mat/tech)
spec .ds. zdrowia

spec ds. nauczania/ wych.
spec. ds. ekonomii/zarz
spec.ds.techn.inf-kom
spec.(prawo/dz. spot /kult)
pers.(fiz/chem/tech)

pers.ds. zdrowia

pers. ds. biznesu /adm.
pers.(prawo/sp. spot/kult)
tech.inf

sekretarki /obst. urz .biur
pr. obstugi klienta

pr. ds.fin-stat/ewid .mat
pozostali pr. obst. biur

pracownicy. ust. osobistych

Osoby pracujace, 25-59/54, srednia obcieta 5%

Nieaktywni ~ Aktywni | Réznica Nieaktywni = Aktywni Réznica
3415z 3325zt - 90zt |sprzed 1583z 1810z 227 zt
3264z 3463zt 198 zt | opieka osobista 1398 zt 1369 zt - 29z
2477 zt 2908 zt 431zt | pr.ustug ochrony 1833zt 2342zt 508 zt
2 666 zt 2947 zt 282zt | rolnicy prod. towar 1464 zt 1971zt 507 zt
2130z 2533z 403 zt | lesnik/rybak - - -
2307 zt 2541 z 233zt | rob. bud(bez elektryk) 2173z 2458 zt 286 zt
2440 zt 2843zt 403zt | rob. obr met/mech 2214z 2283zt 70 zt
3480zt _ 325zt | rzem. /rob. poligraf 1959 z 2891z _
3383z 3331z - 52zt | elektryk/elektronik 22827 2333z 51zt
2304z 2653zt 348zt | rob(spoz/drew/tekst) 1711z 1853zt 142 zt
184821 193674 sy |OPShmaszurzadzen o 00 oma 1922t

wydobycie /przetwor
2428 zt 2577 zt 149zt | monter 1767 zt 2087 z 321zt
1668 zt 1787zt 119zt | kier/oper. pojazd 2327 z 2412z 85 zt
2 886 zt 2674zt - pom. dom/sprzatacz _ 1434zt 177 zt
1978 zt 2110z 132zt | rob.pom(roln/lesn/ryb | 1595 zt 2005zt 409 zt
1795zt 1905z 110zt rbou:i?)m (gorn/prz/ 1870zt 2018z 149 2t
1940zt 2123zt 183zt | przygot. positki | 132224 16182 296 zt
22227 1982z |122392h | sprz. /ust. uliczne - - -
18122t 20697t 2577 |tad.niecz/pr.proste | 14052k 15202 115 2t
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Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012-2014.

%2 Aby jeszcze zmniejszy¢ mozliwe obcigzania wynikajace z niejednorodnosci duzych grup zawodowych (jak ma to miejsce np.
w przypadku specjalistéw ds. zdrowia, wsréd ktérych znajduja sie i lekarze i pielegniarki, o réznym poziomie wynagrodzen i réznym
poziomie aktywnosci edukacyjnej), poréwnanie trzeba by przeprowadzi¢ dla konkretnych zawodéw. Utrudniajg to jednak zbyt
mate liczebnosci w przypadku wielu zawodéw.



Przedstawione poréwnanie nalezy traktowac raczej jako prébe spojrzenia na mozliwe wymiary réznic
pomiedzy aktywnymi i nieaktywnymi edukacyjnie dorostymi, nie za$ jako dowdd na wptyw aktywno-
$ci edukacyjnej na poziom wynagrodzen®. Decyduje o tym wiele wzgledéw. Przede wszystkim istotna
jest wspomniana wczedniej trudnos¢ w okresleniu relacji przyczynowej pomiedzy szkoleniami (eduka-
cja) a wysokoscig wynagrodzenia. W rzeczywistosci bowiem na oba te zjawiska moze oddziatywac inna
zmienna, np. wskazywana przez Heckmana (2000) motywacja. Ponadto zrédtem obcigzenn moze by¢
niejednorodnos¢ grup zawodowych, jak to ma miejsce np. w przypadku specjalistéw ds. zdrowia, gdzie
mamy zaréwno lepiej zarabiajacych i bardziej aktywnych edukacyjnie lekarzy, jak i mniej zarabiajace
i mniej aktywne pielegniarki i potozne. Inng kwestig jest zastosowany tutaj dla uproszczenia analiz ogol-
ny wskaznik aktywnosci edukacyjnej obejmujacy wszystkie formy uczenia sie: formalne, pozaformalne
i nieformalne. Cho¢ utatwia on analizy, pozwalajac odrézni¢ osoby przejawiajace jakakolwiek forme
aktywnosci od oséb jej nieprzejawiajacych, moze tez rozmywaé mozliwe zréznicowane oddziatywania
roznych form ksztatcenia. Dla przykfadu - wiekszy wptyw na wzrost wynagrodzenia moga miec¢ kursy
i szkolenia prowadzace do uzyskania uprawnien niezbednych do wykonywania zawodu czy do awansu
zawodowego, a mniejszy szkolenia doskonalace umiejetnosci, jednak niezmieniajace zasadniczo sytu-
acji osoby szkolgcej sie. Jeszcze inng kwestig jest zréznicowana tematyka szkolen czy liczba godzin po-
Swiecona na szkolenia. Kwestia zwigzku pomiedzy aktywnoscia szkoleniowg a poziomem wynagrodzen
wymaga niewatpliwie dalszej, bardziej systematycznej analizy. Przedstawione wyzej wyniki nalezy za-
tem traktowac jako wstepng eksploracje, ktéra powinna zosta¢ pogtebiona i rozszerzona.

Poréwnujac aktywne i nieaktywne edukacyjnie pracujace osoby doroste, zwrécono tez uwage na relacje
pomiedzy uczeniem sie a zadowoleniem z pracy i takich jej aspektéw, jak wysokos¢ wynagrodzenia,
mozliwo$¢ awansu, pewnos¢ zatrudnienia, warunki pracy i mozliwos¢ rozwoju. Okazato sie jednak, ze
aktywnos¢ szkoleniowa niemal w ogole nie roznicuje satysfakcji z wykonywanej pracy (tabela IV.16). Sy-
tuacji nie zmienia uwzglednienie stanowiska pracy i wyksztatcenia badanych. Bardzo niewielkie réznice
widac jedynie w przypadku zadowolenia z mozliwosci awansu: osoby aktywne edukacyjnie nieco gorzej
oceniaja swoja prace pod tym wzgledem. Cho¢ te réznice sg niewielkie, moze to sygnalizowac wptyw
inwestycji we wtasny rozwoj na wzrost aspiracji zawodowych, co wydaje sie by¢ uzasadnione.

Tabela IV.16. Wysokos¢ wynagrodzenia a stanowisko pracy (38 grup zawodowych) i aktywnos¢ edukacyjna

Nieaktywni Aktywni
Zadowolenie z zarobkéw 38 3,8
Zadowolenie z mozliwosci awansu 37
Zadowolenie z warunkéw wykonywania pracy 4,1
Zadowolenie z pewnosci zatrudnienia 4,0

3,9

Zadowolenie z mozliwosci rozwoju

Zadowolenie z pracy jako takiej

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012-2014.

Nalezy jednak dodac, ze takie same oceny zadowolenia z zarobkéw wsréd pracownikéw aktywnych i nie-
aktywnych edukacyjnie moga tez wskazywac na nieco wyzsze aspiracje ptacowe tych, ktérzy podnosza
swoje kompetencje. Jak wskazywano wcze$niej, zarobki takich oséb sa w prawie wszystkich grupach
zawodowych wyzsze niz oséb nierozwijajacych swoich kompetencji. Moze to oznacza¢, ze wraz ze wzro-
stem zarobkow u 0séb uczacych sie wzrastajg oczekiwania gratyfikacji finansowych, co sprawia, ze nie
wzrasta zadowolenie z wynagrodzenia za prace. Stwierdzenie to nalezy jednak traktowac jako niezwe-
ryfikowanga hipoteze, gdyz - jak podkreslano wczes$niej — stwierdzenie réznic w wysokosci zarobkéw
pomiedzy aktywnymi i nieaktywnymi edukacyjnie nie jest jednoznaczne ze stwierdzeniem, ze przyczyna
tych réznic jest ta wtasnie aktywnos¢.

% Warto jednak dodac, ze zwiazek pomiedzy aktywnoscia szkoleniowg a wysokoscig zarobkéw potwierdzity analizy regresji i analiza
za pomocg metody PSM wykonane przez Debowskiego, Lisa i Pogorzelskiego (2010) na danych pochodzacych z Badania Aktywno-
sci Ekonomicznej Ludnosci. Wedtug tych autoréw aktywnos¢ szkoleniowa wsréd pracujacych wptywa na wysokos¢ wynagrodzen,
a wsrod oséb bezrobotnych zwieksza prawdopodobienstwo znalezienia pracy.

Wynagrodzenie
i zadowolenie z pracy

99



Uwarunkowania
i konsekwencje

biernosci edukacyjnej

dorostych Polakéw

100

Aktywnos¢ edukacyjna nie roéznicuje tez istotnie opinii na temat spodziewanego rozwoju kariery za-
wodowej badanych. Odsetki oséb deklarujacych, ze pozostana na tym samym stanowisku pracy, spo-
dziewaja sie awansu, zmienig stanowisko pracy lub pracodawce sa prawie takie same wsréd aktywnych
i nieaktywnych edukacyjnie: 91% nieaktywnych edukacyjnie i 89% aktywnych deklaruje, ze pozostanie
na tym samym stanowisku pracy, 3% nieaktywnych i 4% aktywnych spodziewa sie przejscia na réwno-
rzedne stanowisko, po 2% badanych w obu grupach spodziewa sie awansu, a 4% nieaktywnych i 5%
aktywnych edukacyjnie deklaruje, ze przestanie pracowac w swoim miejscu pracy. Jesli deklaracje bada-
nych dobrze oddajg ich faktyczne zamiary, wskazywatoby to, ze uczestnictwo w szkoleniach i rozwijanie
swoich kompetencji w inny sposéb nie zwieksza checi zmiany pracy.

Podsumowanie

Celem tego rozdziatu byto uzupetnienie dotychczasowych analiz dotyczacych uwarunkowan i konse-
kwencji aktywnosci edukacyjnej oséb dorostych. Szczegdlna uwage zwrécono na wskazanie czynnikéw
réznigcych od siebie osoby aktywne i nieaktywne, starano sie jednak znalez¢ je wsréd bardziej szczegé-
towych charakterystyk niz robiono to do tej pory. Temu celowi stuzyta analiza powodéw braku aktywno-
$ci zawodowej wirdd osob biernych zawodowo oraz analiza czynnikéw utrudniajacych podjecie pracy
osobom bezrobotnym. Czynniki te starano sie powigzac ze wskazywanymi przez badanych powodami
braku aktywnosci edukacyjnej. W przypadku oséb pracujacych odniesiono sie natomiast do wezszych
kategorii zawodowych, aby mie¢ lepszy wglad w czynniki warunkujace aktywno$¢ badz biernos¢ eduka-
cyjna w takich wielkich grupach zawodowych jak specjalisci, robotnicy wykwalifikowani i niewykwalifi-
kowani. Na koniec zas poréwnano osoby aktywne i nieaktywne edukacyjnie z trzech grup wyréznionych
ze wzgledu na sytuacje na rynku pracy pod wzgledem samooceny kompetencji, poziomu wynagrodzen
oraz oceny satysfakgji z pracy.

Na podstawie tych analiz mozna sformutowac wiele wnioskéw, ktére moga by¢ istotne dla budowania
polityki uczenia sie przez cate zycie w Polsce. Przede wszystkim, ksztattujac te polityke trzeba mie¢ na
wzgledzie jej Sciste powigzanie z dziataniami stuzacymi zwiekszeniu aktywnosci zawodowej Polakéw i jej
utrzymaniem w starszym wieku. Poniewaz motywacja do uczenia sie i rozwoju ma gtéwnie zawodowy
charakter, wczesna dezaktywizacja zawodowa sprzyja biernosci edukacyjnej. Zalezno$¢ moze tez jednak
by¢ odwrotna: aktywnos¢ edukacyjna moze sprzyjac¢ utrzymaniu aktywnosci zawodowej. Wsréd oséb
starszych, o nizszym poziomie wyksztatcenia, przekonanych, ze to wiek utrudnia im podjecie pracy, silna
barierg dla podjecia aktywnosci edukacyjnej jest jednak przekonanie, ze w ich wieku nie ma juz sensu
sie doksztatcac.

Inng kwestia, ktéra zwraca uwage w przedstawionych analizach, jest che¢ podnoszenia swoich kompe-
tencji wsréd bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo oséb, ktérym podjecie pracy utrudniaja obowiaz-
ki opiekunicze, przede wszystkim opieka nad dzie¢mi. Jak pokazano, posiadanie dziecka wyraznie obniza
aktywnos$¢ edukacyjna biernych zawodowo kobiet, a nie ma wptywu na poziom tej aktywnosci wsrod
mezczyzn. Cho¢ na podstawie analizowanych danych nie mozna stwierdzi¢, czy opiekujace sie dzie¢mi
kobiety rozwazatyby powrdét na rynek pracy, gdyby mogty zosta¢ zastagpione w wykonywaniu obowigz-
kéw opiekunczych, wydaje sie jednak, ze czes¢ barier obnizajacych aktywnos¢ edukacyjng w tej grupie
wiaze sie z niedostateczng oferta dostepnych finansowo ustug zwiazanych z opieka nad dzieckiem.

Niepokojace sa dane wskazujace na relatywnie niski poziom aktywnosci edukacyjnej w grupie nauczy-
cieli. Nauczyciele powinni bowiem odgrywac podstawowa role w ksztattowaniu motywacji do uczenia
sie przez cate zycie. Z przedstawionych danych wynika jednak, ze rozwija swoje kompetencje niewiele
ponad potowa z nich, a powodem nieaktywnosci edukacyjnej nie jest ani brak czasu, ani brak srodkéw,
lecz fakt, ze aktywnos¢ ta nie jest potrzebna do wykonywania obowigzkéw zawodowych. W tym kon-
tekscie nadmiernie optymistyczne wydaje sie oczekiwanie, iz szkofa, o ktoérej jakosci stanowig przede
wszystkim nauczyciele, dobrze odegra swoja role w ksztattowaniu otwartosci na uczenie sie przez cate
zycie wsérdd dzieci i mtodziezy.



Przedstawione analizy zwracaja tez uwage na duzg role wyksztatcenia jako czynnika stymulujacego ak-
tywnos¢ edukacyjna. Widac to nie tylko na przyktadzie nieaktywnych zawodowo czy bezrobotnych oséb
z wyksztatceniem wyzszym, ktére od bedacych w tej samej sytuacji, ale posiadajacych nizsze wyksztat-
cenie wyraznie odrozniajq sie wiekszym zaangazowaniem w uczenie sie i rozwoj. Potwierdza to takze
zréznicowanie stopnia aktywnosci edukacyjnej wsréd robotnikéw zatrudnionych na tych samych stano-
wiskach, ale majacych rézny poziom wyksztatcenia. Na trwatosc i site oddziatywania tego czynnika wska-
zuje tez zréznicowanie stopnia aktywnosci edukacyjnej wérdd zatrudnionych na tych samych stanowi-
skach oséb, ktérych rodzice mieli rézny poziom wyksztatcenia. Mozna zatem stwierdzi¢, ze wyksztatcenie
jest nie tylko czynnikiem silnie wptywajacym na wiasng aktywnos$¢ edukacyjng w pdzniejszych latach,
ale jest tez swoistym kapitatem kulturowym, ktérego jednym z elementéw jest ksztattowanie otwartosci
na uczenie sie u dzieci. Trudno jednak rozstrzygna¢, czy upowszechnienie ksztatcenia na poziomie wyz-
szym w sposéb bezposredni przetozy sie na wzrost aktywnosci edukacyjnej i przyczyni sie do lepszego
ksztattowania pozytywnych postaw wobec uczenia sie w $rodowisku rodzinnym.

Bierne edukacyjnie osoby pracujace nie szkolg sie przede wszystkim dlatego, ze nie wymaga tego od
nich wykonywana praca. To uzasadnienie jest przywotywane prawie tak samo czesto przez przedsta-
wicieli wszystkich grup zawodowych: kierownikdw, specjalistéw, robotnikdéw i operatoréw. Choc jest
to jedynie deklaracja badanych, a nie faktyczna ocena dopasowania kompetencyjnego na rynku pra-
cy, mozna ja jednak traktowac jako wskaznik postrzegania przez badanych relacji pomiedzy wtasnymi
kompetencjami a kompetencjami, jakie sg im potrzebne do wykonywania obowigzkéw zawodowych.
Nalezy podkresli¢, ze ocena pracownikéw jest zgodna z oceng nieinwestujacych w rozwéj kadr praco-
dawcéw, ktérzy uznaja, ze zatrudnieni posiadaja kompetencje niezbedne do wykonywania swojej pracy
(Turek i Worek 2015). Jest tez zgodna w wynikami Europejskiego Badania Warunkéw Pracy, wedtug kto-
rych tylko 14% zatrudnionych Polakéw zadeklarowato, ze potrzebuje szkolenia, aby dobrze wykonywa¢
swoje obowiazki, a 26% jest przekonanych, ze posiada kompetencje, ktére pozwalatyby im wykonywac
bardziej wymagajace zadania zawodowe (OECD 2012) Wyniki te moga wskazywac, ze Srodowisko pracy
jedynie w niewielkim stopniu stymuluje dorostych Polakéw do rozwijania wtasnych kompetencji. Ponie-
waz jednoczesnie stabo rozwinieta jest kultura uczenia sie dla swojego wtasnego rozwoju, skutkuje to
tak niskim poziomem aktywnosci edukacyjnej oséb dorostych w Polsce.

Istotne i wazne z perspektywy ksztattowania kierunkéw rozwoju systemu uczenia sie przez cate zycie sg
tez wnioski wynikajgce z poréwnania samooceny kompetencji wérdd aktywnych i nieaktywnych eduka-
cyjnie dorostych. Wirdd oséb z wyksztatceniem podstawowym i zawodowym poréwnanie to wskazywa-
to na znaczaco wyzszg samoocene w przypadku wszystkich albo zdecydowanej wiekszosci kompetencji.
Cho¢ nie mozna jednoznacznie stwierdzi¢, ze to aktywnos¢ edukacyjna jest przyczyna wyzszej samo-
oceny, to na pewno nalezy bra¢ pod uwage jej oddziatywanie na ksztattowanie kompetencji ogdlnych
wsréd oséb o nizszym poziomie wyksztatcenia. Oddziatywanie to nie jest tak silne w przypadku oséb
posiadajacych wyksztatcenie wyzsze, wsrdd ktérych jednak zaréwno bierni, jak i aktywni edukacyjnie
oceniaja swoje ogolne kompetencje wysoko. Aktywnos¢ edukacyjna zdaje sie wiec by¢ dobrym narze-
dziem dla rozwijania kompetencji ogélnych wsréd 0séb o nizszym poziomie wyksztatcenia. Tym samym
aktywnos¢ ta staje sie sposobem na zmniejszanie réznic kompetencyjnych pomiedzy osobami o niz-
szym i wyzszym poziomie wyksztatcenia.

Podsumowanie
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RozdziatV

Mateusz Magierowski, Anna Strzeboriska

Specyfika sytuacji niepetnosprawnych
aktywnych zawodowo na polskim rynku

pracy

Wprowadzenie

Truizmem pozostaje stwierdzenie, ze praca pozwala cztowiekowi funkcjonowac prawidtowo zaréwno
jako jednostce, jak i cztonkowi spoteczenistwa: umozliwia uzyskiwanie srodkéw pozwalajacych na zaspo-
kojenie potrzeb wiasnych i swojej rodziny, sprzyja nawigzywaniu wiezi z innymi, daje poczucie rozwoju
i staje sie zrédtem tozsamosci (por. m.in. Frieszke, Potawski 1996, Neska 2003, Wiatrowski 2004, Czerw
2013). Szczegdlna role aktywnos¢ zawodowa odgrywa w wypadku oséb dotknietych niepetnospraw-
noscia, stajac sie podstawowym narzedziem ich integracji ze spoteczeristwem i zapobiegajac ich izolacji
i marginalizacji spotecznej (Mitek 2009). Owa rehabilitacyjna funkcja pracy sprawia, ze sytuacja oséb nie-
petnosprawnych na polskim rynku pracy jest przedmiotem licznych analiz prowadzonych przez instytu-
cje panstwowe - przede wszystkim Gtéwny Urzad Statystyczny (por. m.in. GUS 2002 i 2011), a takze or-
ganizacje pozarzadowe, takie jak m.in. Polska Organizacja Pracodawcéow Osoéb Niepetnosprawnych (por.
Czaplinski 2010). Celem niniejszego rozdziatu jest nakreslenie specyfiki sytuacji rynkowej aktywnych
zawodowo 0s6b niepetnosprawnych w Polsce w oparciu o dane zebrane w dwéch modutach badania
Bilans Kapitatu Ludzkiego: badania ludnosci w wieku produkcyjnym oraz badania ofert pracy. Wykorzy-
stanie obydwu Zrédet pozwoli nam uzyskac kompleksowe spojrzenie zwtaszcza na problematyke poszu-
kiwania pracy przez osoby bezrobotne, ukazujac zaréwno popytowa (poszukujacy pracy bezrobotni), jak
i podazowa strone problemu (oferty pracy). Dane zebrane podczas badan BKL oferuja mozliwos¢ posze-
rzenia perspektywy empirycznej, z ktérej analizowano dotychczas te problematyke o wiele zmiennych
pozwalajacych na bardziej szczegdtowa diagnoze sytuacji oséb niepetnosprawnych na polskim rynku
pracy. W przedstawionych w niniejszym rozdziale analizach swoja uwage koncentrujemy na osobach ak-
tywnych zawodowo: pracujacych i bezrobotnych®, natomiast na marginesie naszych rozwazan pozosta-
wiamy problematyke oséb nieaktywnych zawodowo. Cho¢ stanowili oni w badaniach ludnosci BKL 81%
wszystkich oséb niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym (przy 24% udziatu nieaktywnych zawodo-
wo wsréd wszystkich pozostatych oséb w wieku produkcyjnym), zagadnienie aktywizacji zawodowej

% Przyjete w badaniu BKL definicje ,pracujacego” i ,bezrobotnego” odpowiadajg tym, ktére stosowane sa w Badaniu Aktywnosci
Ekonomicznej Ludnosci (Pojecie stosowane w badaniach statystyki publicznej. Bezrobotni wedfug BAEL i NSP 2002, Pojecie stosowane
w badaniach statystyki publicznej. Pracujqgcy wedtug BAEL i NSP 2002).
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niepetnosprawnych pozostajacych poza rynkiem pracy zostato juz dos¢ dobrze opracowane w rodzimej
literaturze przedmiotu (por. m.in. Giermanowska 2007, Gaciarz et al. 2007). Starajac sie uchwyci¢ specy-
fike sytuacji aktywnych zawodowo niepetnosprawnych, zestawilismy ich z pracujacymi i bezrobotnymi
niedotknietymi niepetnosprawnoscia.

Gtéwnym ograniczeniem prezentowanych w dalszej czesci tekstu analiz pozostaja niewielkie liczebnosci
grup niepetnosprawnych bezrobotnych (N = 112) oraz niepetnosprawnych pracujacych (N = 175) po-
chodzace z dwdch ostatnich edycji badania ludnosci BKL, w ktérych respondentom zadano dodatkowe
pytanie o posiadanie orzeczenia o niepetnosprawnosci. Ograniczono$¢ danych stricte ilosciowych unie-
mozliwita wykonanie pogtebionych analiz w grupach niepetnosprawnych wyréznionych ze wzgledu
na wartosci zmiennych spoteczno- -demograficznych. Z tego powodu warstwa interpretacyjna danych
o charakterze ilosciowym zostata wzbogacona analiza jakosciowa, gtéwnie poprzez wiaczenie kompo-
nentu ofert pracy. Mamy nadzieje, ze nakreslenie proporcji podobienstw i réznic w sytuacji oséb z anali-
zowanych grup na polskim rynku pracy pozwoli nie tylko na postawienie trafnych pytan badawczych, ale
takze na poszukiwanie wyjasnien zidentyfikowanych problemoéw w trakcie realizacji przyszlych badan
z zakresu problematyki aktywnosci zawodowej 0séb niepetnosprawnych.

Forma i warunki zatrudniania niepetnosprawnych pracownikéw

Wartosci podstawowych wskaznikéw rynkowych pozwalaja jednoznacznie stwierdzi¢, ze sytuacja rynko-
wa 0s6b niepetnosprawnych w ogdlnej perspektywie jest wyraznie gorsza niz oséb niedotknietych nie-
petnosprawnoscia. Zbiorowos¢ oséb posiadajacych orzeczenie o niepetnosprawnosci charakteryzowat
ponad czterokrotnie wyzszy wskaznik zatrudnienia i dwukrotnie wyzsza stopa bezrobocia.

Wykres V.1. Wskaznik zatrudnienia i stopa bezrobocia wsréd niepetnosprawnych i niedotknietych nie-
petnosprawnoscia

15
Stopa bezrobocia
30
i Pozostali
Niepetnosprawni
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15
T T T 1
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Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2013-2014.

By wiasciwie zrozumiec kontekst sytuacji oséb niepetnosprawnych (osoby twierdzaco odpowiadajace
na pytanie o posiadanie orzeczenia o niepetnosprawnosci)®® na polskim rynku pracy, przed przejsciem
do wiasciwej analizy specyfiki sytuacji zawodowej warto przyjrze¢ sie strukturze trzech grup niepetno-
sprawnych: pracujacych, bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo®® ze wzgledu na stopien niepetno-
sprawnosci.

% Pytanie to zadano w IV i V edycji badania - zestawienia poréwnawcze dotyczace ,niepetnosprawnych” i ,pozostatych” obejmuja

zatem dane jedynie z tych edycji.
% Przyjete w badaniu BKL definicje ,pracujacego” i ,bezrobotnego” odpowiadaja tym, ktére stosowane sa w Badaniu Aktywnosci

Ekonomicznej Ludnosci (Pojecie stosowane w badaniach statystyki publicznej. Bezrobotni wedtug BAEL i NSP 2002, Pojecie stosowane
w badaniach statystyki publicznej. Pracujqcy wedtug BAEL i NSP 2002).



Wykres V.2.  Pracujacy, bezrobotni i nieaktywni zawodowo niepetnosprawni ze wzgledu na stopien
niepetnosprawnosci (%)
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Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2013-2014.

Niemal 90% niepetnosprawnych nieaktywnych zawodowo stanowig osoby o umiarkowanym (46%) lub
znacznym (41%) stopniu niepetnosprawnosci, a wiec takie, ktére na wniosek lekarza mogtyby pracowac
w skréconych normach czasu pracy (do 35 godzin tygodniowo). Wsréd niepetnosprawnych aktywnych
zawodowo grupy te maja o ok. 30 p.p. mniejszy udziat, kompensowany kilkukrotnie wyzszym odsetkiem
0s6b z orzeczona niepetnosprawnoscia w stopniu lekkim. Takie osoby na mocy nowelizacji ustawy o re-
habilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych od stycznia 2012 r. mogty
podjac prace w petnym wymiarze czasowym 8 godzin dziennie i 40 tygodniowo®”: stanowity one niemal
potowe wszystkich niepetnosprawnych bezrobotnych i ponad 1/3 wszystkich pracujacych.

Tabela V.1. Powody poszukiwania pracy wsréd bezrobotnych (%)

Niepetnosprawni Pozostali

Potrzeba zarobienia dod. pieniedzy 14

Che¢ powrotu do pracy po przerwie

Zwolnienie z pracy

Chec podjecia pierwszej pracy w zyciu

inny powdd

Spodziewana redukacja zatr.

Che¢ zmiany dotychcz. pracy

Przeprowadzka

Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2013-2014.

67 Zgodnie z wyrokiem Trybunatu Konstytucyjnego art. 15 ust. 2 ustawy z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej
oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych, w brzmieniu nadanym przez art. 1 pkt 4 lit. a ustawy z 29 pazdziernika 2010 r. 0 zmianie
ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych oraz niektérych innych ustaw w zakresie,
w jakim uzaleznia zastosowanie skréconego czasu pracy do osoby niepetnosprawnej zaliczonej do znacznego lub umiarkowanego
stopnia niepetnosprawnosci od uzyskania zaswiadczenia lekarskiego o celowosci stosowania skréconej normy czasu pracy zostat
uznany za niezgodny z Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej, tracgc moc po uptywie 12 miesiecy od dnia ogtoszenia wyroku —
a wiec 9 lipca 2014 r. Niepetnosprawnych, ktérzy weszli do proby w IV i V edycji badania - a wiec w ostatnich dwéch edycjach
badania ludnosci, kiedy zadawano pytanie o posiadanie orzeczenia o niepetnosprawnosci - jako ze obie edycje badania byly reali-
zowane wiosna — obowiazywaty przepisy zawarte w nowelizacji ustawy z 2010 r., a wiec umozliwiajgce osobom niepetnosprawnym
w stopniu lekkim prace w wymiarze 8 godzin dziennie i 40 tygodniowo (a nie jak ma to miejsce po wejsciu w zycie wyroku TK - 7
godzin dziennie i 35 tygodniowo.

Forma i warunki
zatrudniania
niepelnosprawnych
pracownikéow
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Jako ze jednym z wyznacznikdw bycia klasyfikowanym jako osoba bezrobotna w przypadku badarn BKL
byto poszukiwanie zatrudnienia, warto przyjrze¢ sie przyczynom, ktére sprawity, ze bezrobotni - tak nie-
petnosprawni, jak i osoby niedotkniete niepetnosprawnoscia — decydowali sie na poszukiwanie pracy.
W przypadku 0séb niepetnosprawnych najczesciej wskazywanymi przyczynami byta ,che¢ powrotu do
pracy po dtuzszej przerwie” i ,potrzeba zarobienia dodatkowych pieniedzy” (tabela V.2). W przypadku
pierwszej odpowiedzi przyczyna owej,dtuzszej przerwy” byta zapewne nierzadko sama niepetnospraw-
nos¢, zmuszajaca osobe funkcjonujacy jako pracownik do porzucenia swej dotychczasowej pracy. Od-
powiedz ,potrzeba zarobienia dodatkowych pieniedzy” odnosi¢ mozna z kolei do 0séb, ktére pomimo
otrzymywania renty chca zwiekszy¢ swéj wktad do budzetu domowego zarobkami z pracy®.

Tabela V.2. Kanaty, jakimi bezrobotni poszukiwali pracy w miesigcu poprzedzajacym badanie (%)

Niepetnosprawni Pozostali

Rodzina lub znajomi

Urzad pracy

Bezposredni kontakt z pracodawca 58 56
Odpowiadanie na ogtoszenia prasowe 36 42
Odpowiadanie na ogtoszenia internetowe 31 40
Wtasne ogtoszenie w Internecie 12 15

Wiasne ogtoszenie w prasie

Targi pracy

Inny sposéb

N 112 3897

Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2013-2014.

Niepetnosprawni nie ograniczaja sie w wiekszym stopniu niz niedotknieci niepetnosprawnoscia do
Lstacjonarnych” form poszukiwania pracy - co mogtyby sugerowa¢ utrudnienia zwigzane ze stanem ich
zdrowia: niemal identyczny odsetek oséb z obu grup deklaruje poszukiwanie pracy poprzez bezposred-
ni kontakt z pracodawca. Jeszcze wieksza popularnoscia cieszyto sie w obu grupach poszukiwanie pracy
za posrednictwem rodziny oraz korzystanie z ustug urzedu pracy. Jedyna istotna réznica dotyczyta od-
powiadania na ogtoszenia internetowe i prasowe: taka aktywnos¢ czesciej podejmowali bezrobotni bez
orzeczonego stopnia niepetnosprawnosci.

Przechodzac do watku zwigzanego z forma zatrudnienia niepetnosprawnych nalezy zauwazy¢, ze prace
na petfen etat (rozumiany jako 35 godzin tygodniowo w przypadku oséb z niepetnosprawnoscia umiar-
kowang lub znaczna i 40 godzin w przypadku oséb z niepetnosprawnoscia lekka) podejmowato 82%
wszystkich pracujacych na umowe o prace® - o kilkanascie procent mniej niz w grupie pozostatych
pracujacych etatowo, gdzie pracujacy w tej formule stanowili 96% catej grupy (wykres V.2). W zwigzku
z przepisami regulujgcymi czas pracy oséb niepetnosprawnych osoby zatrudnione etatowo z tej grupy
pracowaty srednio o 4,5 godziny mniej niz osoby w petni sprawne. Zgodnie z danymi BKL rozbieznos¢
pomiedzy strong popytowa (bezrobotni) a podazowa (oferty pracy), biorac pod uwage jedynie wymiar
etatu byta duzo mniejsza w kontekscie grupy niepetnosprawnych niz oséb niedotknietych niepetno-
sprawnoscia. Podczas gdy dysproporcja pomiedzy odsetkiem ofert petnoetatowych wsréd wszystkich
ofert pracy kierowanych do niepetnosprawnych (61%) a odsetkiem niepetnosprawnych bezrobotnych,
deklarujacych chec pracy w takiej formule (71%) wynosita 10 p.p., w przypadku analogicznego zestawie-
nia dla pozostatych bezrobotnych réwnata sie ona 37 p.p., bedac przede wszystkim konsekwencja o 20
p.p. wyzszego odsetka oséb chcacych pracowac na petfen etat’.

% QOsoba niepetnosprawna pobierajaca rente moze w $wietle polskiego prawa podjac prace w sytuacji, kiedy jest ona,adekwatna do
stanu zdrowia” (Osoba niepetnosprawna w pracy).

% Z analiz wylaczono pracujacych w oparciu o umowe o prace, ktérzy nie wykonywali jej ponad 3 miesigce.
70 Udziat oséb bezrobotnych w obu grupach poszukujacych pracy byt bardzo zblizony: w grupie niepetnosprawnych wyniést 65%,
w grupie oséb niedotknietych niepetnosprawnoscig - 63%.



Wykres V.3. Poréwnanie niepetnosprawnych i pozostatych ze wzgledu na odsetek pracujacych na pe-
ten etat wsrdd zatrudnionych na umowe o prace, odsetek petnoetatowych ofert pracy
i odsetek bezrobotnych, chcacych pracowac na peten etat

Pozostali

B Pracujacy na peten etat
wsrod zatrudnionych na
um. o prace

W Pefnoetatowe oferty

rac
Niepetnosprawni precy

1 Chcacy pracowac na
peten etat (bezrobotni)

0 20 40 60 80

Zrédto: BKL Badanie Ludnosci i Badanie Ofert Pracy 2013-2014.

Oferty zatrudnienia w oparciu o0 umowe o prace — czy to petnoetatowe, czy to dotyczace pracy jedy-
nie na czes¢ etatu — stanowily wyraznie wiekszy odsetek wsrod ofert kierowanych do oséb posiadaja-
cych orzeczenie o niepetnosprawnosci w poréwnaniu z ofertami przeznaczonymi dla osoéb, ktére nie
posiadaja takiego orzeczenia (wykres V.3). Prawidtowos¢ ta — dotyczaca niemal kazdej z wielkich grup
zawodowych - znajduje swoje wyttumaczenie w przepisach dotyczacych dofinansowania zatrudniania
niepetnosprawnego pracownika. Zgodnie z obowiazujacym stanem prawnym takie dofinansowanie

Wykres V.4 Rodzaj umowy oferowanej w tresci ogtoszen o prace kandydatom z orzeczong niepetno-
sprawnoscia i tym w petni sprawnym w podziale na wielkie grupy zawodowe (%)
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Zrédto: Badania Ofert Pracy 2013-2014.
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przystuguje pracodawcy jedynie w sytuacji zatrudnienia pracownika na umowe o prace, co moze ttuma-
czy¢ wieksza sktonnos¢ do oferowania pracy na umowe o prace niepetnosprawnym niz osobom w peni
sprawnym. Faktycznie pracujacy w oparciu o umowe o prace w grupie niepetnosprawnych mieli jednak
o kilka p.p. mniejszy udziat w ogdle pracujacych w tej grupie (66%) niz osoby w petni sprawne (73%).

Wszystkie oferty zatrudnienia w oparciu o umowe o prace kierowane do oséb niepetnosprawnych do-
tyczyty pracy na czas nieokreslony, podczas gdy w grupie ofert przeznaczonych dla pozostatych poszu-
kujacych pracy blisko 20% wiazato sie z zatrudnieniem na czas okreslony. Zestawienie tych danych z in-
formacja o odsetku niepetnosprawnych faktycznie pracujacych w takiej formule (56%) pozwala sadzi¢,
Ze czes¢ pracodawcdw, proponujac prace w oparciu o umowe na czas nieokreslony faktycznie zatrudnia
nowego pracownika na sprecyzowany okres. Formuta taka wiaze sie z krétszym niz w wypadku umowy
na czas nieokreslony okresem wypowiedzenia oraz brakiem koniecznosci uzasadnienia wypowiedzenia,
ufatwiajac pracodawcy potencjalne zwolnienie pracownika. Warto zwréci¢ uwage na fakt, ze tego rodza-
ju rozbiezno$¢ stanowi rys charakterystyczny sytuacji niepetnosprawnych, nie wystepujac w praktyce
w sytuacji oséb niedotknietych niepetnosprawnoscia.

Wykres V.5. Odsetek ofert dotyczacych pracy na umowe na czas nieokreslony oraz odsetek oséb fak-
tycznie zatrudnionych w tej formule wsrdd wszystkich zatrudnionych etatowo w podziale
na niepetnosprawnych i pozostatych
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Zrédto: Badanie Ludnosci i Badania Ofert Pracy 2013-2014.

Struktura zawodowa os6b niepetnosprawnych:
faktyczna, oczekiwana i oferowana przez pracodawcéw

Wieksza czestotliwo$¢ wystepowania umdéw na czas okreslony wsrdd pracujacych etatowo niepetno-
sprawnych (utatwiajaca i przyspieszajaca procedure wypowiedzenia) korespondowata z mniejszym za-
dowoleniem z pewnosci zatrudnienia’. Pomimo tych réznic identyczny odsetek niepetnosprawnych co
pozostatych pracownikéw etatowych (77%) deklarowat, ze wykonywana praca (w tym warunki jej wyko-
nywania i jej zarobki) im odpowiada’. By¢ moze wybor takiej odpowiedzi jest konsekwencja swiadomo-
$ci wiasnych ograniczen, zwigzanych nie tylko w sposéb bezposredni z niepetnosprawnoscia, ale takze
poziomem wyksztatcenia (bedacym nierzadko wypadkowa barier edukacyjnych, z ktérymi borykaja sie
osoby dotkniete niepetnosprawnoscia’).

71 kaczny odsetek oséb wybierajacych odpowiedzi,raczej zadowolony» i,bardzo zadowolony».
72 kaczny odsetek oséb wybierajacych odpowiedzi,raczej odpowiada» i, bardzo odpowiada».
73O barierach edukacyjnych w kontekscie oséb niepetnosprawnych por. m.in. Gajdzica 2011.



Tabela V.3. Wybrane charakterystyki pracujacych etatowo

Niepetnosprawni Pozostali

Srednia wieku

% kobiet

% zadowolonych z zarobkéw 40 57

% zadowolonych z pewnosci zatrudnienia

Na ile odpowiada praca (% ,0dpowiada”)

% chcacych odejs¢

Przecietne mies. zarobki netto (Srednia obc. 5%)

N 176 15778

Zrédto: Badanie Ludnosci 2013-2014.

Niepetnosprawni pracujacy etatowo duzo rzadziej (réznica 17 p.p.) niz pozostali zatrudnieni na umo-
we o prace wyrazali réwniez zadowolenie z wtasnych zarobkéw’*, co korespondowato ze srednio o 433
zt nizsza $rednig zarobkéw w tej grupie. Ta z kolei byta pochodna réznic w strukturach zawodowych
pomiedzy obiema grupami. W grupie niepetnosprawnych pracujacych etatowo odsetek srednio najgo-
rzej optacanej wielkiej grupy zawodowej — pracownikéw przy pracach prostych (9-ROBN) — jest niemal
trzykrotnie wiekszy niz w grupie pozostatych zatrudnionych na umowe o prace (tabela V.4). Réznica ta
koresponduje z trzykrotnie wyzszym niz wsréd oséb niedotknietych niepetnosprawnoscia odsetkiem
0s06b legitymujacych sie najnizszym (gimnazjalnym lub nizszym) wyksztatceniem w tej grupie, ktéry —
przynajmniej czesciowo - interpretowac nalezy jako efekt barier edukacyjnych, na jakie natrafiajg osoby
niepetnosprawne. W grupie pracownikéw niedotknietych niepetnosprawnoscia wyraznie wiekszy udziat
maja réwniez technicy i inny sredni personel (3-SRED).

Tabela V.4. Struktura zawodowa pracujacych w oparciu o umowe o prace w podziale na wielkie grupy
zawodowe (%)

Niepetnosprawni Pozostali

Ogot M

Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2013-2014.

W grupie niepetnosprawnych poza ww. réznicami zwraca uwage bardzo zblizony do odnotowanego
wsréd , pozostatych» odsetek oséb pracujacych etatowo jako specjalisci. Analogicznie jak w grupie ,po-
zostatych» specjalistow, wyraznie wiekszy udziat w tej grupie miaty kobiety — wsréd niepetnosprawnych
ta dysproporcja byta nawet wieksza niz wsréd oséb niedotknietych niepetnosprawnoscia. Jest to wynik
tym bardziej wart odnotowania, ze odsetek niepetnosprawnych pracujacych na umowe o prace, ktorzy

74 kaczny odsetek os6b wybierajacych odpowiedzi,raczej zadowolony» i ,bardzo zadowolony».
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ukonczyli studia wyzsze jest dwukrotnie nizszy niz w grupie oséb niedotknietych niepetnosprawnoscia
(14% przy 29% w grupie ,pozostatych»).

Zaobserwowane wsréd pracujacych etatowo réznice pomiedzy strukturami zawodowymi niepetno-
sprawnych i niedotknietych niepetnosprawnoscia nie przektadaja sie na dysproporcje w preferencjach
dotyczacych zawodu, w ktérym bezrobotni z obu grup chcieliby podja¢ prace. Pomiedzy wyrézniony-
mi grupami bezrobotnych wystepuje wysoka zbieznos¢ w zakresie deklarowanego zawodu, w ktérym
poszukuja pracy zarobkowej. Przede wszystkim niepetnosprawni bezrobotni — analogicznie jak ich nie-
posiadajacy orzeczenia o niepetnosprawnosci odpowiednicy — najczesciej szukajg pracy w zawodach
z grupy robotnikow niewykwalifikowanych (1/3 wskazan), robotnikéw wykwalifikowanych (1/5 wska-
zan) oraz pracownikéw ustug (ok. 1/4 wskazan), (tabela V.5). Wybory te wydaja sie stuszne, gdyz struk-
tura zawodéw poszukiwanych za posrednictwem ogtoszen w znacznej mierze odpowiada zgtoszonym
preferencjom, chociaz nie w doskonatym stopniu. Najwieksze szanse na podjecie zatrudnienia maja nie-
petnosprawne osoby z zawodéw o charakterze ustugowym (nadpodaz ofert w stosunku do zgtoszonego
popytu wynosi 20 p.p.). Sytuacje odwrotng notuje sie w przypadku stanowisk robotniczych, gdzie wyste-
puje niedobor ofert — najwiekszy wsrod robotnikow wykwalifikowanych (niedobér ofert w stosunku do
zgtoszonego popytu wynosi 12 p.pijest o 7 p.p. wiekszy niz w grupie pozostatych bezrobotnych), mniej-
szy u robotnikéw niewykwalifikowanych (niedobdr na poziomie 9 p.p. - 0 20 p.p. mniejszy niz w grupie
pracownikéw w petni sprawnych).

Tabela V.5. Wielkie grupy zawodowe, w ktérych bezrobotni szukajg zatrudnienia wraz z rozktadem
ofert pracy im dedykowanych (dane w %)

Niepetnosprawni Pozostali
Oferty (O) O-B
6

Bezrobotni (B)

3-SRED 6 5 -1 8 18 10
4-BIUR 10 7 =3} 7 7

Zrédto: Badanie Ludnosci i Badania Ofert Pracy 2013-2014.

Bardziej szczeg6towa diagnoze rozbieznosci pomiedzy preferencjami zawodowymi bezrobotnych nie-
petnosprawnych a strukturg kierowanych don ofert pracy umozliwia analiza na poziomie duzych grup
zawodowych. Bezrobotni posiadajacy orzeczenie o niepetnosprawnosci najczesciej wyrazali chec pracy
jako sprzedawcy badz pokrewni (10%). Tego typu stanowisk dotyczyta 1/4 wszystkich ofert pracy kiero-
wanych do os6b niepetnosprawnych, co wpisywato sie w trend nadpodazy ofert dotyczacych szeroko
rozumianych zawodoéw ustugowych. Podejmowanie etatowej pracy w tym zawodzie deklarowat co 20
bezrobotny zatrudniony na umowe o prace. Wyraznie wyzszy odsetek ofert dotyczacych tego rodza-
ju zawodow w stosunku do chcacych pracowac i faktycznie pracujacych w tym zawodzie moze wigzac
sie ze specyfika samego zawodu handlowca, zakfadajaca wysoka podatnos¢ na syndrom wypalenia za-
wodowego i prowadzong nierzadko przez pracodawcéw wrecz permanentng rekrutacje na tego typu
stanowiska. Wyrazna dysproporcje pomiedzy odsetkiem bezrobotnych i ofert pracy zauwazy¢ mozna
réwniez w kontekscie sprzataczek i pomocy domowych: jedynie 2% wszystkich niepetnosprawnych bez-
robotnych deklarowato che¢ pracy w tym zawodzie, podczas gdy dotyczace go oferty pracy stanowity
18% ogétu. Warto — podobnie jak w opisywanej powyzej sytuacji dotyczacej sprzedawcow — zwrdcic¢
w tym przypadku uwage, ze badane oferty pracy nie byly skierowane jedynie do bezrobotnych, ale



réwniez do 0s6b juz w tym zawodzie pracujacych. Wyrazna ,niedopodaz” ofert zaobserwowac¢ mozna
byto z kolei w kontekscie grupy zawodowej sekretarek, operatoréw urzadzen biurowych i pokrewnych.

Wykres V.6. Najpopularniejsze zawody, w ktérych niepetnosprawni pracuja, poszukuja zatrudnienia
wraz z ofertami pracy im dedykowanymi (duze grupy zawodowe — %)
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materiatowej
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Zrédto: Badanie Ludnosci i Badania Ofert Pracy 2013-2014.

Niepetnosprawnos¢ — tak w opracowaniach dotyczacych rodzimego, jak i zagranicznych rynkéw pra-
cy — jest uznawana za czynnik zwiekszajacy ryzyko dtugookresowego bezrobocia (por. Dolny 2014).
Potwierdzajg to dane zgromadzone podczas dwéch ostatnich edycji badania ludnosci BKL: niepetno-
sprawnych bezrobotnych cechuje wiekszy o 7 p.p. niz wérdd oséb niedotknietych niepetnosprawnoscia
udziat os6b dtugotrwale bezrobotnych (poszukujacych bezskutecznie pracy dtuzej niz rok)”, (tabela V.6).
Wyzsza o 7,5 roku srednia wieku w grupie niepetnosprawnych bezrobotnych pozwala sadzi¢, ze w wy-
padku niematej czesci niepetnosprawnych bezrobotnych wystepuje sytuacja naktadania sie na siebie
dwodch czynnikéw utrudniajacych znalezienie pracy: niepetnosprawnosci i wieku. Potwierdzeniem tej
konstatacji jest fakt, ze 40% niepetnosprawnych bezrobotnych, wymieniajac czynniki, ktére utrudniajg
im podjecie pracy wskazywato na swoj wiek (przy 13% bezrobotnych niedotknietych niepetnosprawno-
$cig wskazujacych te odpowiedz).

Analogicznie jak réznice w strukturze zawodowej przektadaty sie na wyrazne réznice w srednich realnych
zarobkach pomiedzy niepetnosprawnymi a osobami niedotknietymi niepetnosprawnoscia w przypadku
0s0b pracujacych, tak brak istotnych dysproporcji w strukturze preferencji zawodowych w kontekscie
poszukiwanej pracy skutkowat brakiem istotnej réznicy w przypadku oczekiwan ptacowych: srednia pta-
ca, z ktérej byliby zadowoleni niepetnosprawni bezrobotni stanowita 95% sredniej pensji satysfakcjo-
nujacej pozostatych bezrobotnych. Bezrobotnych w obu grupach w praktyce nie réznicowata ponadto
sktonno$¢ do przyuczenia sie do nowego zawodu: zaréwno wsréd niepetnosprawnych, jak i pozostatych
bezrobotnych osoby deklarujgce gotowos¢ do nauki nowego zawodu stanowity 4/5 ogétu.

7> O definicjach dlugotrwatego bezrobocia por. Dolny (2014) i Wojdyto-Preisner (2009).
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Tabela V.6. Wybrane charakterystyki bezrobotnych

Niepetnosprawni Pozostali

Srednia wieku

% sktonnych przyuczy¢ sie do nowego zawodu

% dtugotrwale bezrobotnych

Utrudnia podjecie pracy: wiek (%)

Pensja, ktérg uznaje za w miare zadowalajaca

N 112 3897

Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2013-2014.

Struktura wyksztatcenia oséb niepetnosprawnych
- faktyczna i oczekiwana przez pracodawcow

Na ogdlnym poziomie strukture wyksztatcenia oséb niepetnosprawnych pracujacych, bezrobotnych oraz
te wymagana przez pracodawcdw za posrednictwem ofert pracy cechuje wysoka zbieznos¢ (wykres V.7).
Niemal jednakowa strukture wyksztatcenia maja takze bezrobotni niepetnosprawni oraz niedotknieci
niepetnosprawnoscia. We wszystkich wspomnianych grupach identyczny udziat mieli absolwenci uczel-
ni wyzszych (11%) i osoby posiadajace wyksztatcenie srednie (34%). Nieznaczne réznice notuje sie w za-
kresie najnizszych pozioméw edukacji: zasadniczym zawodowym oraz gimnazjalnym i podstawowym.
Na przyktad wsréd niepetnosprawnych odnotowano nizszy w poréwnaniu z pozostatymi bezrobotnymi
o 7 p.p. odsetek respondentéw z gimnazjalnym badz nizszym wyksztatceniem, kompensowany przez
wyzszy o taka sama liczbe p.p. udziat 0séb z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym w tej grupie.

Wykres V.7. Struktura wyksztatcenia w grupach zawodowych pracujacych, bezrobotnych i wedtug
wymagan formutowanych w tresci ogtoszen o prace w podziale na osoby z orzeczong
niepetnosprawnoscia i pozostatych (dane w %)
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2013-2014, Badanie Ofert Pracy 2013-2014.

Jednak analiza rozktadu wyksztatcenia wewnatrz wyréznionych grup danych ujawnia dysproporcje
w kwalifikacjach oséb niepetnosprawnych w poréwnaniu z osobami w petni sprawnymi. Skala ograni-
czen zwiagzanych z posiadanym poziomem wyksztatcenia jest wérdd niepetnosprawnych znacznie wiek-
sza niz w grupie pozostatych pracujacych oraz wymagan pracodawcéw wobec zdrowych kandydatéw.
W obu grupach udziat niepetnosprawnych absolwentéw wyzszych uczelni jest ponaddwukrotnie nizszy



niz wérod pozostatych pracownikéw, zas odsetek oséb legitymujacych sie jedynie gimnazjalnym badz  Struktura wyksztatcenia

nizszym wyksztatceniem jest trzykrotnie wyzszy w poréwnaniu z pracujacymi niedotknietymi niepet- oséb niepetnosprawnych
nosprawnoscia. Wyraznie wyzszy odsetek osob z najnizszym poziomem wyksztatcenia wérod niepetno-  _ faktyczna i oczekiwana
sprawnych jest w konsekwencji przyczyng wyraznie wiekszego udziatu robotnikdw niewykwalifikowa- przez pracodawcéw

nych w grupie niepetnosprawnych w zestawieniu z pozostatymi pracujgcymi.

Analiza zbiezno$¢ struktury zawodowej ze strukturg oczekiwanego przez pracodawcéw wyksztatcenia
kandydatow rekrutowanych za posrednictwem ofert pracy czesciowo wyjasnia zaobserwowane rozbiez-
nosci (wykres V.8).

Wykres V.8. Poziom wyksztatcenia wymagany w ofertach pracy od kandydatéw z orzeczona niepetno-
sprawnoscig oraz pozostatych w podziale na kategorie zawodowe (dane %)

Niepetnosprawni Pozostali
e ETIEEEENCE ¢ RS

v N, s

ROBW 22 13 ROBW

oper SR PG OPER

ROBN _- ROBN

Il

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

B Gim. i nizsze B Zasadnicze zawodowe m Srednie Wyzsze inz./lic. B Wyzsze mgr

Zrédto: Badania ofert pracy 2013-2014.

W przypadku zawodoéw fizycznych (od robotnikéw wykwalifikowanych po robotnikéw niewykwalifiko-
wanych) réznice w wymaganym poziomie wyksztatcenia kandydatéw z orzeczona niepetnosprawnoscia
w poréwnaniu z osobami w petni sprawnymi s niewielkie — w obu analizowanych grupach dominuja
oczekiwania podstawowego oraz zasadniczego zawodowego wyksztatcenia.

Znacznie wieksze réznice obserwuje sie w grupie zawodéw umystowych. Generalnie, od zawodéw kie-
rowniczych i specjalistycznych pracodawcy oczekiwali przede wszystkim wyksztatcenia wyzszego ma-
gisterskiego, od pracownikéw sredniego szczebla, biurowych oraz sprzedawcédw (wraz z pracownikami
ustug) — sredniego. W przypadku kandydatéw do pracy z orzeczong niepetnosprawnoscia pracodawcy
zmniejszyli swoje wymagania odnosnie do ich poziomu wyksztatcenia w poréwnaniu z kwalifikacjami
pozostatych oséb ubiegajacych sie o zatrudnienie w danej grupie zawodowej. Fakt ten szczegdlnie wi-
doczny jest w przypadku ofert dedykowanych zawodom o charakterze ustugowym oraz kadrze zarza-
dzajacej. W pierwszym przypadku — przypomnijmy, Ze jest to kategoria zawodowa cieszaca sie znacznym
zainteresowaniem niepetnosprawnych bezrobotnych, jak i pracodawcéw szukajacych pracownikéw

tego typu za posrednictwem ofert pracy - wymaganie ukoriczenia szkoty Sredniej wyeliminowato
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koniecznos¢ posiadania tytutu magistra, a nawet nierzadko zostato zastapione zgdaniem kwalifikacji
z poziomu wyksztatcenia zasadniczego zawodowego (wzrost o 23 p.p.). Warto odnotowa¢, ze wsrod
zawodow ustugowych wzrdst odsetek oséb, wobec ktérych pracodawcy byliby sktonni zaakceptowac
jedynie podstawowe wyksztatcenie (z 5% do 17%). Najwiekszy spadek oczekiwan pracodawcow zawie-
rajg ogtoszenia skierowane do kadry zarzadzajacej (dyrektorzy, kadra kierownicza) z orzeczong niepet-
nosprawnoscia — prawie catkowicie zrezygnowano z wymagan w zakresie wyzszego wyksztatcenia na
rzecz poziomu sredniego.

Niemniej istnieje grupa zawodowa, wobec ktoérej pracodawcy nie rezygnuja ze swoich wymagan nawet
w przypadku niepetnosprawnosci ich przysztego pracownika. Sa to specjalisci. Niezmiennie od 2012 r.
w procesie rekrutacji wysoko wyspecjalizowanych pracownikéw dominuje zadanie tytutu magistra nie-
zaleznie od stanu zdrowia kandydata.

Podsumowujac opis wyksztatcenia, warto wspomnie¢, ze pomimo miedzygrupowych réznic w jego
strukturze nabywanie wiedzy i umiejetnosci, czy to w formie kurséw czy szkolen, czy to realizowane na
wiasna reke na drodze nieformalnej - cieszy sie wsrdd pracujacych podobng popularnoscia: aktywnos¢
taka w perspektywie 12 miesiecy poprzedzajacych badanie podejmowata 1/3 kazdej z grup (tabela V.7).
Formuta, w ramach ktérej najczesciej szkolili sie zaréwno niepetnosprawni, jak i pozostali pracujacy byty
kursy obowiazkowe, np. kursy BHP lub przeciwpozarowe (11% w grupie niepetnosprawnych pracuja-
cych, 13% wsrdd pozostatych).

Tabela V.7. Doksztatcanie sie wérdd pracujacych niepetnosprawnych i oséb niedotknietych niepetno-
sprawnoscia (%)

Niepetnosprawni Pozostali
K M Ogot K M Ogot

Nie podnosit kompetencji w zadnej formie

Tak (tylko kursy i szkolenia)
Tak (tylko samoksztatcenie) 13 8 11 10 10 10
Tak (samoksztatcenie+kursy, szkolenia) 13 8 11 9 10

N 29 168 267 9893 11520 | 21412

Zrédto: BKL Badanie Ludnosci 2013-2014.

Kompetencje oséb niepetnosprawnych
- samoocena wraz z oczekiwaniami pracodawcéw

Niemal identyczna struktura odpowiedzi na pytanie o zawdéd, w ktérym chciataby podja¢ prace osoba
bezrobotna i relatywnie do$¢ podobna struktura wyksztatcenia sktania do przyjrzenia sie szczegétowym
samoocenom okreslonych kategorii umiejetnosci, poszukiwanych przez pracodawcéw na rynku pracy”®
(tabela V.8). W przypadku wiekszosci kategorii kompetencji Srednie wartosci samoocen w grupie niepet-
nosprawnych bezrobotnych byty bardzo zblizone do tych, charakteryzujacych pozostatych bezrobot-
nych. Wyrazniejsze — oscylujace przynajmniej ok. 0,25 pkt na skali — obszary réznic’” na korzys¢ oséb
niedotknietych niepetnosprawnoscig mozna zasadniczo przyporzadkowac¢ do trzech kategorii:

e najwieksze réznice - wynikajace z ograniczen zwigzanych bezposrednio z ograniczeniami fi-
zycznymi 0s6b niepetnosprawnych (kompetencje fizyczne, wymiar,sprawnos¢ fizyczna”) prze-
ktadajacymi sie na ograniczong mobilnos¢ (kompetencje dyspozycyjne, wymiary ,czeste wyjaz-
dy”i,dyspozycyjnosc”);

76 Z uwagi na relatywnie niewielkie liczebnosci w grupie niepetnosprawnych bezrobotnych przeprowadzono jedynie analize global-
na, nie decydujac sie na poréwnania $rednich samoocen uwzgledniajace zawdd, w ktérym poszukuje zatrudnienia dana osoba.

77 Roznice N-P w grupie bezrobotnych.



e rbznice bedace konsekwencja marginalizacji spotecznej oséb niepetnosprawnych (kompeten-
cje interpersonalne, wymiar ,kontakty spoteczne” — warto réwniez zwréci¢ w tym kontekscie
uwage na oscylujace ok. 0,25 réznice na wymiarach ,fatwe nawigzywanie kontaktéow z wspot-
pracownikami”i,wspdtpraca w grupie»);

e roznice wynikajace ze srednio wyzszego wieku niepetnosprawnych bezrobotnych, dotyczace
umiejetnosci komputerowych (kompetencje komputerowe, wymiary,obstuga komputera i wy-
korzystanie Internetu» oraz,podstawowa znajomos¢ pakietu typu MS Office»). Interesujacy jest
fakt, ze samoocena kompetencji komputerowych jest jeszcze nizsza wsrdd pracujacych niepet-
nosprawnych.

Tabela V.8. Samoocena kompetencji’® pracujacych i bezrobotnych (wartosci srednie)

Pracujacy Bezrobotni Réznica
Niepetnospr. Pozostali  Rdéznica N-P [Niepetnospr.  Pozostali  Rdznica N-P NB-NP.
INT -0,30 3,49 - -0,27 -
DYS 3,57 -0,25 3,44 - -0,37 -0,13
JEZ 3,32 -0,45 3,42 3,47 -0,05 0,10
SAM 3,28 -0,46 3,15 3,34 -0,19 -0,13
KOG 3,10 -0,44 3,00 3,12 -0,12 -0,10
MAT 3,05 -0,42 2,97 3,07 -0,10 -0,08
TECH 2,90 3,19 -0,29 2,80 2,83 -0,03 -0,10
KIER 2,70 -0,58 0,13
BIUR 2,66
FIz 2,57 -0,02
KOM 2,50
ART. 2,37 0,11
N 267

Uwaga: komdrki tabeli z nazwgq ,réznica N-P” zawierajq réznice miedzy wartosciq Sredniej samooceny kompetencji wsréd
050b niepetnosprawnych (N) i w petni sprawnych pozostatych oséb (P) odpowiednio w grupie pracujqgcych i bezrobotnych.
Wartos¢ dodatnia dla poréwnan N-P oznacza, ze osoby niepetnosprawne miaty wyzszq sredniq samoocene danej kompe-
tencji niz osoby w petni sprawne, ujemna — nizszq. Natomiast komorki tabeli z nazwq ,réznica NB-NP” (ostatnia kolumna
tabeli) zawierajq réznice miedzy wartosciq Sredniej samooceny kompetencji wsréd oséb niepetnosprawnych: bezrobot-
nych (NB) i pracujqgcych (NP). Wartos¢ dodatnia dla poréwnan NB-NP oznacza, ze osoby niepetnosprawne bezrobotne mia-
ty wyzszq Sredniq samoocene kompetencji niz osoby niepetnosprawne pracujqce, ujemna — nizszq.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2013-2014, Badanie Ofert Pracy 2013-2014.

Swiadomos$¢ ograniczen zwiagzanych z posiadanymi deficytami jest wsréd zatrudnionych niepetno-
sprawnych znaczenie wieksza niz w grupie pozostatych pracujacych - na wszystkich wymiarach kompe-
tencyjnych oceniaja sie nizej niz osoby w petni sprawne. Co prawda samoocena ich umiejetnosci jest nie-
znaczenie wyzsza w poréwnaniu z bezrobotnymi z orzeczong niepetnosprawnoscia (wyjatek stanowia
kompetencje komputerowe, kierownicze, artystyczne i jezykowe), niemniej ich wartos¢ zweryfikowana
poprzez rynek pracy jest ponizej kompetencji pozostatych zatrudnionych. Pytanie brzmi: czy pracodaw-
cy w procesie selekcji kandydatéw do pracy zdaja sobie sprawe z ograniczen osdb, od ktérych zadaja
orzeczenia o niepetnosprawnosci?

78 W tabeli umieszczone zostaty skréty nazw gtéwnych grup kompetencji opracowanych i wykorzystanych w Badaniu Kapitatu Ludz-
kiego. Ich petne nazwy brzmig nastepujaco: INT - kompetencje interpersonalne, DYS - kompetencje dyspozycyjne, JEZ - kompe-
tencje jezykowe, SAM - kompetencje samoorganizacyjne, KOG - kompetencje kognitywne, MAT — kompetencje matematyczne,
TECH - kompetencje techniczne, KIER - kompetencje kierownicze, BIUR - kompetencje biurowe, FIZ - kompetencje fizyczne, KOM
- kompetencje komputerowe, ART. - kompetencje artystyczne.

Kompetencje oséb
niepelnosprawnych
- samoocena wraz
z oczekiwaniami
pracodawcow
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Patrzac na rozktad wymagan kompetencyjnych z punktu widzenia pracodawcy rekrutujagcego za posred-

nictwem ofert pracy, mozna dostrzec, ze od 0séb niepetnosprawnych oczekiwano znacznie mniej niz od
0s6b w petni sprawnych (wykres V.9).

Wykres V.9. Wymagania kompetencyjne publikowane w tresci ofert wobec oséb z orzeczona niepet-
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nosprawnoscia i tych w petni sprawnych (N niepetnosprawnych = 600, N pozostatych =
=40603)
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Zrédto: BKL - Badania Ofert Pracy 2013-2014.

Analiza rozktadu kompetencji w poszczegélnych grupach zawodowych pokazuje, ze w grupie oséb nie-

petnosprawnych i tych w petni sprawnych wystepuje polaryzacja grup zawodowych wyrézniona na pod-
stawie liczby i kategorii kompetencji opublikowanych w tresci ogtoszenia (tabela V.9). Warto zaznaczy¢,
Ze opisany ponizej podziat utrzymuje sie od 2011 r.”°.

Oferty zatrudnienia pod wzgledem wymagan kompetencyjnych dziela sie na:

wyczerpujace, czyli takie, w ktérych pracodawcy formutujg liczne wymagania kompetencyjne
z zakresu samoorganizacji, kontaktéw interpersonalnych, umiejetnosci zawodowych, kompu-
terowych i kognitywnych; odbiorcami tej grupy ofert sa pracownicy umystowi, poczynajac od
kadry kierowniczej, na pracownikach ustug i sprzedawcach konczac; warto odnotowac wyso-
ki stopien dopasowania wymagan kompetencyjnych do profilu pracy odbiorcéw tych ofert,
o czym $wiadczy nikte zainteresowanie pracodawcéw kompetencjami fizycznymi i technicz-
nymi;

niewyczerpujace, czyli takie, w ktérych pracodawcy oczekuja kompetencji sporadycznie; od-
biorcami tej grupy ofert sg pracownicy fizyczni, czyli robotnicy wykwalifikowani, niewykwalifi-
kowani oraz operatorzy maszyn i urzadzen; pracodawcy od tych grup zawodowych wymagaja
przede wszystkim kompetencji zawodowych i samoorganizacyjnych zwigzanych z przygoto-
waniem oraz utrzymaniem stanowiska pracy; ten zestaw kompetencji jest uzupetniany ocze-
kiwaniem dobrej sprawnosci fizycznej, zwtaszcza wobec kandydatéw do wykonywania prac
prostych; podobnie racjonalne jest zadanie kompetencji technicznych od robotnikéw wykwa-
lifikowanych.

Zatem dysproporcja wymagan kompetencyjnych pomiedzy osobami bez i z orzeczong niepet-
nosprawnoscia jest wypadkowa dwéch faktow: struktury zawodowej oséb niepetnosprawnych
oraz dominujacego zrédta, ktére dystrybuuje oferty do nich skierowane. Przypomnijmy, ze
osoby niepetnosprawne rekrutuje sie przede wszystkim na stanowiska fizyczne oraz ustugowe
poprzez posrednictwo publicznych stuzb zatrudnienia.

Niewielka skala zatrudniania oséb niepetnosprawnych na wysokich stanowiskach w klasyfi-
kacji zawodoéw skutkuje mniejszym udziatem ogtoszen - w puli ofert do nich skierowanych
- Z wyczerpujgco opisanym poziomem oczekiwan pracodawcéw wzgledem kompetencji oséb
aplikujacych. Dodatkowo przewaga propozycji zatrudnienia dystrybuowanych przez powiato-
we urzedy pracy, ktére specjalizuja sie w poszukiwaniu pracownikéw fizycznych i ustugowych,

72 M Kocor., A. Strzeboriska, M. Dawid-Sawicka 2014.



skutkuje znaczenie mniejsza precyzja w opisywaniu oczekiwan kompetencyjnych w poréwna-  Kompetencje oséb
niu z trescig ogtoszen publikowanych na portalach internetowego posrednictwa pracy®. niepeosprawnych

Jednak ograniczenie wymagan kompetencyjnych w grupie oséb z orzeczong niepetnosprawnosciag nie  ~Samoocena wraz
wptywa na strukture preferencji pracodawcéw wzgledem umiejetnosci, ktore powinni posiadac kandy- zoczekiwaniami
daci do pracy (takze tabela V.9). pracodawcow

Tabela V.9. Wymagania dotyczace kompetencji kandydatéw niepetnosprawnych i tych w petni spraw-

nych zgtaszane przez pracodawcéw rekrutujacych poprzez oferty pracy w podziale na gru-
py zawodowe (dane %)

Niepetnosprawni

SAM
INT
KOM
ZAW
DYS
KOG
FIZ
TECH
ART.
KIER
BIUR
MAT
N

KIER SPEC SRED BIUR USLU = ROBW = OPER ROBN Ogoétem
18

8*

Pozostali

SAM
INT
ZAW
KOM
KIER
DYS
KOG
ART.
TECH
FIZ
BIUR
MAT
N

KIER SPEC SRED BIUR USLU  ROBW  OPER ROBN Ogoétem

2399 9511 7440 2694 9461 5079 2319 1700 40603

* zbyt niskie liczebnosci uniemoZzliwity przedstawienia wartosci procentowych dla tej kategorii zawodowej.

Zrédto: BKL - Badanie Ofert Pracy 2013-2014.

8 Tamze.
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e kompetencje samoorganizacyjne — zwigzane z: zarzadzaniem czasem, samodzielnoscia, podej-
mowaniem decyzji i przejawianiem inicjatywy, odpornoscia na stres i checia do pracy;

e kompetencje interpersonalne — umiejetnosci kontaktowania sie z ludZmi, bycia komunikatyw-
nym, wspétpracy w grupie i rozwigzywania konfliktéw miedzyludzkich;

e kompetencje zawodowe - specyficzne umiejetnosci niezbedne do wykonywania zadan wtasci-
wych dla danego stanowiska pracy;

e kompetencje komputerowe — wymagane przede wszystkim od specjalistéow i sredniego per-
sonelu.

Odnoszac preferencje pracodawcéw do samooceny kompetencji osdb niepetnosprawnych (patrz tabe-
la V.8), mozna powtdrzyc¢ sformutowany powyzej wniosek, ze w zakresie posiadanych umiejetnosci sytu-
acja tej grupy zawodowej na rynku pracy nie wyglada korzystnie. Niewatpliwie taki stan rzeczy jest wy-
padkowa barier, np. edukacyjnych, z ktérymi borykaja sie osoby dotkniete niepetnosprawnoscia®'. By¢
moze to witasnie likwidacja ograniczen tego typu pozwoli na podniesienie poziomu wyksztatcenie oséb
niepetnosprawnych (np. poprzez wzrost udziatu oséb z wyksztatceniem wyzszym) lub nabycie kwali-
fikacji w systemie edukacji nieformalnej i pozaformalnej, czego efektem bedzie zmiana w strukturze
zawodowej na rzecz wiekszej reprezentacji tychze oséb na stanowiskach z gérnych pozycji klasyfikacji
zawodowej. Z drugiej strony osoby niepetnosprawne moga posiada¢ pewne umiejetnosci, ktérych nie sg
$wiadome, np. ze wzgledu na brak uczestniczenia w sytuacjach zawodowych wymagajacych postuzenia
sie okreslonym zestawem kompetencji (stad niskie noty w procesie samooceny).

Doswiadczenie zawodowe 0séb niepetnosprawnych
i oczekiwania pracodawcéow

Pracodawcy, rekrutujac za posrednictwem ofert pracy zdaja sobie sprawe z niedostatkéw informacyj-
nych formalnego wyksztatcenia, ktére w zdecydowanej wiekszosci nie odzwierciedla poziomu wiedzy
i umiejetnosci pozyskanych w trakcie pracy zawodowej. Z tego powodu przy selekcji kandydatéw istot-
na wage przypisujg doswiadczeniu w wykonywaniu obowigzkéw przynaleznych proponowanemu sta-
nowisku (tabela V.10).

Tabela V.10. Udziat doswiadczenia zawodowego wséréd wymagan formutowanych w tresci ogtoszen
o prace oraz wsrdd oséb bezrobotnych w podziale na grupy zawodowe (dane w %)

Oferty pracy Bezrobotni
zawody Niepetnosprawni Pozostali Niepetnosprawni Pozostali

N %ofert  Nogo6- % ofertz N % os6b N % 0s56b

ogdétem  zdosw. tem dosw. ogotem  zdosw. ogdtem = zdosw.
KIER 8 88 2399 83 11
SPEC 43 73 9511 70 7 270
SRED 32 47 7440 68 7 307
BIUR 2 |36 | 269 49 11 258
USLU 257 50 9461 59 25 697
ROBW 47 51 5079 53 22 689
OPER 30 | 38 2319 44 210
ROBN 141 |34 | 1700 | 36 | 36 89 1297
Ogotem 600 47 40603 60 | 109 91 3763

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2013-2014, Badanie Ofert Pracy 2013-2014.

118 & Opis barier edukacyjnych w kontekscie 0sob niepetnosprawnych znajduje sie w m.in. w publikacji Gajdzica 2011.



Mniej wiecej w potowie przypadkéw pracodawcy szukaja tzw. ,gotowego pracownika’, ktory bedzie
w stanie pracowac bez diugotrwatego przeszkolenia. Najwiecej ofert z tego typu wymaganiem jest ad-
resowanych do wyzszych urzednikdéw i kierownikéw (ponad 80% ofert skierowanych do niepetnospraw-
nych i w petni sprawnych), specjalistéw (ok. 70% ofert w obu analizowanych grupach) oraz pracownikéw
Sredniego szczebla (68% ofert dedykowanych kandydatom w petni sprawnym i ok. potowa ofert dla
0s6b z orzeczong niepetnosprawnoscia), najmniej — od robotnikéw wykwalifikowanych (ok. 1/3 ofert
w obu grupach). Generalnie, im bardziej ztozone obowiazki wykonywane w pracy, tym wyzsze wymaga-
nia pracodawcédw w zakresie doswiadczenia zawodowego kandydatéw. Zaobserwowana prawidtowos¢
jest niezalezna od stopnia sprawnosci oséb odpowiadajacych na ogtoszenia o prace.

Poréwnujac zakres oczekiwan pracodawcéw wobec doswiadczenia kandydatéw z odsetkiem oséb
bezrobotnych posiadajacych staz pracy, wida¢ wyraznie, ze na ogélnym poziomie osoby poszukujace
zatrudnienia spetniajg wymagania stawiane im w tresci ofert pracy — zaréwno w grupie oséb niepetno-
sprawnych, jak i pozostatych. Niemniej w procesie selekcji znaczenie ma réwniez sposéb udokumento-
wania posiadanego doswiadczenia.

W ogtoszeniach o prace pracodawcy zapisuja swoje preferencje na trzy sposoby, zadajac od grup zawo-
dowych:

e dostarczenia dokumentéw potwierdzajacych odbyty staz pracy na oferowanym stanowisku
(27% ogotu ofert);

e dostarczenia referencji z poprzedniego miejsca pracy (6% ogotu ofert);

e rownoczesnego dostarczenia dokumentéw potwierdzajacych odbyty staz pracy na oferowa-
nym stanowisku oraz referencji z poprzedniego miejsca pracy (28% ogétu ofert).

Analiza sposobu zapisu oczekiwan pracodawcédw w zakresie doswiadczenia kandydatéw z orzeczona
niepetnosprawnoscia prowadzi do wniosku, ze pracodawcy oczekujg przede wszystkim stazu pracy
potwierdzonego referencjami wobec kandydatéw na stanowiska umystowe (wykres V.10). Posiadanie
pozytywnych referencji, czyli dokumentu, w ktérym poprzedni pracodawca rekomenduje pracownika
nastepnym pracodawcom, jest szczegoélnie konieczne w procesie aplikowania na stanowiska kierowni-
cze, specjalistyczne i ustugowe (zwieksza dostep do ponad 40% ofert pracy). W przypadku pozostatych
grup zawodowych referencje umozliwiajg aplikowanie na dodatkowe 30% ogtoszer: im dedykowanych,
przy czym bez potwierdzonego stazu pracy wspomniany odsetek ofert zmniejsza sie o ok. 20 p.p.

Koncentrujac uwage na cechach specyficznych dla oséb niepetnosprawnych, warto odnotowac, ze pra-
codawcy w procesie rekrutacji nieznaczenie czesciej oczekiwali od nich tylko referencji (réznica 4 p.p.)
niz miato to miejsce w przypadku w petni sprawnych kandydatéw. Od tej grupy puszkujacych zatrudnie-
nia czesciej wymagano po prostu stazu pracy (dotyczy % ofert). Te réznice nie zmieniaja jednak faktu, ze
w obu analizowanych grupach najpopularniejszym sposobem udokumentowania doswiadczenia byto
réwnoczesne dostarczenia dokumentéw potwierdzajacych odbyty staz pracy na oferowanym stanowi-
sku oraz referencji z poprzedniego miejsca pracy (dotyczy niespetna 1/3 ofert). Trudno nie zgodzi¢ sie
z taka racjonalnoscia pracodawcéw. Opinia na temat kandydata udzielona przez osoby, z ktérymi wcze-
Sniej wspotpracowat pozwoli nie tylko zweryfikowac wiarygodnos¢ informacji i dokumentéw przedsta-
wionych w odpowiedzi na ogtoszenie. Dla potencjalnego pracodawcy niezwykle cenna bedzie wiedza
o tym, w jaki sposéb oferent wykonywat swoje obowiazki zawodowe, jaki byt powdd rozwigzania stosun-
ku pracy, a takze jakie trudnosci moga sie pojawic w trakcie wspoétpracy ze starajgcym sie o zatrudnienie.
Szczegdlnie ten ostatni czynnik wydaje sie istotny z punktu widzenia oséb niepetnosprawnych na rynku
pracy.

Doswiadczenie
zawodowe 0s6b
niepelnosprawnych
i oczekiwania
pracodawcow
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Wykres V.10. Sposoby dokumentowanie posiadanego doswiadczenia w grupie oséb z orzeczong nie-
petnosprawnoscia i wéréd niepetnosprawnych
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Zrédto: BKL- Badanie Ofert Pracy 2013-2014.

Natomiast wymiar czasowy stazu zawodowego zalezy od ztozonosci stanowiska, na ktére prowadzony
jest nabor. Przy czym w przypadku kandydatéw niepetnosprawnych kryterium selekcyjne, jakim jest dtu-
gos¢ oczekiwanego stazu pracy, ustawione jest nieznacznie ponizej wartosci odnotowanych w grupie
0s6b bez orzeczenia (tabela V.11). Warto podkresli¢, ze zidentyfikowane rozbieznosci w maksymalnym
przypadku dotycza jednego roku kalendarzowego.

Réznice w zakresie dtugosci stazu zawodowego sformutowane na podstawie analizy ofert pracy jeszcze
bardziej tracg na znaczeniu w poréwnaniu z rozktadem s$redniej dtugosci stazu pracy oséb pracujacych
i bezrobotnych. W kazdej z analizowanych grup - niezaleznie od stopnia sprawnosci oséb do nich przy-
nalezacych — wymiar czasowy stazu pracy znacznie przekracza wymagania pracodawcéw. W przypadku
0s0b niepetnosprawnych wysokie wartosci srednich thtumaczy ich wiek, z ktérym bezposrednio zwigzana
jest dtugos¢ przebywania na rynku pracy — $redni wiek niepetnosprawnych pracujacych wynosi 49 lat,
bezrobotnych 44 lata.



TabelaV.11. Dtugo$¢ doswiadczenia zawodowego wsrdd pracujacych na etat, bezrobotnych w wyma-  Podsumowanie
ganiach publikowanych w tresci ogtoszen o prace w podziale na grupy zawodowe ($red-

nie w latach)
Pracujacy etatowo | Oferty pracy Bezrobotni
zawody | Niepetnosprawni Pozostali | Niepetnosprawni Pozostali Niepetnosprawni Pozostali
Srednia N $rednia N | Srednia N Srednia N $rednia N $rednia N
KIER 5 17,9 605 - 4 - 1847 11,3 11
SPEC = 25 16,2 2680 - 26 - 6277 | 11,2 7 - 265
SRED 204 7 166 1904 | 08 | 9 | 18 | 4es7 | 126 7 81 290
BIUR 20 16 15,7 1526 - 12 - 1158 | 16,9 8 7 250
USLU 37 138 2510 48 102 |45 014 | 113 23 7,0 660
ROBW 26 187 2724| 23 | 20 | 23 2438 | 146 2 126 654
OPER 15 18,4 1719 - 9 - 858 12,6 204
ROBN 38 73 1225|139 |18 476 | 147 32 107 1212
Ogotem 169 16,8 14893 221 22332 | 13,6 99 9,5 3546

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2013-2014, Badanie Ofert Pracy 2013-2014.

Podsumowujac, osoby bezrobotne, jak i pracujacy zainteresowani zmiana miejsca pracy nie powinni
miec¢ zadnym problemoéw ze spetnieniem oczekiwan kryterium selekgji, jakim jest wymagana przez pra-
codawce dtugosc¢ stazu pracy w odniesieniu do konkretnej grupy zawoddw.

Podsumowanie

Celem niniejszego rozdziatu byto scharakteryzowanie sytuacji rynkowej aktywnych zawodowo oséb nie-
petnosprawnych (pracujacych oraz bezrobotnych) w zestawieniu z potozeniem oséb niedotknietych nie-
petnosprawnoscia. Rynkowe potozenie niepetnosprawnych pracujacych etatowo jest wyraznie gorsze
niz w petni sprawnych zatrudnionych na umowe o prace. Niepetnosprawni sg czesciej gorzej wyksztatce-
ni niz pozostali pracujacy, zarabiajg od nich mniej, czesciej pracuja jedynie na czes¢ etatu oraz na umowe
na czas okreslony. Czestsze posiadanie jedynie gimnazjalnego badz nizszego wyksztatcenia przektada
sie na wyraznie wyzszy niz wréd w petni sprawnych odsetek pracujacych jako robotnicy prac prostych.
Bedac swiadomymi swoich ograniczen, wynikajacych nierzadko nie tylko z niepetnosprawnosci, niepet-
nosprawni podobnie czesto jak w petni sprawni pracujacy etatowo zaznaczajg jednak, ze wykonywana
praca generalnie im odpowiada.

Podobnych réznic prézno szuka¢, poréwnujac bezrobotnych niepetnosprawnych z ich w petni sprawny-
mi odpowiednikami pod wzgledem struktury wyksztatcenia, preferencji dotyczacych zawodu, w ktorym
chcieliby pracowac, jak i sredniej zadowalajacej ich pensji. Co wiecej, kierowane do nich oferty pracy
wydaja sie by¢ lepiej dopasowane do ich oczekiwan niz te przeznaczone dla oséb w petni sprawnych.

Niewatpliwe na taki stan rzeczy ma wptyw zachowanie pracodawcoéw, ktérzy w procesie rekrutacji pra-
cownikéw z orzeczong niepetnosprawnoscig czesciowo rezygnowali z puli wymagan, ktére stawiali
w petni sprawnym kandydatom do pracy. Obnizenie oczekiwan zwigzanych z poziomem formalnego
wyksztatcenia (Srednio o jednej poziom edukacji), zmniejszenie ilosci wymagan w zakresie preferowa-
nego zestawu kompetencji aplikujacych o zatrudnienia, a takze - cho¢ nieznacznie - skrécenie wymiaru
czasowego dtugosci stazu zawodowego pracodawcy kompensujg sobie zagdaniem referencji z poprzed-
niego miejsca pracy. Taka jakosciowa informacja od 0sdb, ktére faktycznie wspétpracowaty z kandydata-
mi do pracy ma decydujgce znaczenie dla pracodawcy, szczegélnie w procesie rekrutacji pracownikow
umystowych.
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Najbardziej aktualne wartosci podstawowych wskaznikéw rynku pracy®? pokazuja jednak, ze w Polsce
sytuacja osob niepetnosprawnych jest wyraznie gorsza w poréwnaniu z ogétem ludnosci. Wspdtczynnik
aktywnosci zawodowej oséb niepetnosprawnych w Il kwartale 2014 wynidst 28,2% wiec jego wartos¢
byta dwukrotnie mniejsza niz wartos¢ obliczona dla ogoétu Polakéw. Sitg rzeczy podobne rozbieznosci
dotycza takze wskaznika zatrudnienia. Sposréd wszystkich niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym
jedynie 27% pracuje zarobkowo i chociaz warto$¢ ta osiggneta najwyzszy poziom od 2001 roku, nadal
jest o potowe mniejsza w poréwnaniu z szacunkami na poziomie ogélnym. Stopa bezrobocia takze nie
wyglada korzystnie: na poziomie kraju wynosi 8,2%, a w odniesieniu do oséb niepetnosprawnych wzra-
sta 0 6,5 p.p. do wartosci 14,7%.

Wartosci przytoczonych statystyk publicznych nie pozostawiajg ztudzen: ponad 70% niepetnosprawnych
funkcjonuje poza rynkiem pracy pomimo perspektyw wsparcia ich zatrudnienia ze srodkéw PFRON.
Przytoczone w artykule dane potwierdzaja, ze osoby niepetnosprawne poszukujace zatrudnienia posia-
daja kwalifikacje i kompetencje poréwnywalne do bezrobotnych bez orzeczonej niepetnosprawnosci.
Warto zatem podja¢ wysitek aktywizacji zawodowej takich oséb. Przy czym dziatania aktywizujace po-
winny przyjac inne, innowacyjne dla Polski formy. Te obecnie dostepne sa niewystarczajace.

8 Odwotujemy sie do wartosci wskaznikéw gromadzonych przez Gtéwny Urzad Statystyczny na podstawie Badania Aktywnosci Eko-
nomicznej Ludnosci (BAED) obliczonych dla Ill kwartatu 2014 r.
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Rozdziat VI

Konrad Turek

Szara strona rynku pracy

Gtéwne wnioski

Wedtug danych BKL liczba oséb w wieku produkcyjnym, ktére w ciggu poprzednich 12 miesiecy praco-
waty bez formalnej umowy systematycznie spadata od 2010 r. do 2012 r. - z poziomu 1,2 min (co stano-
wito 4,7% sposréd oséb w wieku 18-59/64 lat) do poziomu 932 tys. (3,8%). W 2013 r. niemal sie ona nie
zmienita (937 tys., czyli 3,8%). Natomiast w 2014 r. odnotowano nieznaczny wzrost do poziomu 974 tys.,
co stanowito 4% sposrod oséb w wieku produkcyjnym.

Wysoki udziat podejmujacych prace w szarej strefie wystepowat wsérdd zarejestrowanych bezrobotnych
(okoto 10%).

Sektor nierejestrowany rynku pracy jest bardzo zréznicowany pod wzgledem charakterystyk jego
uczestnikdéw i obejmuje wszystkie grupy wiekowe, dotyka oséb o réznym poziomie wyksztatcenia, wy-
konujacych rézne zawody, mieszkajacych zaréwno w miastach, jak i na wsi.

W4réd pracownikéw nierejestrowanych przewazajg mezczyzni (70%) i osoby z nizszym poziomem wy-
ksztatcenia (niemal 60%). Réwniez stosunkowo czesto s3 to osoby mtodsze, dopiero rozpoczynajace ka-
riere zawodowa (np. poszukujace pierwszej pracy) lub tez nadal uczace sie (18% pracujacych bez umowy
uczestniczyto w ksztatceniu formalnym).

Wsréd pracujacych studentéw z ostatnich lat studiéw stacjonarnych okoto 25% pracowato ,na czarno”.

W poréwnaniu z oficjalnym rynkiem pracy w szarej strefie wystepuje wyrazna nadreprezentacja zawo-
doéw robotniczych niewykwalifikowanych (przede wszystkim zwigzanych z budownictwem).

Stosunkowo niewielki odsetek pracujacych bez umowy byt rownoczesnie zatrudniony na podstawie le-
galnej umowy (17%).

Wyniki badan BKL potwierdzaja, ze trudno o jednoznaczng ocene konsekwencji wystepowania pétofi-
cjalnego sektora gospodarki. Ma on swoje dobre (przynajmniej w krotkim okresie), jak i zte strony - za-
rowno z punktu widzenia pracownika, firmy, jak i catego systemy spoteczno-gospodarczego.

Dla jednej trzeciej pracujacych bez umowy praca ta miata charakter dorywczy, zas dalsze 19% wykony-
124 wato ja dla rodziny lub przyjaciét.



Wieksza czes$¢ uczestnikdw szarej strefy (60%) twierdzita, ze odpowiadaty im warunki pracy, w tym uzy-
skiwane zarobki.

Potowa pracownikéw nierejestrowanych nie chciataby legalizacji zatrudnienia kosztem zmniejszenia za-
robkéw. Nawet osoby, ktére zgodzityby sie na zmniejszenie zarobkéw wskazywaty, ze przecietnie nie
oddatyby wiecej niz 10%, aby zarejestrowac zatrudnienie.

Wsréd gtéwnych przyczyny niepodpisywania umowy zdecydowanie najczesciej wymieniana byta nie-
che¢ pracodawcy (40% odpowiedzi ogétem, wsrdd bezrobotnych byto to ponad 50%). W drugiej kolej-
nosci wymieniano fakt, ze byta to praca dodatkowa i miata charakter dorywczy (30% wskazan). Dla 19%
badanych brak umowy wynikat z tego, ze wykonywali prace dla rodziny lub znajomych. Che¢ unikniecia
podatkéw motywowata jedynie 18% pracujacych bez umowy.

Wprowadzenie

Problematyka szarej strefy doczekata sie w polskiej literaturze co najmniej kilku obszernych opracowan
(m.in. Koztowski, 2004; Mréz, 2004; MPiPS, 2008; Polityka Spoteczna, 2009; GUS, 2011; Tyrowicz, Cichocki,
2011; Pasternak-Malicka, 2013; Schneider, Raczkowski, 2013; tapinski, Peterlik, Wyznikiewicz, 2014). Na-
dal jednak trudno méwic o jasnym i klarownym obrazie tego sektora polskiej gospodarki. Podstawowym
problemem jest brak odpowiednich danych. Wynika on przede wszystkim z samej natury dziatalnosci
nierejestrowanej, ktdra jednostki starajg sie ukry¢ w zwigzku z niezgodnoscia z prawem lub potencjalng
negatywng oceng moralng. Przektada sie to na trudnosci w pomiarze — badania nad szara strefag wykorzy-
stuja rozmaite metody, facznie z cata rodzing pomiaréw posrednich i modeli statystycznych opierajacych
sie na pewnych zatozeniach teoretycznych (por. Giza-Poleszczuk, 2009; Schneider, 2012).

Dochodzg do tego problemy definicyjne i trudnosci w okresleniu granic badanego zjawiska. W najbar-
dziej ogdlnej wersji gospodarka nieoficjalna obejmuje wszelka aktywnos$¢ ekonomiczng wraz z pocho-
dzacymi z niej dochodami, ktéra unika regulacji paristwowych, opodatkowania lub obserwacji (Schne-
ideretal., 2011). Najczesciej jednak oddziela sie aktywnos¢ nielegalng (czarny rynek) od sfery pétlegalnej
(szara strefa). Te drugg wiaze sie gtéwnie z unikaniem podatkéw (Raczkowski, 2013). Obejmuje ona réw-
niez prace nierejestrowang, czyli prowadzong bez podpisywania formalnej umowy lub w oparciu o umo-
we ustna, popularnie okreslang jako praca,na czarno”

Celem niniejszego rozdziatu jest analiza szarej strefy rynku pracy, czyli sektora zatrudnienia nierejestro-
wanego w oparciu o dane, jakich dostarczaja badania realizowane w ramach projektu Bilansu Kapitatu
Ludzkiego. Jednym z gtéwnych celéw tych badan byta analiza sytuacji zawodowej Polakéw w szerokiej
perspektywie réznych rodzajéw aktywnosci i postaw zwigzanych z praca. W ramach Badan Ludnosci oraz
Badan Studentéw pytano respondentéw o wykonywanie w ostatnich 12 miesigcach pracy bez podpisy-
wania formalnej umowy®.

Badania Ludnosci zrealizowano w latach 2010-2014 na duzych reprezentatywnych prébach popu-
lacji w wieku 18-59/64 lat (n, .. =17 904; n, =17 782; n =17 600; n, .= 17 600; n, = 17 674;

2010 2011 2012 2013 2014
So10a014 = 88 560). Respondenci wypowiadali sie takze o przyczynach niepodpisywania umowy. W edy-
cjach 2012-2013 zadano kilka dodatkowych pytan. Pozwolity one wyrézni¢ grupe oséb pracujacych bez
umowy w momencie realizacji badania. Pytano réwniez o opinie na temat warunkéw pracy i zarobkoéw.
Natomiast w edycji 2014 zapytano o to, czy pracujacy bez umowy byliby sktonni odda¢ czes¢ zarobku
w zamian za legalizacje zatrudnienia oraz jaka mogtaby to by¢ kwota procentowa. Badania Studentéw
przeprowadzono w 2010 r. i 2013 r. na reprezentatywnych prébach studentéw ostatnich lat studiow

stacjonarnych (n, . =33272;n___=32100).

n

2010 2013

Pierwsza cze$¢ rozdziatu jest poswiecona zarysowaniu tematyki badawczej i przyblizeniu stanu wiedzy
o szarej strefie w Polsce, uwzgledniajac przy tym przyczyny i konsekwencje jej wystepowania. W drugiej
czesci przedstawione sa wyniki badan BKL. Pozwolity one m.in. oszacowac wielkos$¢ szarej strefy rynku

8 Nie uwzgledniono natomiast ani pracy czesciowo nierejestrowanej (czyli wykonywanej na podstawie umowy pisemnej, lecz opie-
wajacej na kwote nizsza od rzeczywiscie wyptacanej), ani dziatalnosci nielegalnej.
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pracy, przyjrze¢ sie temu kto, gdzie i za ile wykonywat prace nierejestrowang oraz z jakich powoddéw nie
chciat podpisywa¢ umowy. Mozliwe byto réwniez poréwnanie réznych charakterystyk grupy pracujacej
w szarej strefie z osobami pracujacymi na oficjalnym rynku pracy, bezrobotnymi i nieaktywnymi zawo-
dowo. W oparciu o dane z lat 2010-2014 mozna byto takze sprawdzi¢, czy spowolnienie gospodarcze
przetozyto sie na zmiane poziomu wystepowania tych zjawisk w Polsce. Rozdziat zakoriczony jest pod-
sumowaniem i dyskusja uwzgledniajaca kwestie istotne dla polityki majacej na celu ograniczanie szarej

strefy.

1. Szara strefa — zarys problematyki

Szara strefa w Polsce

Wedtug réznych zrodet danych szara strefa w Polsce systematycznie sie zmniejsza, chociaz nadal jej
udziat w gospodarce jest wiekszy niz w krajach Europy Zachodniej. Oszacowania réznia sie w zaleznosci
od konceptualizacji i metodologii pomiaru (zob. wykres VI.1). Wedtug obliczen F. Schneidera i in. wielkos¢
szarej strefy®* w Polsce od korica lat 90. nieznacznie, lecz stale spadata. W 1999 r. stanowita ona 27,7%
PKB, w 2007 r. 26%, za$ w 2013 r. — 23,8%. Byt to jednak nadal jeden z najwyzszych wynikéw w krajach
Unii Europejskiej. Przyktadowo, w Czechach i Stowacji w 2013 r. wielko$¢ sektora byta szacowana na
okoto 15%, w Niemczech - 13%, za$ srednia dla wszystkich krajow UE-27 wyniosta 18,4% (za: Schneider
et al,, 2011; Schneider, Raczkowski, 2013).

Wykres VI.1. Wielko$¢ gospodarki nieformalnej w Polsce wedtug réznych metod pomiaru (% PKB)
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Zrédto:  *GUS (2014); **Schneider et al. (2011); Schneider, Raczkowski (2013); ***Alm, Embaye (2013); ****Instytut Badari
nad Gospodarkg Rynkowq (tapiriski et al., 2014).

Wedtug oszacowan Gtéwnego Urzedu Statystycznego (GUS)® w latach 1994-2003 udziat gospodarki
nieformalnej w PKB wahat sie miedzy 15% i 17%, nastepnie zaczat sie stopniowo obniza¢ az do poziomu
11,8% w 2008 r., po czym (w okresie spowolnienia gospodarczego) wzrdst do 12,6% w 2011 r.i nastepnie
do 14,5% PKB w 2012 r. Same wynagrodzenia z tytutu wykonywania pracy nierejestrowanej stanowity
wedtug GUS okoto jednej czwartej wielkosci gospodarki nieformalnej, czyli 3,3% PKB (za: Pasternak-Ma-
licka, 2013: 33-34; GUS, 2014: 369). Najwiekszy udziat w szarej gospodarce miaty podmioty dziatajace
w sektorze handlu, naprawy pojazdéw samochodowych, zakwaterowania i gastronomii (tacznie 6,2%
PKB), a takze w sektorze budowlanym (2,6% PKB).

8 Szacowana metoda modeli strukturalnych typu MIMIC (Multiple Indicators Multiple Causes), uwzgledniajaca wiele wyréznionych na
podstawie teorii czynnikdéw wptywajacych na rozwdj szarej strefy i konsekwencji jej wystepowania.

8 Szacunki te uwzgledniajg zanizanie efektéw dziatalnosci przez podmioty gospodarcze rejestrowane oraz dziatalno$¢ gospodarczg
nierejestrowang, prowadzona na wtasny rachunek.



Z kolei estymacje Instytutu Badan nad Gospodarka Rynkowa® poszerzaja definicje stosowang przez
GUS m.in. o dziatalnos¢ nielegalng. Wedtug nich, w 2010 r. szara gospodarka sumowata sie do 21% PKB,
w2012 r.do 21,1%, zas w 2014 r. do 19,5% (Lapinski et al., 2014).

Wedtug innej metody pomiaru, opartej na podazy na pienigdz (currency demand), J. Alm i A. Embaye
(2013) oszacowali, ze jeszcze na poczatku lat 90. szara strefa w Polsce przekraczata 40% PBK, nastepnie
za$ stopniowo sie zmniejszata — w 1999 r. wynosita 35%, potem spadfa do poziomu 26-27% w latach
2001-2006.

Wykres VI.2. Liczba pracujacych bez umowy w Polsce wedtug danych GUS
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Zrédto: GUS, 2011; dane z 2014: Rzeczpospolita, 2014.

Jak wskazuja dane, zmniejsza sie réwniez liczba oséb pracujacych w szarej strefie (zob. wykres VI1.2). Od
1995 r. GUS co kilka lat realizuje badania pracy nierejestrowanej jako modut przy Badaniu Aktywno-
$ci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL). Wskazuja one, ze w 1995 r. az 2,2 mln oséb pracowato bez umowy
(stanowity one niemal 15% ogétu pracujacych). W 1998 r. ich liczba wyraznie spadta do 1,4 min (9,3%),
w 2004 r. byto to 1,3 min (9,6%), za$ w 2009 r. — 785 tys. (4,9%). W ostatniej edycji z 2010 r. do pracy ,na
czarno” przyznato sie 732 tys. 0s6b, czyli jedynie 4,6% og6tu pracujacych (osoby te stanowity 2,3% lud-
nosci w wieku 15 lat i wiecej i 3% ludnosci w wieku produkcyjnym?®) (GUS, 2011). Podobnych wynikéw
dostarczyty badania przeprowadzone w 2007 r. na zlecenie MPiPS. Wskazywaty one, Zze 5,6% oséb w wie-
ku produkcyjnym wykonywato prace bez umowy (ws$réd ludnosci w wieku 15 lat i wiecej byto to 4,8%)
(MPiPS, 2008). Natomiast wedtug najnowszych danych GUS z 2014 r. w szarej gospodarce pracowato
1,078 min osdb (za: Rzeczpospolita, 2014).

W tym wzgledzie sytuacja Polski nie wyglada wcale Zle, a wielkos¢ gospodarki nieformalnej nie prze-
ktada sie na wielkos¢ szarej strefy rynku pracy. Wedtug poréwnawczych badan Eurobarometru z 2013 r.
przeprowadzonych w populacji oséb w wieku 15+, w Polsce w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych ba-
danie wykonywanie jakiejkolwiek odptatnej dziatalnosci bez umowy zadeklarowato 3% Polakéw (EU,
2014). Srednia dla UE-27 wyniosta 4%, a wiele krajéw, w ktorych gospodarka nieformalna jest mniejsza
notowato zdecydowanie wyzsze wyniki odsetka pracujagcych bez umowy, np. Holandia (11%) lub Dania
(9%). Podobne wyniki prezentowaty badania z 2007 r. (Eurofound, 2008). Nalezy jednak doda¢, ze Polacy
przepracowywali w szarej strefie przecietnie ponad trzy razy wiecej godzin niz Holendrzy i Dunczycy.
Wyjasnienie tych réznic jest skomplikowane i obejmuje nie tylko réznice w charakterze gospodarki i ryn-
ku pracy, lecz takze w systemie podatkéw, zabezpieczen spotecznych, a takze réznice kulturowe (por.
Eurofound, 2013). Nalezy przy tym pamieta¢, ze w przypadku badania tak drazliwej kwestii, jak praca

8 Uwzgledniaja one dziatalnos¢ ukrytg i nieformalna (podobnie jak GUS), a dodatkowo nielegalng (prostytucja, narkotyki, przemyt)
oraz wlasne doszacowania.

87 Udziat wéréd oséb w wieku produkcyjnym obliczono, biorac za podstawe procentowania liczbe oséb w wieku produkcyjnym na
dzien 1 stycznia 2010 r. (dane za: Eurostat).
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w szarej strefie duzy wptyw na réznice pomiedzy badaniami ma zastosowana metodologia (m.in. kon-
strukcja kwestionariusza i formuta pytania).

Przyczyny powiekszania sie szarej strefy

W licznych opracowaniach omawiane sg gtéwne przyczyny wystepowania oraz czynniki sprzyjajace
wzrostowi sektora pracy nierejestrowanej ujmowanego w skali makro — czyli jako zjawiska usytuowane-
go w obrebie systemu spoteczno-gospodarczego (m.in. Friedman et al., 2000; Eilat, Zinnes, 2002; Renoy
et al,, 2004; OECD, 2004, 2008; Gotebiowski, 2007; Kabaj, 2009; Schneider et al., 2011). Podsumowujac
prezentowane w tych pracach zestawienia mozna wydzieli¢ trzy grupy takich czynnikéw: instytucjonal-

ne, ekonomiczne oraz spoteczne i kulturowe (zob. tabela VI.1).

Tabela VI.1. Czynniki wptywajace na wielkos¢ szarej strefy

- zakres zobowigzan
administracyjnych (np.
sprawozdawczych),

- niestabilno$¢ instytucjonalna
i duze zmiany strukturalne
destabilizujace rynek pracy
(np. zwigzane z transformacja),

- regulacje w zakresie
elastycznosci rynku pracy
(dot. m.in. formy umowy,
czasu pracy, elastycznosci
poziomu zarobkéw, ochrony
pracownika, procedur
zwigzanych
ze zwolnieniami),

- wysokos¢ ptacy minimalne;j.

Instytucjonalne Ekonomiczne Spoteczne i kulturowe
- wysokos¢ obcigzen podat- - poziom bezrobocia, poszanowanie przepisow
kowych, - poziom i struktura popytu na prawa w spoteczenstwie,
- stopien skomplikowania pracownikéw, uczciwos¢ (badz tez
systemu podatkowego, - dostepnosc ofert legalnej moralnos¢) podatkowa,
- egzekwowanie prawa, pracy, zakres wystepowania
- wysokos¢ skfadek na - struktura podazy korupcji,
Swiadczenia spoteczne, pracownikéw (dostepnosc spoteczne poczucie
- dostepnosc transferow odpowiednich kandydatéw), bezkarnosci,
socjalnych (np. zasitki - poziom i zakres poziom rozwoju
dla zarejestrowanych wystepowania ubdstwa, spoteczenstwa
bezrobotnych, wczedniejsze | — poziom wzrostu obywatelskiego,
emerytury), gospodarczego. spoteczna akceptacja dla

pracy nierejestrowanej,
lokalna kultura i tradycja
(m.in. w zakresie pracy bez
umowy, wykorzystywania
swiadczen socjalnych),
dostepnos¢ informacji

o nierejestrowanych
dobrach i ustugach (sieci
spoteczne).

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie literatury przedmiotu.

W wymienianych wczesniej opracowaniach najczesciej wskazywane sg przyczyny instytucjonalne —
regulujace funkcjonowanie aktoréow w systemie gospodarczym. Zalicza sie do nich m.in. obcigzenia



podatkowe i sktadki na Swiadczenia spoteczne, ktérych zbyt wysoki poziom moze powodowac ucieczke
w szarg strefe. Z kolei zbyt duza dostepnos¢ transferéw socjalnych (a przede wszystkim zte ich adresowa-
nie) moze zniecheca¢ do podejmowania legalnego zatrudnienia i wykorzystywania dorywczej pracy nie-
rejestrowanej jako zrédta dodatkowego dochodu. Wymienia sie takze stopiert skomplikowania systemu
podatkowego oraz zakres réznego rodzaju zobowigzan administracyjnych (np. sprawozdawczych), po-
wodujacych koszty m.in. w postaci poswieconego na nie czasu. Bardzo istotng kwestig sa takze regulacje
w zakresie elastycznosci rynku pracy przeciwstawiane kwestii ochrony pracownika — dotycza one m.in.
formy zatrudnienia, czasu pracy, elastycznosci poziomu zarobkéw (zalicza sie do tego takze ptaca mini-
malna) oraz procedur zwigzanych ze zwolnieniami. Nie bez znaczenia jest takze stabilnos$¢ instytucjonal-
na (zwigzana z sytuacja polityczna, gospodarcza i spoteczng, a takze polityka publiczng). Duze zmiany
strukturalne destabilizujace rynek pracy moga utatwiac¢ wzrost szarej strefy, co jest podkreslane w kon-
tekscie krajéw transformacyjnych (np. Johnson, Kaufmann, Shleifer, 1997; Renoy et al., 2004; Tyrowicz, Ci-
chocki, 2011). Zwraca na to uwage m.in. B. Mréz (2004; 2012), piszac, ze od poczatku lat 90. dominowato
w Polsce liberalne podejscie wobec nierejestrowanej dziatalno$ci ekonomicznej, co sprzyjato rozwojowi
tej sfery. Jej istnienie tolerowano jako nieunikniony koszt rozwoju kapitalizmu i gwattownej zmiany sys-
temowej (sprzyjata im ,préznia instytucjonalna” oraz pomystowos¢ w obchodzeniu oficjalnych regulacji
wyniesiona jeszcze z PRL), ponadto w rzeczywistosci transformacyjnej nie brakowato innych, bardziej
naglacych problemow, ktére w pierwszej kolejnosci przykuwaty uwage rzadzacych.

W wymiarze ekonomicznym bardzo czesto jako czynnik zwigzany z wielkoscia szarej strefy wymienia sie
poziom bezrobocia (m.in. Eilat, Zinnes, 2002; MPiPS, 2008; Bajada, Schneider, 2009; Pasternak-Malicka,
2013), chociaz niektére badania przecza wystepowaniu korelacji pomiedzy tymi zjawiskami (por. Kabaj,
2009). Istotne sa réwniez takie charakterystyki rynku pracy, jak popyt na pracownikéw (rodzaj zapotrze-
bowania, poszukiwane kompetencje i kwalifikacje, a takze dostepnos¢ ofert legalnej pracy) oraz podaz
pracownikéw (dostepnos¢ odpowiednich kandydatéw do pracy, jakos¢ kapitatu ludzkiego). Niektore
badania wiagzg szara strefe z poziomem i zakresem wystepowania ubdstwa oraz wielkoscig nierownosci
dochodowych (Ahmed, Rosser, Rosser, 2007; Dobson, Ramlogan-Dobson, 2012; Kar, Saha, 2012), a takze
bardziej ogélna kondycja gospodarki i poziomem wzrostu gospodarczego (np. szara strefa jest mniejsza
w lepiej rozwijajacych sie gospodarkach, chociaz sg wyjatki, por. Eilat, Zinnes, 2002; Kabaj, 2009).

Trzecia grupa obejmuje czynniki o naturze spotecznej i kulturowe;j. Zalicza sie do niej m.in. poszanowa-
nie przepiséw prawa w spoteczenstwie i moralno$¢ podatkowa, czyli sklonno$¢ do uczciwego ptacenia
podatkéw. Badania - przede wszystkim te realizowane w krajach rozwijajacych sie — wskazuja, ze wy-
stepowaniu szarej strefy moze sprzyjac korupcja (por. Dreher, Kotsogiannis, McCorriston, 2009; Buehn,
Schneider, 2012; Dobson, Ramlogan-Dobson, 2012; Goel, Saunoris, 2014), podobnie jak i poczucie bez-
karnosci przy tamaniu prawa. Wskazuje sie réwniez na zwigzek z poziomem rozwoju spoteczenstwa oby-
watelskiego oraz jakoscig demokracji (Eilat, Zinnes, 2002). Ponadto w réznych spotecznosciach, kulturach
i tradycjach moze wystepowac rézny poziom spotecznej akceptacji dla pracy nierejestrowanej, ré6zne
wzorce zatrudnienia i korzystania z Swiadczen spotecznych (np. dziedziczenie postawy opierajacej sie
na biernosci zawodowej i zyciu z zasitkéw). Nie bez znaczenia jest tez poziom zaufania spotecznego oraz
zakres i sifa relacji we wspolnotach (np. powigzania we wspélnocie sasiedzkiej). Wptywaja one zaréwno
na dostepnos¢ informacji o nierejestrowanych dobrach i ustugach, jak i podejscie do formalizacji drob-
nych ustug majacych charakter pracy zarobkowej (np. relacja oparta na zaufaniu moze zaciesnia¢ wiezy
spoteczne). W tym kontekscie zwraca sie uwage nawet na takie czynniki, jak zréznicowanie spoteczne
(np. etniczne), ktére moga przektadac sie na model relacji ekonomicznych (por. Lassen, 2007).

Na zagadnienie szarej strefy mozna spojrze¢ rowniez z perspektywy mikro, a wiec z punktu widzenia
dziatajacych aktoréw - nalezy pamieta¢, ze praca nierejestrowana jest wynikiem wspoétdziatania praco-
dawcy i pracownika, ktérzy decydujac sie na tego rodzaju relacje, kieruja sie okreslonymi motywacjami.
Tabela V1.2 prezentuje zestawienie tego rodzaju przyczyn, opracowane na podstawie literatury przed-
miotu (m.in. Renooy i in. 2004; Schneider et al., 2011; GUS, 2011; Pasternak-Malicka, 2013).
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Tabela VI.2. Przyczyny niepodpisywania oficjalnych uméw

Z punktu widzenia pracownika Z punktu widzenia pracodawcy

- chec unikniecia ptacenia podatkéw i innych - niechec¢ do stosowania sie do ograniczajacych
zobowigzan finansowych, regulacji rynku pracy,

- obawa przed utratg $wiadczen socjalnych po | — chec unikniecia zobowiagzan i procedur
rejestracji umowy, administracyjnych,

- koniecznos¢ zwiekszenia dochodu, - wysoka konkurencyjnos¢ w sektorze,

- brak mozliwosci znalezienie legalnego w ktérym dziata firma,
zatrudnienia, - sektor dziatalnosci i zwigzany z tym profil

- skfonnos¢ do ryzyka, kompetencyjny pracownikéw,

- niski poziom kapitatu ludzkiego - sezonowos¢ zwiekszonego zapotrzebowania
lub niedopasowanie do wymagan na dorywczych pracownikéw
kompetencyjnych na lokalnym rynku pracy. w przedsiebiorstwie.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie literatury przedmiotu.

Analizy koncentrujace sie na pracownikach upatruja przyczyn niepodpisywania oficjalnych umoéw
przede wszystkim w checi unikniecia ptacenia podatkéw i innych zobowiazan finansowych (np. sktadek
na swiadczenia spoteczne) oraz w obawie przed utratg Swiadczen socjalnych po rejestracji umowy (np.
zasitkow dla bezrobotnych). Do gtéwnych czynnikéw motywujacych zalicza sie takze konieczno$¢ zwiek-
szenia dochodu (czyli brak dochodéw, niskie, niesatysfakcjonujgce wynagrodzenie lub trudna sytuacja
gospodarstwa domowego), szczegdlnie w sytuacji braku mozliwosci znalezienie legalnego zatrudnienia.
Nie bez znaczenia jest takze mata atrakcyjnos¢ pracownika na oficjalnym rynku pracy wynikajaca z ni-
skiego poziomu kapitatu ludzkiego lub niedopasowania do wymagan kompetencyjnych na lokalnym
rynku pracy, a takze indywidualna sktonnos¢ do ryzyka.

Warto przy tej okazji zwrdcic¢ uwage, ze w przypadku wielu kwestii dotyczacych szarej strefy rézne zrédta
danych i analizy prowadza do odmiennych, czesto sprzecznych wnioskéw. Tak jest réwniez w przypad-
ku indywidualnych motywacji do niepodpisywania umowy. Przyktadem s badania J. Tyrowicz i S. Ci-
chockiego (2010, 2011). Przeprowadzili oni analize poziomu zarobkéw w oparciu o dwa rézne zrédta
danych, w obydwu przypadkach stosujac podejscie propensity score matching poréwnujace pracujacych
w szarej strefie z ich ,blizniakami statystycznymi” zatrudnionymi oficjalnie. Wedtug pierwszej analizy,
na podstawie wynikéw badania MPiPS z 2007 r. pracownicy rejestrowani zarabiali wiecej niz odpowia-
dajacy im pracownicy w szarej strefie, co wpisywato sie wedtug autoréw we wniosek, wedtug ktérego
jedna z gtéwnych przyczyn podejmowania pracy nierejestrowanej jest ograniczony dostep do legalne-
go zatrudnienia (Cichocki, Tyrowicz, 2010). Z kolei w drugim badaniu, bazujgcym na danych BAEL z lat
1995-2007, autorzy dochodza do odmiennej konkluzji (Tyrowicz, Cichocki, 2011). Wedtug tych obliczen
pracujacy bez umowy mogli liczy¢ na wyraznie wyzsze dochody, co wskazuje, ze jednym z gtéwnych
czynnikéw wypychajacych ich z legalnego zatrudnienia byta che¢ unikniecia podatkéw (a co za tym idzie
- zwiekszenia zarobkoéw). Niestety Tyrowicz i Cichocki nie ttumacza tych réznic. Mozna jednak zaktadac,
ze ich zrédtem jest odmienna metodologia badan i charakter préby, na ktérych sie opierali. Potwierdza
to jednak konkluzje wskazujaca, ze badajac szarg strefe, badamy bardzo zréznicowana i trudno uchwyt-
na zbiorowos¢, a takze - ze nadal mato o niej wiemy.

Druga grupa przyczyn niepodpisywania umowy odnosi sie do perspektywy pracodawcéw. Wymieniana
jest wsrdd nich m.in. nieche¢ do stosowania sie do regulacji rynku pracy, ktére ograniczajg mozliwosci
dziatan (m.in. w zakresie ptacy minimalnej, czasu pracy, praw pracownika, urlopéw wypoczynkowych
i macierzynskich, ptacenia nadgodzin, standardéw bezpieczenstwa), a takze che¢ unikniecia zobowiagzan
i procedur administracyjnych (np. dotyczacych sprawozdawczosci). Wptyw na decyzje o nierejestrowa-
niu zatrudnienia ma takze otoczenie i sektor, w ktérym dziata firma. Przede wszystkim wysoka konkuren-
cyjnos¢ moze powodowac koniecznos¢ obnizenia kosztéw produkgji. Ponadto w sektorach, w ktérych
wystepuje sezonowe zapotrzebowanie na dorywczych pracownikéw koszty i ograniczenia zwigzane
z regulowaniem krétkotrwatego zatrudnienia moga dziata¢ zniechecajgco. Profil dziatalnosci przedsie-
biorstwa moze réwniez determinowac okreslony profil pracownikéw (np. stabiej wyksztatconych), bar-
dziej skorych do akceptacji warunkéw pracy bez umowy.



Konsekwencje wystepowania szarej strefy

Powyzsze zestawienia z pewnoscia nie prezentuja wyczerpujacych zestawéw czynnikdw sprzyjajacych
wzrostowi szarej strefy, czy tez przyczyn unikania legalizacji zatrudnienia. Pokazuja jednak, ze jest to
problem ztozony. Podobnie jest w przypadku konsekwencji wystepowania tego zjawiska. W literaturze
przedmiotu zwraca sie uwage zaréwno na korzystne, jak i niekorzystne nastepstwa dla panstwa, go-
spodarki, firm oraz pracownikéw (por. Eilat, Zinnes, 2002; Gotebiowski, 2007; Kabaj, 2009; GUS, 2011;
Raczkowski, 2013).

Z punktu widzenia panstwa i gospodarki najczesciej wskazuje sie na negatywne aspekty funkcjonowania
szarej strefy. Przede wszystkim zmniejszeniu ulegaja wptywy z podatkéw oraz ré6znego rodzaju skfadek,
podczas gdy ukrywanie dochoddéw zwieksza koszty wydatkéw na niestusznie przyznane swiadczenia
spoteczne. W efekcie moze miec to przetozenie na nizszy wzrost gospodarczy. Instytucje panstwowe tra-
ca réwniez kontrole nad nierejestrowang dziatalnoscia, co utrudnia administrowanie w tym obszarze i re-
alizacje skutecznej polityki rynku pracy. Powszechnos$¢ dziatan niezgodnych z przepisami prawa moze
réwniez negatywnie wptywac na praworzadnos¢, przestrzeganie norm i postawy obywatelskie. Ponadto
nierejestrowanie dziatalnosci ekonomicznej tworzy warunki dla nieuczciwej konkurencji miedzy firma-
mi. Rozwigzania nielegalne lub pétlegalne sg wybierane zazwyczaj dlatego, ze sg tansze lub tatwiejsze
od rozwiazan oficjalnych, co przektada sie na ceny produktéw i ustug. Uczciwe przedsiebiorstwa moga
nie by¢ w stanie sprostac takiej konkurencji.

Nie ulega jednak watpliwosci, ze funkcjonowanie szarej strefy ma réwniez pozytywne konsekwencje sys-
temowe. Przede wszystkim sektor ten poszerza rynek pracy i zwieksza rzeczywisty poziom zatrudnienia.
Generuje on miejsca pracy, ktore w oficjalnej gospodarce by¢ moze by w ogdle nie powstaty, chociaz
czesto cechuja sie one niska produktywnoscig (MPiPS, 2008). Praca nierejestrowana skutkuje takze prze-
ptywem pienigdza pomiedzy gospodarstwami domowymi o réznej sytuacji finansowej i zwieksza popyt
konsumpcyjny. Jak wskazuja badania, co najmniej dwie trzecie dochodéw uzyskanych w pracy niereje-
strowanej jest wydawanych w oficjalnej gospodarce (Kabaj, 2009). Nalezy tez pamietac, ze funkcjonowa-
nie szarej strefy wynika w pewnej mierze z dysfunkgji oficjalnego systemu zatrudnienia. Niesprawna biu-
rokracja, bariery administracyjne, zte prawo, niewystarczajaca elastycznos¢ regulacji moga skutecznie
uniemozliwiac réznego rodzaju aktywnos¢ w oficjalnej gospodarce i hamowac rozwoj przedsiebiorstw.
W tym ujeciu mozna stwierdzi¢, ze szara strefa ,oliwi gospodarke” (za: Lapinski et al., 2014: 14).

Z punktu widzenia pracownika, konsekwencje pracy bez umowy sa réwniez dwojakiego rodzaju. Z jed-
nej strony osoby takie nie sa chronione przez prawo pracy, co daje duze pole do naduzy¢ w dziataniach
pracodawcy. Nie odprowadzajac sktadek emerytalnych pracownicy nierejestrowani nie wypracowuja
sobie réwniez zabezpieczenia na przysztos¢, zas brak sktadek na ubezpieczenie zdrowotne ogranicza
mozliwos¢ korzystania z publicznej stuzby zdrowia. Brak formalnego zatrudnienia nie pozwala tez na
wliczenie go w staz pracy, ani nie stanowi atutu przy poszukiwaniu legalnego zatrudnienia.

Z drugiej strony szara strefa oferuje mozliwos¢ aktywnosci osobom, ktdre nie sg w stanie lub nie chca
podjac pracy na zasadach umowy formalnej. Gwarantuje to pewien — przynajmniej minimalny — dochéd,
moze réwniez zapobiegac¢ marginalizacji pewnych grup. Natomiast do$wiadczenie nabyte przy tej pracy
moze wptynac¢ na podniesienie kapitatu ludzkiego pracownika, a w konsekwencji zwiekszy¢ jego szan-
se na legalne zatrudnienie. C. Bajada i F. Schneider (2009) badajac zwiagzek szarej strefy z bezrobociem
zwrocili uwage na efekt substytucji — praca nierejestrowana stanowi dorazne wsparcie finansowe dla
0s6b chwilowo bezrobotnych, ktére daza do znalezienia oficjalnego zatrudnienia (jednak grupa ta sta-
nowi jedynie czes¢ szarej strefy, zwiekszajaca sie w wyniku krétkotrwatych fluktuacji bezrobocia). W ta-
kim ujeciu szara strefa moze stanowic¢ rodzaj bufora tagodzacego skutki utraty pracy i umozliwiajacego
.przeczekanie” okresu bezrobocia.

Ocena konsekwencji braku umowy dla obydwu stron relacji zatrudnienia zalezy w duzej mierze od
czestotliwosci i zakresu wykonywanej pracy. Z systemowego punktu widzenia decydujace znaczenie ma
skala zjawiska. Mozna zatozy¢, ze im czesciej pracownicy i pracodawcy wchodza w nieformalny stosunek
pracy i im wieksze ma on znaczenie w funkcjonowaniu obydwu stron w obszarze ekonomicznym, tym
wieksze jest ryzyko wystgpienia patologii, naduzy¢ i innych negatywnych konsekwencji dla jednostek
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i przedsiebiorstw, tym réwniez wieksze budzetowe, gospodarcze i spoteczne koszty szarej strefy. Wyniki
badan realizowanych przez GUS wskazujg na duzy udziat krétkotrwatych, dorywczych prac w polskiej
szarej strefie. Wedtug nich w 2010 r. praca nierejestrowana byta traktowana jako praca gtéwna przez 54%
0ogotu pracujacych w szarej strefie (395 tys. 0sob), dla pozostatych 46% byta to praca dorywcza (337 tys.).
Co istotne, 34% przepracowato w szarej strefie nie wiecej niz 10 dni w catym 2010 r., za$ jedynie 24%
wiecej niz 60 dni. Praca tego rodzaju miata przede wszystkim charakter sezonowy — najczesciej odbywata
sie w miesigcach letnich, kiedy zwieksza sie zapotrzebowanie na pracownikéw ogrodniczych, rolnych
i budowlanych. Ponadto dwie trzecie pracodawcéw oferujacych prace ,na czarno” stanowity osoby pry-
watne, a jedynie 28% przedsiebiorstwa (GUS, 2011).

W przypadku jednorazowych, niewielkich prac, obejmujacych krétki okres realizacji brak rejestracji moze
utatwiac zaréwno zlecenie pracy, jak i jej wykonanie. Pomijajac kwestie finansowe, jest to przede wszyst-
kich oszczednosc czasu, ktéry trzeba by poswieci¢ na zalegalizowanie tej relacji (szczegélnie ktopotliwe,
jezeli obie strony umowy nie majg doswiadczenia w tej kwestii). Relacje tego rodzaju moga w wiek-
szym stopniu przypominac kolezenskie lub sasiedzkie przystugi — dziejg sie bardziej w sferze kontak-
téw osobistych niz formalnych, ich podstawa jest zaufanie lub rekomendacja, a podpisywanie umoéw
lub wystawianie faktur traktowane moze byc¢ jako afront (Giza-Poleszczuk, 2009). Ponadto w przypadku
jednorazowych prac ryzyko negatywnych konsekwencji braku umowy (np. brak przywilejéw pracowni-
czych i ochrony prawnej) jest mniejsze. Réwniez koszty ekonomiczne i spoteczne sa tez relatywnie niskie
(w ujeciu jednostkowym), a pod pewnymi wzgledami nastepstwa moga by¢ nawet korzystne dla jed-
nostek i gospodarki (przynajmniej w krétkim czasie). Zupetnie inaczej jest w przypadku powtarzajacych
sie, dtugotrwatych relacji zatrudnienia - tutaj przede wszystkim nalezy méwi¢ o kosztach, problemach
i dysfunkcjach.

2. Praca nierejestrowana w Swietle badan BKL
Opis kategorii stosowanych w analizach pracy nierejestrowanej w badaniach BKL

Przed prezentacja wynikéw warto wyjasni¢, co oznaczaja kategorie respondentéw stosowane w anali-
zach empirycznych przedstawionych w dalszej czesci rozdziatu. Gtéwnym obiektem zainteresowania sa
osoby wykonujace prace nierejestrowana. W badaniach BKL realizowanych w latach 2010-2014 pytano
respondentdéw, czy w ostatnich 12 miesigcach wykonywali prace bez podpisywania formalnej umowy.
Osob, ktére odpowiedziaty ,tak” to kategoria ,Pracujacy bez umowy w ost. 12 m”W edycjach BKL 2013-
—-2014 dodano pytanie o to, czy respondenci nadal wykonywali te prace w trakcie realizacji badania (ka-
tegoria,Pracujacy bez umowy - aktualnie”).

Wyrézniono réwniez dwie ogdlne kategorie oséb pracujacych obejmujace pracownikéw rejestrowa-
nych. Pierwsza z nich —,Pracujacy” - to osoby, ktére w momencie realizacji badania byly zatrudnione
i pracowaty. Odpowiada ona analogicznej kategorii stosowanej w klasyfikacji aktywnosci zawodowej
w BAEL, chociaz nie jest mozliwe tak doktadne wyznaczenie jej granic, jak to ma miejsce w badaniach
realizowanych przez GUS. W badaniach BKL grupa ta uwzglednia osoby, ktére odpowiedziaty ,tak” przy-
namniej na jedno z czterech pytan. Dotyczyty one: pracy na podstawie umowy o prace w ostatnich
3 miesigcach, prowadzenia aktualnie dziatalnosci gospodarczej lub rolniczej, a takze ogdlnego pytania
o aktualne zatrudnienie w petnym lub niepetnym wymiarze godzin.

Druga kategoria pracujacych wyodrebniona na potrzeby analiz to ,Pracujacy (oficjalnie)”. Z grupy oséb
»Pracujacych” usunieto w tym przypadku tych respondentéw, ktérzy w ostatnich 12 miesigcach praco-
wali bez umowy, pozostawiajac tym samym wytgcznie osoby, ktére nie byty uczestnikami szarej strefy.

Wyréznione zostaty dwie grupy bezrobotnych. Pierwsza to,,Bezrobotni (ekonomicznie)’, czyli osoby nie-
posiadajace pracy, aktywnie jej poszukujace (podejmowaty dziatania w tym zakresie w ciggu ostatnich
4 tygodni i s gotowe do rozpoczecia pracy w nastepnym tygodniu). Odpowiada ona klasyfikacji stoso-
wanej w badaniach BAEL.



Druga grupa to ,Bezrobotni (zarejestrowani)’, czyli osoby zarejestrowanie w urzedzie pracy jako bezro-
botne. Dla edycji BKL 2010-2011 kategoria ta nie obejmuje wszystkich zarejestrowanych bezrobotnych
- uwzglednia ona jedynie tych sposréd nich, ktérzy zadeklarowali ze aktualnie poszukuja pracy (czyli po-
minieto te czes¢ bezrobotnych zarejestrowanych, ktérzy nie poszukiwali pracy). W edycjach 2012-2014
uwzgledniono natomiast wszystkich bezrobotnych zarejestrowanych (bez wzgledu na to, czy aktualnie
poszukiwali pracy, czy nie).

Kategoria oséb ,Nieaktywnych’, na wzér badan BAEL, obejmuje osoby, ktére w momencie realizacji ba-
dania ani nie pracowaty, ani nie poszukiwaty aktywnie pracy. Wraz z kategoria ,Pracujacych”i,Bezrobot-
nych (ekonomicznie)” sumuje sie ona do 100%.

W celu maksymalizacji liczebnosci wiekszo$¢ analiz opiera sie na danych faczonych z edycji BKL 2010-
-2014. Niekiedy sg one zawezone do lat 2012-2014, 2013-2014 lub jedynie do 2014 r., co wiaze sie z tym,
ktdre pytania zadawano w poszczegélnych edycjach badania.

Wielkosc szarej strefy rynku pracy

Wedtug danych BKL liczba oséb w wieku produkcyjnym, ktére w ciggu poprzednich 12 miesiecy praco-
waly bez formalnej umowy systematycznie spadata od 2010 r. do 2012 r. - z poziomu 1,2 min (co stano-
wito 4,7% sposrod oséb w wieku 18-59/64 lat) do poziomu 932 tys. (3,8%) (zob. wykres VI.3). W 2013 r.
niemal sie ona nie zmienita (937 tys., czyli 3,8%). Natomiast w 2014 r. odnotowano nieznaczny wzrost do
poziomu 974 tys., co stanowito 4% sposroéd oséb w wieku produkcyjnym?.

Wykres VI.3. Szacowana liczba 0séb (w tys.) oraz odsetek oséb w wieku produkcyjnym, ktére w ciggu
poprzednich 12 miesiecy pracowaty bez formalnej umowy
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Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.

W edycjach BKL 2013 i 2014 zapytano takze o to, czy w momencie badania nadal osoby te wykonywaty
prace nierejestrowana. Przyznata tak okoto jedna trzecia z nich — w 2013 r. stanowili oni 1,2% ogétu ba-
danych (297 tys.), zas w 2014 r. 1,7% (420 tys.).

Bardziej szczeg6towe informacje prezentuje tabela VI.3. Uwzglednia ona dodatkowo aktualna sytuacje
zawodowa badanych. Wysoki odsetek pracujacych bez umowy wystepowat w kategorii oséb bezrobot-
nych (zaréwno zarejestrowanych w urzedzie pracy, jak i bezrobotnych ekonomicznie, czyli nieposiada-
jacych aktualnie pracy i aktywnie jej poszukujacych). W 2014 r. siegat on okoto 10%. Jedynie w 2010 .
odsetek ten byt wyraznie wyzszy (niemal 15% wsréd bezrobotnych ekonomicznie). W kategorii oséb
pracujacych 3% byto uczestnikami szarej strefy w ostatnich 12 miesigcach.

8 Podobnie, jak ma to miejsce w innych badaniach szarej strefy realizowanych metoda bezposredniego pomiaru, mozna przypusz-
cza¢, ze uzyskane wyniki niedoszacowujaca skali zjawiska, poniewaz czes¢ respondentéw mogta nie przyznac sie do pracy bez
umowy. Nalezy wiec przyja¢, ze wyniki wskazuja na minimalny zakres szarej strefy.
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Tabela VI.3.Szacowana liczba 0séb (w tys.) oraz odsetek oséb, ktére w ciagu poprzednich 12 miesiecy
pracowaty bez formalnej umowy, w podziale na sytuacje zawodowg

2010 2011 2012 2013 2014 tacznie
2010-2014
Pracujacy 34 31 24 26 2,9 2,9
Bezrobotni (ekon.) - 11,6 10,8 9,6 10,5 11,3
Odsetek Bezrobotni (zarej.) 12,3* 11,3* 10,0 9,0 10,0 10,5
(W %) Nieaktywni 4,5 36 38 4,0 39 4,0
W catej populacji 4,7 4,1 3,8 3,8 4,0 4,1
N ogétem 17900 17779 17599 17600 17674 88552
Pracujacy 530 465 356 387 436
Szacowana Bezrobotni (ekon.) 313 268 310 280 281
liczba Bezrobotni (zarej.) 182* 195* 250 236 253
(w tys.) Nieaktywni 367 274 267 269 258
W catej populacji 1210 1006 932 937 974
Uwagi:

W edycjach 2010-2011 wyodrebniono jedynie kategorie 0sob zarejestrowanych jako bezrobotne, ktére zadeklarowaty,
ze aktualnie poszukujq pracy. W edycjach 2012-2014 uwzgledniono wszystkich bezrobotnych zarejestrowanych (bez
wzgledu na to, czy aktualnie poszukiwali pracy, czy nie). W zwiqzku z tym liczebnosci populacyjne dla 2010-2011 sq
niedoszacowane.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.

Aktywnos¢ zawodowa i edukacyjna uczestnikow szarej strefy

Tabela V1.4 prezentuje wybrane charakterystyki dotyczace aktywnosci zawodowej uczestnikéw szarej
strefy w poréwnaniu z osobami pracujgcymi wyfacznie na oficjalnym rynku pracy oraz osobami bezro-
botnymi ekonomicznie. Jak juz wczesniej wspomniatem, sposrdd oséb, ktére w poprzednich 12 miesia-
cach wykonywaty prace nierejestrowang, jedynie jedna trzecia nadal pozostawata w tej relacji - w ana-
lizie uwzgledniono obydwie te grupy. W pierwszej kolejnosci mozna zarysowa¢ bardziej ogélny obraz
sytuacji zawodowej uczestnikéw szarej strefy. Wyjasnienia wymagaja kategorie dotyczace samookresle-
nia aktualnej sytuacji zawodowej. Byto to pytanie wielokrotnego wyboru, nienarzucajace respondentowi
definicji (np. potoczne rozumienie bezrobocia jest zazwyczaj nieco odmienne niz definicja bezrobocia eko-
nomicznego lub rejestrowanego). Z tego tez powodu kategorie,bezrobotni”i,pracujacy” nie pokrywaja sie
w petni z klasyfikacja analityczna.

Uwage zwraca fakt, ze wsréd oséb aktualnie pracujacych bez umowy osoby zarejestrowane w urzedzie
pracy jako bezrobotne stanowity 22% (warto zauwazy¢, ze wérdd bezrobotnych ekonomicznie byto to
jedynie 66%). Jednak tylko 2% otrzymywato przy tym zasitek dla bezrobotnych (w$réd bezrobotnych
ekonomicznie — 10%). Z kolei 16% aktualnych uczestnikow szarej strefy mozna zaklasyfikowac jako bez-
robotnych ekonomicznie, czyli aktywnie poszukujacych pracy. W ich przypadku mozna méwic o sub-
stytucyjnej roli pracy nierejestrowanej, o ktérej pisali Bajada i Schneider (2009) — celem tych oséb jest
znalezienie legalnego zatrudnienia, a praca bez umowy stanowi raczej dorazne wsparcie. Natomiast 21%
aktualnie pracujacych bez umowy to wedtug klasyfikacji BAEL osoby nieaktywne, czyli nieposzukujace
pracy w sposéb aktywny.

W<réd oséb aktualnie pracujacych bez umowy 63% okreslato swoja sytuacje jako ,pracujacy”. Pytanie
jednak nie precyzowato, o jaki typ zatrudnienia chodzi, okreslato jedynie czas pracy — 38% wskazato
na petny, zas 26% na niepetny wymiar godzin. Bardziej szczegotowych informacji dostarczaty pytania
o konkretne formy zatrudnienia. Stosunkowo niewielki odsetek pracujacych ,na czarno” (bo tylko 17%)
réwnoczesnie pracowato legalnie. Skfadato sie na to 11% osob, ktdére byty zatrudnione na umowe o pra-
ce, 5%, ktére prowadzity wtasna dziatalnos¢ gospodarcza lub rolnicza oraz 2%, ktére pracowaty w opar-
ciu o umowy cywilnoprawne.



Tabela VI.4. Wybrane informacje dotyczace aktywnosci zawodowej oséb, ktére w ostatnich 12 mie-
sigcach pracowaty bez umowy oraz oséb, ktére nadal wykonujg te prace w poréwnaniu

z osobami pracujacymi na oficjalnym rynku pracy oraz bezrobotnymi ekonomicznie (w %,

procentowanie kolumnowe)
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Samookreslenie

(2) Pracuje w niepetnym wym. godz.

14

26

Pracujacy bez umowy Pracujacy Bezrobotni
wost. 12 m. aktualnie (oficjalnie) (ekon.)
(2010-2014) (2013-2014) | (2010-2014) | (2010-2014)
Pracuje 43 63 f
BAEL Bezrobotny (ekonomicznie) 29 16 - 100
Nieaktywny 28 21 - -
. Bezrobotny (zarejestrowany)* 26* 22 - 66*
Bezrobocie
Otrzymuje zasitek dla bezrobotnych* 2% 2 - 10*
Pracuje (1,2) 43 63 -
(1) Pracuje w petnym wym. godz. 30 38 -

sytuacji Bezrobotny
zawodowej' Zajmuje sie domem
Jest na emeryturze _
Pobiera rente
Praca Praca rejestrowana ogétem (1-3)
rejestrowana (1) Dziatalno$¢ gosp. lub rolnicza 4 5 19 -
wykonywana (2) Umowa o prace 15 11 75 -
aktualnie (3) Umowa zlecenie/o dzieto B P ars: -
Rézne formy ogdtem (1-5) 34 31 21 24
Fck)rmy . (1) Umowa zlecenie/o dzieto 14 14 8 10
@ tywnosa. (2) Dziat. rolnicza na wiasny uzytek 3 7 2
zawodowej . - : -
. (3) Nieodpt. pomoc w rodzin. dziatalnosci 11 4 7
realizowane
wost. 12 m (4) Praktyka, staz 12 4 10
(5) Wolontariat 4 2 2
Aktywnos¢ W przesztosci zatrudniony na umowe o prace® 51 53 44 67
zawodowa
W przesztosci W przesztosci prowadzit dziatalnos¢ gospodarcza® 8 9 7 9
Edukacja Uczestniczyt w ost. 12 m. 22% 14 8% 14*
formalna Uczestniczy aktualnie 18 12 4 8
i Uczestniczyt w nieobowigzkowych kursach
Edukacja y a y 12 12 18 11
pozaformalna lub szkoleniach
nieformaina - arcitsi dzielni 18 19 16 14
(ost. 12 m)? sztalcit sie samodzielnie
N ogdtem (przecietne wartosci dla zmiennych) 3607 513 52114 9207

Uwagi:

* Dane dla 2012-2014 z wyjqtkiem aktualnie pracujqcych bez umowy. Liczebnosci: N pracujgcy bez umowy (w ost. 12 m.)

=2037; N pracujqcy (oficjalnie) = 31393; N bezrobotni (ekonomicznie) = 6076.

** Dane dla 2013- 2014. Liczebnosci: N pracujgcy bez umowy (w ost. 12 m.) = 1371; N pracujqcy (oficjalnie) = 21119;
N bezrobotni (ekonomicznie) = 4014.

Dane nie sumujq sie do 100% (pytanie wielokrotnego wyboru). Przedstawiono jedynie wybrane charakterystyki.
Uwzgledniono osoby w wieku 25-59/64 lat.
3 Wartos¢ jest nizsza niz 100%, poniewaz opiera sie na autodeklaracji i czes¢ z oséb bezrobotnych ekonomicznie nie okre-
slita sie jako bezrobotni (chociaz aktywnie poszukujq pracy).
4 Wartos¢jest nizsza niz 100% m.in. dlatego, ze czes¢ z os6b pracujqcych nie okreslita precyzyjnie formy swojej pracy (m.in.
braki danych, nielogiczne odpowiedzi), ponadto nie pytano o samozatrudnienie (czes¢ os6b mogta nie uznac tej formy
Jjako wtasnej dziatalnosci gospodarczej).

> Osoby, ktdre obecnie pracujq etatowo zapytano o prace u innego pracodawcy.

5 QOsoby, ktore obecnie prowadzq wtasnq dziatalnos¢ zapytano o prowadzenie dziatalnosci w innej branzy.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.
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Warto réwniez zwréci¢ uwage na inne formy aktywnosci zawodowej realizowane na przestrzeni ostat-
nich 12 miesiecy. Byly wéréd nich m.in. umowy cywilnoprawne (dotyczyty one 14% aktualnych uczestni-
kow szarej strefy), nieodptatna pomoc w rodzinnej dziatalnosci gospodarczej lub rolniczej (9%), praktyka
lub staz (8%), wolontariat (3%) i dziatalno$¢ rolnicza na wiasny uzytek (3%). Lacznie w tym okresie w tego
rodzaju aktywnosciach uczestniczyta jedna trzecia pracownikéw nierejestrowanych. Warto zauwazy¢, ze
byto to wyraznie wiecej niz w przypadku pracujacych na oficjalnym rynku (21%) i bezrobotnych (24%).
Oznacza to, ze wobec braku mozliwosci znalezienia statego rejestrowanego zatrudnienia uczestnicy
szarej strefy czesciej podejmowali réznego rodzaju aktywnosci zawodowe o doraznym charakterze. Po-
nadto ponad potowa pracujacych ,na czarno” byta juz w przesztosci zatrudniona na podstawie oficjalnej
umowy o prace, co dziesiagty za$ prowadzit wczesniej wtasng dziatalnos¢.

Ostatnia czes¢ tabeli VI.4 prezentuje wskazniki uczestnictwa w edukacji formalnej i innych rodzajach
ksztatcenia przez cate zycie. W omawianej grupie 14% uczyto sie w szkotach lub uczelniach w ostatnim
roku, za$ 12% w momencie badania (byto to wiecej niz w populacji 0séb pracujacych na oficjalnym rynku
pracy, dla ktérej wartosci wynosity 8% i 4%).

W przypadku uczestnictwa w ksztatceniu pozaformalnym i nieformalnym, analizowana zbiorowos¢ zo-
stafa ograniczona do grupy w wieku 25-59/64 lat. Poziom uczestnictwa w nieobowigzkowych kursach
i szkoleniach (inne niz BHP lub ppoz.) w poprzednich 12 miesigcach byt nieco nizszy wséréd oséb pracu-
jacych bez umowy (12%) niz wsréd pracujacych na oficjalnym rynku pracy (18%), byt jednak minimalnie
wyzszy niz dla bezrobotnych (11%). Nalezy pamieta¢, ze to gtéwnie pracodawcy finansuja szkolenia (por.
Szczucka, Turek, Worek, 2014), a inwestowanie w rozwdj pracownikdéw niezarejestrowanych moze by¢
ktopotliwe z formalnego punktu widzenia, moze réwniez nie optacac sie pracodawcy w zwigzku z bra-
kiem pewnosci co do dalszego czasu pozostania pracownika w firmie. Warto natomiast zauwazy¢, ze
19% pracujacych ,na czarno” ksztatcito sie samodzielnie, czyli m.in. z ksigzek, profesjonalnych magazy-
néw, Internetu, z pomocy cztonkdw rodziny lub przyjaciot), co byto wartoscig nieco wyzszg niz w przy-
padku pracujacych (16%) i bezrobotnych (14%).

Charakterystyka uczestnikow szarej strefy rynku pracy

Tabela VI.5 prezentuje podstawowe charakterystyki uczestnikow szarej strefy. W swietle wynikéw innych
badan (np. GUS, 2011) nie zaskakuje fakt, ze zdecydowang wiekszos¢ (70%) stanowig mezczyzni. Rozktad
wieku potwierdza réwniez, ze praca nierejestrowana dotyczy wszystkich generacji, chociaz wiekszy niz
na oficjalnym rynku pracy jest udziat oséb w wieku 18-24 lat.

Podobnie praca nierejestrowana wystepuje we wszystkich kategoriach wyksztatcenia, chociaz struktura
ta znacznie odbiega od struktury oséb zatrudnionych na oficjalnym rynku pracy. Jak wskazuja analizy
z roznych krajow, takze z Polski, szara strefa jest miejscem pracy przede wszystkim dla oséb o niskim
wyksztatceniu (OECD, 2008; GUS, 2011; EU, 2014). Potwierdzaja to dane BKL. W szarej strefie zdecydo-
wanie wiekszy jest udziat oséb z wyksztatceniem nizszym lub zasadniczym zawodowym (niemal 60%
wobec 45% wsrdd oficjalnie pracujacych), mniejszy zas jest odsetek osdb z dyplomem uczelni (okoto
10% wobec 25%).

Z kolei w przypadku miejsca zamieszkania nie wystepujg wieksze réznice pomiedzy legalnym i pétlegal-
nym rynkiem pracy. Na obydwu mieszkancy wsi stanowili jedng trzecig pracownikoéw.



TabelaVI.5. Wybrane charakterystyki oséb, ktore w ostatnich 12 miesigcach pracowaty bez umowy Praca nierejestrowana
w Swietle badan BKL

oraz osob, ktére nadal wykonuja te prace w poréwnaniu z osobami pracujacymi na oficjal-
nym rynku pracy oraz bezrobotnymi ekonomicznie (w %)

Pracujacy bez umowy Pracujacy
£ 12 ctualni (oficialnie) Bezrobotni (ekon.)
w ost. 12 m. aktualnie j (2010-2014)
(2010-2014) (2013-2014) (2010-2014)
Ptec Odsetek mezczyzn 53 52
18-24 31 23 24
25-34 26 30 28 28
Wiek
35-49 25 27 40 27
50-59/64 18 20 24 21
Gimnazjalne i ponizej 30 27 20
. Zasadnicze zawodowe 28 32 28 34
Wyksztatcenie R :
Srednie 33 29 39 35
Wies$ 37 36 37 41
Miejsce zamiesz- = do 49 tys. 22 23 24 26
kania 50-199 tys. 18 18 16 17
200+ tys. 24 23 23 16
N ogétem (przecietne wartosci dla zmiennych) 3607 513 52114 9207

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.

Nalezy pamieta¢, ze tego rodzaju rozktady prezentuja jedynie strukture badanej grupy, na ktéra wptyw
ma takze struktura populacji. Aby poréwnac czestotliwos¢ wystepowania pracy nierejestrowanej w roz-
nego rodzaju zbiorowosciach, nalezy sprawdzi¢ wskazniki dla kazdej z nich z osobna.

Na wykresie VI.4 wida¢, ze uczestnictwo kobiet w szarej strefie nie tylko byto nizsze niz w przypadku
mezczyzn, lecz dodatkowo systematycznie spadato — z poziomu 2,7-2,8% w latach 2010-2011do 2,3%
w 2014 r. Wéréd mezczyzn natomiast po trzyletnim okresie spadku od 2010 do 2012 r. mozna zaobser-
wowac ponowny wzrost do poziomu 5,5% w 2014 r.

Wykres VI.4. Odsetek oséb, ktére w ciaggu poprzednich 12 miesiecy pracowaty bez formalnej umowy

(w %)
8 A Mes L.
67 ezczyzni
7 Kobiety
55 = = = (Ogotem
6 5'3 49 5,1 o
| )
~_~‘-
4 417 ---------————-—-----
' , , 4,0
3 -
2,7 28
2 -
] 2,6 24 23
O T T T T 1
2010 2011 2012 2013 2014

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.

Popularnos$¢ pracy nierejestrowanej spadata wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia (zob. wy-
kres VI.5). Szczegdlnie wysoki odsetek aktywnych w szarej strefie w ostatnich 12 miesigcach wystepowat
wsrdd osob z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym. Wynosit on 7%, zas w grupie osob aktualnie
bezrobotnych ekonomicznie siegat az 18%. Z kolei wsréd oséb z wyksztatceniem wyzszym jedynie 2%
pracowato bez umowy.
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Wykres VI.5. Odsetek oséb, ktére w ciggu poprzednich 12 miesiecy pracowatly bez formalnej umowy,

w podziale na aktualna sytuacje zawodowa i poziom wyksztatcenia (dane faczne dla lat

2010-2014) (w %)

Pracujacy Bezrobotni

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.

W Gimn. i ponizej
Zasad. zawod.

B Srednie

B Wyzsze

Nieaktywni Ogdtem

Na poziomie ogdlnym zaangazowanie w aktywno$¢ w szarej strefie byto najwieksze wsrdd oséb w wieku
18-30 lat, zas w kolejnych grupach wiekowych nieznacznie spadato (zob. wykresy VI.6 i VI.7). Jednak
przy uwzglednieniu aktualnej sytuacji zawodowej badanych tendencje te prezentuja sie nieco inaczej.
Zaréwno wsrdd bezrobotnych mezczyzn, jak i bezrobotnych kobiet zaangazowanie w prace bez umowy
rosto wyraznie w grupie czterdziestolatkdw. Ponadto, wysokie wskazniki wystepowaty wéréd nieaktyw-
nych zawodowo mezczyzn w wieku 25-44 lat.

Wykres V1.6 i VI.7. Odsetek mezczyzn (lewy wykres) i kobiet (prawy wykres), ktérzy w ciggu poprzed-

nich 12 miesiecy pracowali bez formalnej umowy, w podziale na sytuacje zawodowa
i wiek (dane tagczne dla lat 2010-2014) (w %)
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*Dane tqczne dla lat 2012-2014.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.
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Praca nierejestrowana wsréd poszukujacych pierwszej pracy i studentéow Praca nierejestrowana

w Swietle badan BKL
Powyzsze analizy potwierdzajg wnioski, ktére mozna znalez¢ w literaturze przedmiotu — praca niere-

jestrowana jest szczegdlnie popularna wsréd oséb mtodszych, ktdre jeszcze sie ucza lub dopiero roz-
poczynaja kariere zawodowa (por. MPiPS, 2008; Walewski, 2009; GUS, 2011). Interesujace wyniki w tym
zakresie oferuja dane BKL z Badan Ludnosci dotyczace 0séb, ktére poszukujg pierwszej pracy oraz dane
z Badan Studentéw BKL.

Tabela VI.6. Doswiadczenie zawodowe bezrobotnych poszukujacych pierwszej pracy, dane z lat 2010-
-2014 (w %)

2010 2011 2012 2013 2014 Ogotem

Bezrobotni poszukujacy pierwszej pracy w zyciu*

N ogdtem

Brak doswiadczen zawodowych

Praktyka, staz

- . Nieodptatna pomoc w rodzinnej dziatalnosci
Doswiadczenie 15 10 10 11 10 11
.. | gosp./roln. (ost. 12 m.)
zawodowe 0s6b

poszukujacych | Praca bez formalnej umowy (ost. 12 m.) 16 10 10 8 8 10
pierwszej Umowa zlecenie/o dzieto (ost. 12 m.) 6 8 8 5 5 6
pracy**

Umowa o prace (w przesztosci)

Praca za granica

N ogétem | 275 368 416 433 374 | 1866

Uwagi:
* Element pytania o gtéwne powodu poszukiwania pracy.
** Pytanie wielokrotnego wyboru, kategorie nie sumujq sie do 100%.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2014.

We wszystkich edycjach Badania Ludnosci BKL okoto 20% os6b bezrobotnych deklarowato, ze poszukuje
pierwszej pracy w zyciu (zob. tabela V1.6). Jednak cze$¢ z nich miafa juz w przesztosci pewne doswiad-
czenia zawodowe. Byty to gtéwnie praktyki i staze, nieco rzadziej pomoc w rodzinnej dziatalnosci, praca
nierejestrowana oraz praca na umowe zlecenie lub dzieto. Odsetek oséb, ktére pracowaty wczesniej bez
umowy w kolejnych latach spadat -z 16% w 2010 r.do 8% w 2014 r. W tym samy czasie wyraznie wzrdst na-
tomiast udziat 0séb, ktére poszukiwaty pierwszej pracy bez doswiadczenia zawodowego (z 45% do 69%).

Jak z kolei pokazujg wyniki BKL przeprowadzonych w 2010 r. i 2013 r. wérdd studentédw ostatnich lat
studiow stacjonarnych, umowy nieformalne byly w tej grupie bardzo popularne (zob. wykres VI.8).
W obydwu edycjach okoto 40% studentéw przyznato, ze w ciggu ostatnich 12 miesiecy podejmowato
prace zarobkowa. Z tego az jedna czwarta pracowata bez umowy, co czyni ten rodzaj pracy nawet nie-
co czesciej spotykanym niz umowa o prace. Jednak najczesciej studenci pracowali w oparciu o umowy
cywilnoprawne.
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Wykres VI.8. Odsetek studentéw ostatnich lat studiéw stacjonarnych, ktérzy w ciggu poprzednich
12 miesiecy pracowali z uwzglednieniem rodzaju umowy (w %)

90 -
80 - !

70 | i
60 - j

50 A
40 -
30 -
20 A
101 43

0 T T T T T 1

Pracowat(a) Wiasna firma ~ Umowa  Zlecenie lub Umowa
(ost. 12 m) o prace dzieto nieformalna
Czy pracowat(a)? Rodzaj umowy
Uwagi: Wartosci dla kategorii rodzajéw umowy nie sumujg sie do 100%, poniewaz respondenci mogli wymienic wiecej niz
jedng wykonywanq prace.n, . =33272,n =32 100.

7772013

2010
2013

26

2010

Zrédto: BKL Badania Studentéw 2010, 2013.

Trudno dokonac jednoznacznej oceny tych wynikdw, poniewaz zalezy ona od tego, na ile forma zatrud-
nienia odzwierciedla preferencje samych studentéw wzgledem elastycznych form zatrudnienia, na ile
zas jest koniecznoscia zwigzana z ograniczeniem mozliwosci znalezienia bardziej stabilnej pracy. Z jed-
nej strony zarbwno umowy zlecenia i umowy o dzieto, jak i brak umowy zapewniajg elastycznos¢. Oferuja
tez wyzszy poziom zarobkéw niz mogtoby to by¢ mozliwe w przypadku umowy o prace. Z drugiej strony
- dzieje sie to kosztem stabilnosci zatrudnienia i mozliwosci rozwoju. Przy zatozeniu, ze to pracodawcy
narzucaja taka forme, pragnac zagwarantowac sobie elastycznos¢ i nizsze koszty pracy — potwierdza to
czesto stawiany zarzut, ze firmy starajg sie ,0szczedzac¢” na studentach. Taka sytuacja moze wskazywac
na bariery w rozpoczeciu kariery zawodowej.

Struktura zawodow w szarej strefie

Wedtug wynikéw badania realizowanego przez GUS pracujacy w szarej strefie najczesciej wykonywali
prace ogrodniczo-rolne (21%), zajmowali sie remontami i naprawami budowlano-instalacyjnymi (17%),
a takze ustugami budowlanymi i instalacyjnymi (14%) (GUS, 2011). Nieco inaczej wykonywany zawod
ujeto w badaniach BKL. Postuzono sie w nich Miedzynarodowym Standardem Klasyfikacji Zawodow
ISCO-08 operujacym na czterech poziomach szczegétowosci.

Tabela V1.7 prezentuje odsetek pracujacych bez umowy w dziewieciu gtéwnych grupach zawodowych
ISCO. Najwyzszy poziom zaangazowania w szarg strefe wystepuje w zawodach robotniczych niewykwali-
fikowanych (12%), nastepnie w robotniczych wykwalifikowanych (6%) oraz ustugach i rolnictwie (po 4%).

Tabela VI.7. Odsetek oséb, ktore w ciggu poprzednich 12 miesiecy pracowaty bez formalnej umowy,
w podziale na sytuacje zawodowa i zawdd (dane taczne dla lat 2010-2014) (w %)

**Zawod

1 kier 2spec 3sred 4biur 5uslu 6roln 7rob-w 8oper 9rob-n| Ogot.
Pracujacy 1 2 2 1 3 2 4 2 8 3
Bezrobotni (ekon.) 17 8 10 5 9 22 14 7 - 11
Bezrobotni (zarej.)* 8 6 8 2 10 21 11 6 21 10
Nieaktywni | o 4 4 2 6 10 4 2 12 4
% 2 2 3 2 4 4 6 2 12 4

Ogétem
n| 2097 9131 8112 6252 14063 5234 14861 7699 9276 |86093

Uwagi:

* Danetqczne dla lat 2012-2014.
** W przypadku oséb pracujgcych zawdd odnosi sie do obecnie wykonywanej pracy. W przypadku oséb bezrobotnych
i niepracujqcych - do poprzednio wykonywanej pracy.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.



Do podobnych wnioskéw prowadzi analiza wynikéw z wykresu V1.9, ktéry prezentuje poréwnanie pracu-
jacych na oficjalnym i nierejestrowanym rynku pracy na najwyzszym poziomie klasyfikacji ISCO. W szarej
strefie wyraznie wyzszy jest udziat pracownikéw niewykwalifikowanych (32% wobec 8% wsréd pracuja-
cych oficjalnie), nieco wyzszy robotnikéw wykwalifikowanych (odpowiednio 23% i 17%). S to jednocze-
$nie dwie najwieksze grupy zawodowe sktadajace sie na ponad potowe uczestnikdw szarej strefy. Znacz-
nie rzadziej niz na oficjalnym rynku pracy mozna byto w szarej strefie spotkac kierownikéw, specjalistow,
czy tez przedstawicieli zawodow biurowych.

Wykres V1.9. Struktura zawodowa grupy oséb obecnie pracujacych (bez wzgledu na forme umowy)
i bezrobotnych (poprzednio wykonywany zawéd) oraz struktura zawodowa oséb, ktére
w ciggu poprzednich 12 miesiecy pracowaly bez formalnej umowy (dane taczne dla lat
2010-2014) (% z danej grupy)

1 kier

2 spec

3 sred

4 biur

5uslu

6 roln

7 rob-w

8 oper

9 rob-n

0 nie pracowat(a)**

™ Pracyjacy (oficjalnie) W Pracujacy bez umowy (w ost. 12 m.) Bezrobotni (ekon.)*

Uwagi:

Zawdd: kier - przedst. wtadz publ., wyzsi urzednicy i kierownicy; spec — specjalisci; sred — technicy i inny Sredni personel;
biur - pracownicy biurowi; uslu — pracownicy ustug i sprzedawcy; rob-w — robotnicy przemystowi i rzemiesinicy; oper — ope-
ratorzy i monterzy maszyn i urzqdzen; rob-n — pracownicy przy pracach prostych.

* W przypadku bezrobotnych pytano o poprzedni wykonywany zawéd.
** Osoby bezrobotne, ktore do tej pory nie pracowaty.

Odsetki dla poszczegdlnych zawoddéw sumujq sie do 100% w ramach kazdej z dwdch wyréznionych kolorami grup.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.

Bardziej szczegdétowych informacji w tym zakresie dostarcza tabela V1.8, w ktérej uwzgledniono drugi
(dwucyfrowy) i trzeci (trzycyfrowy) poziom klasyfikacji zawoddw ISCO. Zaprezentowano w niej jedynie
najpopularniejsze zawody (lista ISCO z poziomu drugiego zawiera ponad 40 zawoddw, z poziomu trze-
ciego - ponad 150). 17% pracujacych w szarej strefie to robotnicy pomocniczy (przede wszystkim w gor-
nictwie i budownictwie), zas okoto 15% to robotnicy budowlani. Stosunkowo wysoki jest réwniez udziat
pracownikéw sprzedazy w sklepach, robotnikéw pomocniczych w rolnictwie, lesnictwie i rybotowstwie,
pracownikéw ustug osobistych, rolnikéw produkgji roslinnej i zwierzecej, pomocy domowych i sprzata-
czek czy tez robotnikow obrébki metali i mechanikow.

Praca nierejestrowana
w Swietle badan BKL
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Tabela VI.8. Najczesciej wykonywane aktualnie zawody ws$réd oséb, ktére w ciaggu poprzednich

12 miesiecy pracowaty bez formalnej umowy (dane faczne dla lat 2010-2014) oraz wsrdd

0s06b aktualnie pracujacych bez formalnej umowy (dane dla 2014 r.) (w %)

bzljjr::zy Aktuallnie
. pracujacy
Zawody W ostaFnlch bez umowy
12 mies.
(2010-2014) (2014)
n n %
93 rob. pomocniczy (gérn./przem./budow./transp.) 602 88
931 rob. pomocniczy w gdérnictwie i budownictwie 517 - 83
932 rob. przy pracach prostych w przemysle 43 1 4
933 rob. pomocniczy transportu i prac magazynowych 42 2
71 rob. budowlani (bez elektrykow) 510 74
711 rob. budowlani rob6t stanu surowego 267 8 41 8
712 rob. budowlani robét wykonczeniowych 179 5 28 6
713 malarze, pracownicy czyszczacy konstrukcje 64 2 5 1
52 sprzedawcy 279 8 39 8
522 prac. sprzedazy w sklepach 204 6 34 7
92 rob. pomocniczy w rolnictwie, lesnictwie i rybotéwstwie 208 6 24 5
51 prac. ustug osobistych 207 6 24 5
513 kelnerzy i barmani 94 3 9 2
512 kucharze 53 2 10 2
61 rolnicy produkgji roslinnej i zwierzecej 138 4 26 5
91 pomoce i sprzataczki domowe, biurowe, hotelowe 137 4 23 4
72 rob. obrobki metali i mechanicy 137 4 26 5
723 mechanicy maszyn i urzadzen 68 2 14 3
83 kierowcy, operatorzy pojazdow 113 3 12 2
75 rob. w sekt. spozywczym, tekstylnym i obrébce drewna 105 3 14 3
34 $redni personel z sekt. prawa, spraw spot., sportu i kultury 90 3 12 2
53 opiekunowie 73 2
531 opiekunowie dzieciecy i asystenci nauczycieli 59 2 4
96 prace proste i tadowacze nieczystosci 70 2
23 spec. ds. nauczania i wychowania 66 2 25
74 elektrycy i elektronicy 61 2 8 2
N ogdétem | 3607 100 514 100

Uwagi: Wybrano jedynie najpopularniejsze grupy zawoddw.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.

Zréznicowanie regionalne

Kolejnym istotnym wymiarem analizy jest zréznicowanie regionalne w rozmiarze szarej strefy rynku pra-

cy (zob. tabela V1.9). W oparciu o wartosci $rednie dla lat 2010-2014 byto ono niewielkie. Jedynie w wo-

jewddztwie podlaskim odsetek pracujacych bez umowy w ciaggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie

byt wyraznie wyzszy — wynosit on 8%, podczas gdy w pozostatych wojewddztwach miescit sie w prze-

dziale od 3 do 5%. Ponadprzecietna wartos¢ wskaznika w tym regionie wynikata przede wszystkim z wy-

sokiego udziatu wsréd bezrobotnych - co piaty sposréd nich pracowat,na czarno”. Co wiecej, od 2010 .

w podlaskim mozna byto zaobserwowac wzrost szarej strefy —z 7% do 10% w 2014 r.



TabelaVI.9. Odsetek oséb, ktére w ciggu poprzednich 12 miesiecy pracowaty bez formalnej umowy, Praca nierejestrowana
w podziale na wojewddztwa i sytuacje zawodowa (w %) w $wietle badan BKL

2010-2014

2010 2011 2012 2013 2014 Pracu-  Bezrob. Bezrob.

Nieakt. Ogot
jacy (ekon.)  (zarej)* iea gotem

Dolnoslaskie

Kuj.-pom.
Lubelskie
Lubuskie
Loédzkie
Matopolskie

Mazowieckie

Opolskie -

Podkarpackie -

Podlaskie 5

Pomorskie 5 4 -
4

Slaskie

e :
Swietokrzyskie
e

A W o0 MDA DM OO DM DU

Warm.-maz.
Wielkopolskie
Zach.pom

Ogodtem
N 17898

17781 17601 17598 17674 53660 9207 25687 88554

Uwagi:
* Danetqczne dla lat 2012-2014.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.
W 2014 r. wyraznie zmniejszyly sie roznice we wskaznikach uczestnictwa w szarej strefie ze wzgledu na

miejsce zamieszania (zob. wykres VI.10). W poprzednich latach byty one nieznacznie wyzsze w miastach
duzych i $redniej wielkosci niz w matych miejscowosciach i na wsi.

Wykres VI.10. Odsetek oséb, ktdre w ciggu poprzednich 12 miesiecy pracowaty bez formalnej umowy,
w podziale na miejsce zamieszkania (w %)

6,0
55 N\

50 \\

4,5 \ \

40 —~
f \ \

35

30 T
2010 201 2012 2013 2014

Wie$ D049 tys. e 50-199 tys. 200+ tys.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.
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Szara strefa a stopa poziom bezrobocia

W czesci rozdziatu poswieconej przyczynom wystepowania szarej strefy jako jeden z gtéwnych czyn-
nikéw powodujacych jej wzrost byto wymienione bezrobocie (por. Eilat, Zinnes, 2002; Pater, 2007; Del-
I’Anno, Solomon, 2008; Pasternak-Malicka, 2013; Davidescu, Dobre, 2013). Wynika to w pierwszej kolej-
nosci z analiz wskazujacych, ze do istotnych przyczyn niepodpisywania umowy nalezy brak mozliwosci
znalezienia legalnej pracy oraz nieche¢ do rezygnacji z mozliwosci, jakie daje status bezrobotnego (np.
zasitku). Wskazywane sa takze fluktuacyjne efekty zwiekszenia sie liczby bezrobotnych na wielkos¢ sza-
rej strefy, wynikajace z tego, ze podczas poszukiwania legalnego zatrudnienia bezrobotni podejmuja
dorazne prace bez umowy (Bajada, Schneider, 2009). Jednoczesnie czesto zwraca sie uwage na bardziej
ztozony charakter tej relacji, co potwierdzajg analizy wykazujace brak zwigzku miedzy bezrobociem i sza-
rg strefa (por. MPiPS, 2008; Kabaj, 2009).

Wyniki badan BKL w tym zakresie wpisuja sie w konkluzje wskazujace na niejasny charakter zwigzku sto-
py bezrobocia z wielkoscia szarej strefy. Co ciekawe, na najbardziej ogélnym poziomie — wartosci prze-
cietnych dla catego kraju — byt on negatywny, co oznaczato, ze kiedy bezrobocie rosto, liczba pracujacych
bez umowy spadata (zob. wykres VI.11). Jednak wartosci srednie dla catego kraju moga by¢ zbyt duzym
uproszczeniem sytuacji na lokalnych rynkach pracy, aby postugiwanie si¢ nimi miato wiekszy sens.

Wykres VI.11. Stopa bezrobocia i odsetek pracujacych bez umowy wsréd oséb w wieku produkcyjnym

(w %)
17 4 164 163 - 60
. 16 A - 55 <
= <
© 15 1 - 50 %
8 £
o 14 A - 45 3
5, &
Q 13~ - 40 >
g &
2 12 A 35 O
a
11 T T T T 30
2010 2011 2012 2013 2014
=== Stopa bezrobocia ekonomicznego
Stopa bezrobocia rejestrowanego
= (Odsetek pracujacych bez umowy (w ost. 12 m.)
Uwagi:

Stopa bezrobocia ekonomicznego - stosunek liczby 0s6b nie posiadajqcych pracy, aktywnie jej poszukujgcych (podejmujq-
cych jakiekolwiek dziatania w tym zakresie w ciggu ostatnich 4 tygodni i gotowych do jej podjecia w nastepnym tygodniu)
do liczby oséb aktywnych zawodowo.

Stopa bezrobocia rejestrowanego wg BKL - stosunek liczby osdb, ktére przyznaty, ze w czasie badania bylty zarejestrowane
jako bezrobotni w powiatowych urzedach pracy do liczby 0os6b aktywnych zawodowo (bedqcych sumq zarejestrowanych
bezrobotnych i 0s6b pracujqcych).

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.

Na bardziej szczegétowym poziomie — dla wojewddztw — zwigzek ten nie wystepowat (zob. tabela VI.10
i wykres VI.A.1T w Aneksie). Nie byto wyraznej korelacji ani pomiedzy wartosciami dla kolejnych lat w ob-
rebie poszczegélnych wojewddztw, ani pomiedzy wojewddztwami badanymi w tym samym roku (za-
réwno biorac pod uwage stope bezrobocia ekonomicznego, jak i rejestrowanego). Przyktadowo, w woje-
wodztwie podlaskim notujagcym niezmiennie najwyzsze wartosci udziatu pracujacych bez umowy stopa
bezrobocia wcale nie byta najwyzsza. Z kolei w wojewddztwie swietokrzyskim, gdzie szara strefa byta
jedna z najnizszych, bezrobocie nalezato do najwyzszych w kraju.



Tabela VI.10. Stopa bezrobocia i odsetek pracujgcych bez umowy wsréd oséb w wieku produkcyjnym  Praca nierejestrowana

w poszczegdlnych wojewddztwach (w %) w $wietle badan BKL
Odsetek pracujacych bez umowy Stopa bezrobocia ekonomicznego Sto.pa bezrobocia
(wost.12m.) rejestrowanego

2010 2011 2012 2013 2014 2010 2011 2012 2013 2014 2012 2013 2014

Dolnoslaskie 39 56 3,8 4,3 35 13,1 14,3 15,1 18,1 17,1 14,9 15,8 13,9
Kuj.-pom. 34 2,1 2,4 3,0 3,9 12,3 12,5 17,2 18,9 19,5 17 17,8 21,6
Lubelskie 4,8 4,4 4,0 4,1 5,5 12,3 13,7 16,7 18,2 18,3 14,2 16,1 19
Lubuskie 39 4,0 3,8 3,9 2,9 14 18,2 19,7 18,7 18 18,1 18,4 18
Loédzkie 4,4 51 4,6 3,6 3,8 9,4 11,6 16,4 16,3 13,1 14,5 16 11,6
Matopolskie 54 4,3 4,5 4,2 4,7 12,4 14,8 17,8 14 13,9 12,9 10 11,5
Mazowieckie 4,9 4,2 4,0 3,7 3,6 10 10,5 14,6 14,7 9,6 13,2 12,3 9,1
Opolskie 2,6 4,4 - 3,6 54 9,9 9,6 10,6 15,5 14,8 8,9 13,5 15
Podkarpackie 6,1 3,9 4,3 34 3,5 18,2 16,2 - 23,7 22 23,6 22 22,7
Podlaskie 7,2 8,5 7,9 74 - 11,7 13,5 19,2 15,5 16,1 16,7 16,1 17,3
Pomorskie 52 4,4 2,4 2,6 2,9 11,6 15 12,1 11,9 9,6 11 12,1 11
Slaskie 53 3,2 4,6 4,5 3.2 11,9 13,6 15,5 15 13,2 13,5 14,8 12,1
Swietokrzyskie 2,9 3,2 2,8 34 2,9 16,7 14,9 18,7 19,2 19,4 17,7 17,9 17,4
Warm-maz. | 63 35 37 42 42 | 187 156 | 243 [ 253 212 | 241 | 27 226
Wielkopolskie | 36 27 = 23 29 32| 81 95 107 s 138 | 86 92 117
Zach.pom 4,4 4,2 3,1 2,8 4,5 13,5 20,4 20,9 16,9 17,2 18,9 17,3 17,5
Ogétem 4,7 4,1 3,8 3,8 4,0 12 13,4 16,4 16,3 14,9 14,6 14,9 14,3

Uwagi: Definicje stopy bezrobocia — zob. poprzedni wykres.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.

Nalezy jednak by¢ ostroznym przy wnioskowaniu o zaleznosci pomiedzy tymi dwoma zjawiskami
W oparciu o tego rodzaju proste zestawienia. Po pierwsze wartosci zmiennych odnosza sie do innego
okresu. W przypadku szarej strefy pytano o ostatnie 12 miesiecy, natomiast stopa bezrobocia odnosita
sie do stanu na dzien badania (jak wskazuja wyniki innych badan, wiele tez zalezy od tego czy bierze
sie pod uwage krétko- czy dtugoterminowe efekty bezrobocia dla szarej strefy, por. Davidescu, Dobre,
2013). Po drugie - inne czynniki moga mie¢ decydujacy wptyw na te relacje, a sam wynik na poziomie
0go6lnym moze by¢ pochodng innych mechanizmoéw.

Zarobki pracujacych bez umowy

Jedna z bardziej interesujacych kwestii dotyczacych pracy nierejestrowanej sg zarobki, bowiem to
wilasnie przez pryzmat finansowy bardzo czesto analizuje sie motywy i przyczyny pracy nierejestrowa-
nej. Uzyskanie informacji na ten temat jest jednak jeszcze trudniejsze niz w przypadku oséb pracujacych
na podstawie formalnych umoéw ze wzgledu na mniejsza sktonno$¢ do ujawniania informacji o dziatal-
nosci niezgodnej z oficjalnymi regulacjami prawnymi. Dodatkowo czas i regularnosc¢ tego rodzaju pracy
sg bardzo zréznicowane, czesto ma ona charakter tymczasowy i stanowi dorazne uzupetnienie budzetu
domowego (por. GUS, 2011).

Najczesciej badania wskazuja, Zze praca nierejestrowana jest optacana nizej niz podobna praca w oparciu
o umowe formalna (MPiPS, 2008; GUS, 2011). Wedtug niektérych szacunkéw pracownicy szarej strefy
zarabiali ok. 20-25% mniej niz pracownicy o zblizonych charakterystykach (tzw. blizniacy statystyczni)
zatrudnieni na oficjalnym rynku pracy. Jednoczes$nie ich zarobki byty nizsze niz przecietna dla pozosta-
tych pracownikéw, co potwierdza teze, ze w szarej strefie przewazajg pracownicy o nizszych kwalifika-

cjach (badania CASE/IPiSS dla MPiPS na podstawie danych dla lat 1996-2009, za: Rynek Pracy, 2010).
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Jednak nie ma w tym wzgledzie klarownych wnioskéw. Swiadczg o tym m.in. przywotywane wczes$niej
sprzeczne wyniki dwéch analiz przeprowadzonych przez Tyrowicz i Cichockiego (2010, 2011), z ktérych
jedne wskazywaty, ze w szarej strefie zarabia sie lepiej, drugie - Zze gorzej niz na oficjalnym rynku pracy.
Jak szacuje GUS (2011) przecietny dochéd z pracy nierejestrowanej w 2010 r. wynosit nieco ponad 700 zt.
Co istotne - jego udziat w budzecie gospodarstw domowych byt znaczny. Przecietnie wynosit on 63%
0go6lnych dochodéw netto jednostki, a w przypadku, gdy praca ta miata charakter pracy gtéwnej - pra-
wie 84%.

W badaniach BKL nie pytano o zarobki z wyszczegdlnieniem konkretnych ich zrédet. Mozna jednak po-
rownac przecietne miesieczne zarobki netto z okresu ostatnich 12 miesiecy wéréd oséb pracujacych bez
umowy oraz innych uczestnikéw rynku pracy. Respondentom zadano pytanie o precyzyjng wartos¢ za-
robkoéw (w latach 2010-2014 udzielito jej przecietnie 55% badanych). Natomiast w edycjach BKL 2013-
-2014 dodatkowo poproszono osoby, ktére tej odpowiedzi nie udzielity o podanie przedziatu (uzyskujac
informacje od kolejnych 17% badanych).

Tabela VI.11 prezentuje informacje dotyczace przecietnych zarobkéw. Przedstawiono je w podziale na
obecna sytuacje zawodowa badanych (pracujacy, bezrobotni i nieaktywni) oraz z uwzglednieniem tego,
czy w ostatnich 12 miesigcach pracowali, czy nie pracowali bez umowy. Nalezy pamieta¢, ze nie jest to
pytanie o zarobki z pracy nierejestrowanej — nawet osoby, ktére jg wykonywaty w odpowiedzi moga
uwzgledniac takze przychody z innych rodzajéw pracy wykonywanych w ciaggu catego roku. Widac¢ jed-
nak, ze w przypadku oséb pracujacych respondenci zatrudnieni wytacznie na oficjalnym rynku pracy
zarabiali przecietnie wiecej (Srednio 1985 zt) niz uczestnicy szarej strefy (1710 zh)®. W przypadku oséb
bezrobotnych i nieaktywnych réznice nie sg juz tak znaczace i jednoznaczne (nalezy tez pamietac o rela-
tywnie niewielkich liczebnosciach pracujacych bez umowy)®. Zréznicowanie obserwowane wsrdd pra-
cujacych nie oznacza jednak, ze taka sama praca wykonywana z umowa bedzie lepiej ptatna niz gdyby
byta wykonywana bez umowy. Interpretacja powinna raczej zwracac sie w strone hipotezy, ze w szarej
strefie uczestnicza osoby o nizszym statusie ekonomicznym.

Tabela VI.11. Przecietne miesieczne zarobki netto (w okresie ostatnich 12 miesiecy) wséréd oséb, ktére
w ciggu poprzednich 12 miesiecy nie pracowaly i pracowaty bez formalnej umowy, w po-
dziale na obecna sytuacje zawodowa (dane taczne dla lat 2010-2014) (w PLN)

. Bezrobotni . . .

Pracujacy (ekon.) Nieaktywni Ogotem
Czy pracowat bez umowy Nie  Tak| Nie  Tak| Nie  Tak| Nie  Tak
wost.12m.?
5% sSrednia obcieta - 1710 829 806| 1019 1000| 1717 1365
Mediana 1800 1500 - 700 900 800 1600 1200
Odchylenie standardowe 1655 1391 891 649 931 1132 1570 1291
N 27705 990 4937 364 | 14191 321 | 46833 2177
% 0s6b, ktére udzielity
doktadnej odp. dot. 53% 64% 60% 60% 58% 55% 55% 60%
zarobkow

Uwagi: Osoby, ktére zadeklarowaty brak dochodéw wytgczono z analizy.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.

Kolejne analizy uwzgledniajg odpowiedzi udzielone na pytanie o kategorie zarobkowe, bazujg zatem na
wiekszej liczebnosci i prezentujg wyniki w formie rozktadu procentowego (zob. wykresy VI.12-VI.15). Za-
stosowano identyczny jak przy poprzedniej analizie podziat respondentéw (por. tabela VI.A.1T w Aneksie,
gdzie przedstawiono wyniki ogotem).

8 Roznica $rednich byfa istotna statystycznie na poziomie p<0,001 zaréwno w przypadku testu t-Studenta (moze on by¢ jednak
obcigzony przez rézng liczebnos¢ grup), jak i testu nieparametrycznego U MannaWhitneya.

% W przypadku bezrobotnych réznice srednich nie byly istotne statystycznie. W przypadku nieaktywnych istotny (p<0,05) byt wynik
testu U MannaWhitneya.



Wykresy VI.12, VI.13, VI.14, VI.15. Przecietne miesieczne zarobki netto (w okresie ostatnich 12 miesie-  Praca nierejestrowana
cy) wérdd osdb, ktdre w ciggu poprzednich 12 miesiecy nie pracowaty i pracowaty bezfor-  w éwietle badarn BKL
malnej umowy, w podziale na obecna sytuacje zawodowa (dane taczne dla lat 2010-2014)
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Uwagi:

N pracujqcy ogotem = 32653; w tym N pracujqcy bez umowy = 1089.

N bezrobotni (ekon.) ogétem = 6128; w tym N pracujqcy bez umowy = 698.
N nieaktywni ogdtem = 16066, w tym N pracujqcy bez umowy = 626.

N ogétem = 54847; w tym N pracujqgcy bez umowy = 2413.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.

Dane zaprezentowane na wykresie VI.12 potwierdzajg wnioski z poréwnania srednich — osoby aktualnie
pracujace, ktére w ostatnich 12 miesigcach pracowaty bez umowy zarabiaty w skali roku mniej niz pracu-
jacy wytacznie na oficjalnym rynku. Wsréd bezrobotnych i nieaktywnych réznice byty niewielkie®'. Warto
jedynie zwréci¢ uwage na to, ze ponad 60% bezrobotnych, ktérzy nie pracowali bez umowy deklarowato
brak dochodéw z pracy w ostatnich 12 miesigcach, natomiast w przypadku bezrobotnych, ktérzy praco-
wali bez umowy byto to jedynie 36% — mozna przypuszczad, ze te 36% zarobito na pracy bez umowy na
tyle mato, ze nie potraktowato tego jako dochéd lub o nim zapomniato.

91 W przypadku bezrobotnych zarejestrowanych wartosci ksztattuja sie niemal identycznie jak w przypadku bezrobotnych
ekonomicznie. 147
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Przyczyny niepodpisywania umowy formalnej

We wczedniejszej czesdci rozdziatu zostaty przedstawione rozwazania na temat gtéwnych przyczyn po-
dejmowania pracy nierejestrowanej. Z punktu widzenia pracownika podkreslane byty przede wszystkim
dwie z nich: brak mozliwosci znalezienia pracy formalnej oraz trudna sytuacja materialna i wynikajaca
z niej koniecznos¢ zwiekszenia dochodéw (por. badania IPiSS w: MPiPS, 2008; badania GUS, 2011; Paster-
nak-Malicka, 2013).

Wyniki badan BKL nieco inaczej prezentowaty zestaw odpowiedzi (zob. tabela VI.12). Wedtug nich naj-
czesciej wskazywanym powodem byta niechec¢ drugiej strony, czyli pracodawcy do podpisania umowy
formalnej (40% odpowiedzi ogdtem w latach 2010-2014, wsrdd zarejestrowanych bezrobotnych nawet
51%). W drugiej kolejnosci wymieniano fakt, ze byfa to praca dodatkowa i miata charakter dorywczy
(30% wskazan). Dla 19% badanych brak umowy wynikat z tego, ze wykonywali prace dla rodziny lub
znajomych. Dalsze 18% wskazato na zbyt wysokie podatki, a 10% na zbyt ucigzliwe formalnosci (w przy-
padku tych odpowiedzi warto zauwazy¢ spadek w poréwnaniu z latami 2010-2011).

Tabela VI.12. Gtéwne powody niepodpisywania umowy formalnej w podziale na sytuacje zawodowa

2010-2014

2010* 2011 2012 2013 2014

Bezrob. Bezrob. .
Prac. . Nieakt.
(ekon.)  (zarej.)**

Nieche¢ drugiej strony do
podpisania umowy

Praca dodatkowa, dorywcza
Praca dla rodziny, znajomych
Za wysokie podatki i optaty
Uciazliwe formalnosci

Brak formalnych uprawnien

Zarejestrowanie w UP

Inny powdd
Bycie studentem lub uczniem
Byta to praca za granica

Obawa przed utrata $wiadczen

N ogétem 1550 1036

531

Uwagi:

* W 2010r. nie pytano o ,prace dodatkowq, dorywczq”

** Dane tqczne dla lat 2012-2014.

Pytanie wielokrotnego wyboru, odpowiedzi nie sumujq sie do 100%.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.
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Zréznicowane odpowiedzi ze wzgledu na cechy spoteczno-demograficzne respondentéw nie byto zna-
czace. Warto jedynie zwréci¢ uwage, ze w przypadku oséb w wieku 18-24 lat wieksze znaczenie niz
dla oséb starszych miat dorywczy charakter pracy (zob. tabela VI.13). W kolejnych grupach wiekowych
dominowata natomiast nieche¢ pracodawcy do formalizacji stosunku pracy.



Tabela VI.13. Gtéwne powody niepodpisywania umowy formalnej w podziale na wiek (dane taczne dla
lat 2010-2014) (w %)

18-24 25-34 35-49  50-59/64 | Ogotem

Nieche¢ drugiej strony do podpisania umowy
Praca dodatkowa/dorywcza

Praca dla rodziny/znajomych

Za wysokie podatki i optaty

Uciazliwe formalnosci

Brak formalnych uprawnien

Zarejestrowanie w UP

Inny powdd

N

Uwagi: Pytanie wielokrotnego wyboru, odpowiedzi nie sumujq sie do 100%.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.

W przypadku oséb bezrobotnych, ktdre poszukiwaty pracy dtuzej niz 12 miesiecy nieco wieksze zna-
czenie w decyzji o podejmowaniu dziatalnosci nierejestrowanej miat rodzinny lub kolezenski charakter
relacji (zob. tabele VI1.14 i VI.15). Warto réwniez zwréci¢ uwage na to, ze fakt zarejestrowania w urzedzie
pracy zyskiwat na znaczeniu dopiero wsrod bezrobotnych, ktérzy dtuzej poszukiwali pracy lub od dtuz-
szego czasu byli zarejestrowani w urzedzie pracy.

Tabela VI.14. Gtéwne powody niepodpisywania umowy formalnej wsrdéd bezrobotnych ekonomicznie
w podziale na okres poszukiwania pracy (dane taczne dla lat 2010-2014) (w %)

Jak dtugo poszukuja pracy
(w miesigcach)? Ogétem

0-3 4-6 7-12  13-24 25+

Nieche¢ drugiej strony do podpisania umowy
Praca dodatkowa/dorywcza

Praca dla rodziny/znajomych

Za wysokie podatki i optaty

Brak formalnych uprawnien

Uciazliwe formalnosci

Zarejestrowanie w UP
Inny powdd

N

Uwagi: Pytanie wielokrotnego wyboru, odpowiedzi nie sumujq sie do 100%.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.

Praca nierejestrowana
w Swietle badan BKL

149
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Tabela VI.15. Gtéwne powody niepodpisywania umowy formalnej wséréd zarejestrowanych bezrobot-
nych w podziale na okres pozostawania zarejestrowanym w urzedzie pracy (dane faczne
dlalat 2012-2014) (w %)

Jak dtugo zarejestrowany jako bezrobotny

Bezrobotni zarejestrowani (w miesigcach)? Ogotem
0-3 4-6 7-12  13-24 25+

Niechec¢ drugiej strony do podpisania umowy

Praca dodatkowa/dorywcza

Praca dla rodziny/znajomych

Za wysokie podatki i optaty

Zarejestrowanie w UP
Brak formalnych uprawnier

Uciazliwe formalnosci

Inny powdd

N

Uwagi: Pytanie wielokrotnego wyboru, odpowiedzi nie sumujq sie do 100%.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2012-2014.

Stosunek do pracy nierejestrowanej

Niemal dwie trzecie osdb, ktére w ostatnich 12 miesigcach pracowaty bez umowy przyznato, ze taka for-
ma pracy - jej warunki i zarobki -im odpowiadaty (w$réd oséb aktualnie pracujacych bez umowy byt to
az 70%, za$ wsrdd osob, ktére juz zakonczyty te prace byto to 54%) (zob. wykres VI.16). Jedynie w grupie
0s0b w wieku 18-34 lat przeciwng opinie wyrazita bardziej znaczaca czes¢ (25%).

Wykres VI.16. Czy warunki i zarobki w pracy bez umowy odpowiadaty osobom wykonujacym ja
w ostatnich 12 miesigcach (dane taczne dla lat 2012-2014) (w %)

100% Nie odpowiadaty
30% - Trudno powiedziec¢
m Odpowiadaty
60%
0, -
40% 2 20
16 15 27

19
20%
25 25 15 18 o 21
O% T T T T T T 1
J 5 3 5 S =
D £
— o~ ™ ~ - %
N O
[Vp)

Uwagi: Pytanie zadano jedynie w edycjach 2013 i 2014. N ogétem = 1371.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2013-2014.

W edycji BKL 2014 zapytano takze, czy pracujacy bez umowy woleliby zarabiac tyle, ile zarabiali, czy
troche mniej, ale mie¢ formalng umowe. Badani byli podzieleni w odpowiedziach mniej wiecej po poto-
wie (zob. tabela VI.16). Wystepowato jednak zréznicowanie ze wzgledu na aktualng sytuacje zawodowa.
Osoby pracujace jednoczesnie na podstawie oficjalnego zatrudnienia, a takze nieaktywni zawodowo



w okoto 55% woleliby nie rejestrowac tego rodzaju stosunku pracy. Natomiast w przypadku bezrobot- Podsumowanie
nych okoto 60% przyznato, ze poswiecitoby czes¢ zarobkéw, aby podpisa¢ umowe formalna.

Zapytano réwniez o to, jaki procent obecnego zarobku badani byliby sktonni poswieci¢, zeby podpisac
formalna umowe. Bez wzgledu na sytuacje zawodowa byto to okoto 10% (zréznicowanie odpowiedzi
byto niewielkie).

Tabela VI.16. Opinie oséb pracujacych bez umowy w ostatnich 12 miesigcach na temat pracy rejestro-
wanej w kontekscie zarobkow

Bezrob.  Bezrob. . i
Prac. X Nieakt. Ogot.
(ekon.)  (zarej.)
Zarabiac tyle, co obecnie bez umowy 55 43 - 56 52
Wolat(a)by zarabiac tyle, co obecnie, L, L L,
. Zarabiac troche mniej, ale mie¢
bez umowy, czy troche mniej, ale 45 57 44 48
. formalna umowe
miec formalng umowe? (w %)
N 314 203 183 186 703
Procent obecnego zarobku, jaki Srednia 2% 12% 12% 10% 10%
poswiecit(a)by, zeby podpisac Mediana 10% 10% 10% 10% 10%
formalng umowe. N 187 138 132 116 441

Uwagi: Pytanie zadano jedynie w edycji 2014.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2014.

Podsumowanie

Szara strefa rynku pracy w swietle wynikéw badan BKL

W oparciu o dane BKL wielkos¢ szarej strefy rynku pracy w 2014 r. mozna oszacowac na niecaty 1 min
pracownikéw (4% sposrod oséb w wieku 18-59/64 lat). W poréwnaniu z 2010 r. oznaczato to spadek
o okoto 200 tys. 0s6b (0,7 p.p.). Liczby te nie odbiegaja znacznie od oszacowan GUS (GUS, 2011; Rzeczpo-
spolita, 2014) i MPiPS (2008) z kilku poprzednich lat, a wszelkie réznice nalezy w pierwszej kolejnosci ttu-
maczy¢ odrebnymi metodologiami badan. Jak wida¢, raczej nie mozna moéwic¢ o negatywnym wptywie
spowolnienia gospodarczego na wzrost szarej strefy w Polsce, poniewaz w latach 2010-2014 moglismy
zaobserwowac spadek liczby pracujacych ,na czarno” (wzrost 0 0,2 p.p. w 2014 r. nalezy pdki co trakto-
wac neutralnie). Konkluzja ta zgadza sie z wnioskami z badarn w innych krajach Unii Europejskiej — poza
niewielkim wzrostem w latach 2008-2009 we wszystkich panstwach cztonkowskich wielkos$¢ szarej stre-
fy w ostatnich kilkunastu latach stale spadata (Eurofound, 2013; Schneider, Raczkowski, 2013). Wedtug
autoréw opracowania Eurofound (2013) przeczy to tezie, wedtug ktérej w czasach kryzysu przedsiebior-
stwa, dazac do zmniejszania kosztéw, a gospodarstwa domowe dazac do zwiekszenia dochodéw beda
przenosic sie do szarej strefy. Wskazuja oni natomiast na inny mechanizm, wedtug ktérego gospodarka
nieformalna zmniejsza sie w wyniku spadku popytu na prace, ktéry zwigzany jest z problemami finan-
sowymi przedsiebiorstw (przede wszystkim z tych sektoréw, ktére najmocniej ucierpiaty przez kryzys,
m.in. sektora budowlanego, ktéry jednoczesnie miat bardzo duzy udziat w szarej strefie). Nalezy do tego
doda¢, ze znaczna czes¢ odbiorcow ustug i produktéw gospodarki nieformalnej to gospodarstwa do-
mowe — w ich przypadku takze spadek dochodéw lub obawy o stabilnos¢ finansowg mogty decydowac
o0 ograniczeniu mniej istotnych wydatkéw (np. prace budowlane i remontowe, opieka nad dzie¢mi, ko-
repetycje).

Obraz rynku pracy nierejestrowanej wyfaniajacy sie z powyzszych analiz wskazuje, Ze jest to sektor
bardzo zréznicowany pod wzgledem charakterystyk jego uczestnikéw. Obejmuje on wszystkie grupy

wiekowe, dotyka os6b o réznym poziomie wyksztatcenia, wykonujacych rézne zawody, mieszkajacych 151
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zaréwno w miastach, jak i na wsi. Mozna jednak wskaza¢ na pewne kategorie oséb, ktdre sa szczegdl-
nie podatne na wybor pracy nierejestrowanej. Przede wszystkim sg to mezczyzni (stanowiacy 70% tej
zbiorowosci) i osoby z nizszym poziomem wyksztatcenia (niemal 60%). Réwniez stosunkowo czesto sa
to osoby mtodsze, dopiero rozpoczynajace kariere zawodowa (np. poszukujace pierwszej pracy) lub tez
nadal uczace sie (18% pracujacych bez umowy uczestniczyto w ksztatceniu formalnym; wsrod pracuja-
cych studentéw z ostatnich lat studiéw stacjonarnych az jedna czwarta pracowata ,na czarno”). W po-
rownaniu z oficjalnym rynkiem pracy w szarej strefie wystepuje tez wyrazna nadreprezentacja zawodow
robotniczych niewykwalifikowanych (przede wszystkim zwigzanych z budownictwem).

Jednym z czesto podejmowanych probleméw badawczych dotyczacych gospodarki nieformalnej jest
zwiazek jej wielkosci z poziomem bezrobocia. Bazujac na prostych analizach korelacyjnych danych BKL
dotyczacych pracy nierejestrowanej®, nie mozna potwierdzi¢, aby zwigzek ten wystepowat. Wprawdzie
na poziomie $rednich wartosci dla catego kraju korelacja byly wysoka (cho¢ miata — zaskakujacy - ne-
gatywny kierunek), to jednak na poziomie wojewddztw nie byto juz wyraznych zaleznosci. Na niewielki
zwiazek szarej strefy z poziomem bezrobocia wskazuje takze to, ze bezrobotni stanowili mniej niz jedna
trzecig pracownikéw szarej strefy (bezrobotni zarejestrowani jedynie jedng czwarta). Znaczace ograni-
czenia analiz skfaniajg raczej ku wstrzymaniu sie z jednoznacznymi interpretacjami. Nawet jezeli bezro-
bocie wplywa na decyzje jednostek o podjeciu pracy w szarej strefie, to na poziomie korelacji pomiedzy
0go6lnymi wskaznikami statystycznymi moze to nie by¢ tak tatwo dostrzegalne. Niewatpliwie kwestia ta
warta jest dalszych badan, ktére uwzglednityby zaréwno charakterystyki z poziomu regionu, jak i atry-
buty jednostkowe, a takze fluktuacyjny charakter zmian liczby bezrobotnych i pracujacych bez umowy.

Przywotywane w tekscie publikacje zwracaty uwage, ze szara strefa ma zaréwno swoje dobre (przynaj-
mniej w krétkim okresie), jak i zte strony — zaréwno z punktu widzenia pracownika, firmy, jak i catego
systemy spoteczno-gospodarczego. Ocena jej skutkow zalezy w duzej mierze od charakteru pracy (m.in.
czy jest dorywcza, czy dtugotrwata, czy jest wykonywana dla przedsiebiorstwa, czy dla osoby prywatnej)
i przyczyn utrzymywania tej relacji poza oficjalnym systemem. Wyniki badan BKL potwierdzaja, ze trud-
no o jednoznaczng ocene konsekwencji wystepowania poétoficjalnego sektora gospodarki.

Dla jednej trzeciej pracujacych bez umowy praca ta miata charakter dorywczy, za$ dalsze 19% wykony-
wato ja dla rodziny lub przyjaciét. W takich sytuacjach potencjalne negatywne konsekwencje dla jed-
nostki sa znacznie mniejsze niz w przypadku dtugotrwatej relacji zatrudnienia, w ktérej brak umowy od-
biera pracownikom mozliwo$¢ ubiegania sie o swoje prawa, a ryzyko wyzysku jest wieksze. Badania GUS
(2011) wskazuja, ze praca w szarej strefie jest nadal spotecznie akceptowana, cho¢ nie tak powszechnie,
jak to miato miejsce w latach 90.

Wieksza cze$¢ uczestnikdw szarej strefy (60%) twierdzita, ze odpowiadaty im warunki pracy, w tym uzy-
skiwane zarobki. Warto rowniez zwréci¢ uwage, ze chec¢ unikniecia podatkéw motywowata jedynie 18%
pracujacych bez umowy. Potowa pracownikéw nierejestrowanych nie chciataby legalizacji zatrudnienia
kosztem zmniejszenia zarobkdw. Nawet osoby, ktére zgodzityby sie na zmniejszenie zarobkéw wskazy-
waly, ze przecietnie nie oddatyby wiecej niz 10%, aby zarejestrowa¢ zatrudnienie. Nietrudno zauwazy¢,
Ze jest to zdecydowanie mniej niz wynosza obowiazujace aktualnie podatki i sktadki na swiadczenia.
Wyniki te mozna interpretowac dwojako. Z jednej strony, wobec innych probleméw ze znalezieniem
pracy kwestia podatkéw nie jest dla pracownikéw kluczowa (co nie oznacza, ze nie jest istotna dla pra-
codawcow). Z drugiej strony — wyniki te stoja w zgodzie z wnioskami z literatury wskazujacymi, ze jedna
z metod ograniczania szarej strefy jest obnizenie podatkdw i kosztéw pracy (por. Pater, 2009). Do tej
kwestii wréce jeszcze w dalszej czesci podsumowania.

Stosunkowo niewielki odsetek pracujacych bez umowy byt rownoczeénie zatrudniony na podstawie le-
galnej umowy (17%). Moze to $wiadczy¢, ze dla wiekszosci oséb praca w szarej strefie stanowi istotne
(jak wskazuja badania GUS z 2010 r. - w 54% gtéwne) zrodto utrzymania. Przyczynia sie ona tym samym
do niwelowania nieréwnosci spotecznych - przynajmniej tak dtugo, jak dtugo stanowi szanse na zwiek-
szenie dochodu, a nie koniecznos¢ wynikajaca z catkowitego braku mozliwosci legalizacji zatrudnienia.

%2 Wiele prac stosuje bardziej skomplikowane modele statystyczne bazujace na danych makroekonomicznych lub tez modelowanie
strukturalne, np. modele MIMIC (np. Bajada, Schneider, 2009; Davidescu, Dobre, 2013).



Z pewnoscig moze niepokoic¢ liczba zarejestrowanych bezrobotnych podejmujacych prace w szarej stre-
fie — dotyczyto to co dziesigtej osoby zarejestrowanej w urzedzie pracy. Nie mozna jednak powiedzie¢,
ze gtéwna motywacja byta w tym przypadku obawa przed utratg $wiadczen (dostawato je jedynie 2%
pracujacych,na czarno”). Nie wskazywaty na to réowniez odpowiedzi na pytanie o gtéwne przyczyny nie-
podpisywania umowy. Zdecydowanie najczesciej wymieniana byta nieche¢ pracodawcy (wsréd bezro-
botnych byto to ponad 50%). Mozna uzna¢, ze postawy pracodawcéw stanowia jedng z gtéwnych barier
dla podjecia legalnego zatrudnienia przez osoby bezrobotne, a tym samym - zmniejszenia wielkosci
szarej strefy.

Niewatpliwie kwestia postrzegania pracy nierejestrowanej przez pracodawcéw wymaga dalszych badan.
Literatura polska nie dysponuje w tym zakresie obszerna baza empiryczna (wyjatkiem sa badania zreali-
zowane przez IPiSS na zlecenie MPiPS, w: MPiPS, 2008). Tymczasem to pracodawcy ostatecznie decyduja
o zatrudnieniu pracownika oraz o formie tej relacji. Mozna w tym miejscu odwotac¢ sie do teorii zarzadza-
nia, w ktorej relacje pracodawca—pracownik determinuje tzw. oczekiwana wartos¢ pracownika. Jest ona
okreslana przez pracodawce m.in. w oparciu o jego kapitat ludzki, przewidywany dalszy czas pracy i jego
koszty (rozumiane szeroko, nie tylko finansowo, uwzgledniajace réznego rodzaju ryzyka) (np. Flamholtz,
1999; por. Turek, 2015). W taki model interpretacji wpisujg sie wyniki badania IPiSS (MPiPS, 2008). We-
dtug nich po stronie pracodawcéw dominujacym motywem zatrudniania pracownikéw bez umowy byty
koszty. Chodzito tutaj nie tylko o czysto finansowe koszty pracy, lecz takze o elastyczno$¢ przy zwalnia-
niu, brak koniecznosci comiesiecznych rozliczen z réznymi instytucjami oraz ponoszenia kosztéw zwol-
nien lekarskich i urlopéw. Nie bez znaczenia byly takze czynniki zwigzane z przewidywanym okresem
zatrudnienia, takie jak sezonowos¢ prowadzonej dziatalnosci oraz okresowe zmiany popytu rynkowego
na ich wyroby badz ustugi. Ostatni z kluczowych czynnikéw byt zwigzany z kapitatem ludzkim - praco-
dawcy zatrudniali pracownikéw bez umowy, poniewaz nie mogli znalez¢ pracownikéw o odpowiednich
kompetencjach, ktérych chcieliby zaangazowac do pracy na dtuzszy okres.

Jak ograniczy¢ zjawisko pracy nierejestrowanej? Koszty pracy i elastycznos¢

K. Raczkowski (2013) zwraca uwage, ze ani nie mozna, ani nie warto starac sie catkowicie likwidowa¢
potlegalnej gospodarki nieoficjalnej. Paristwo powinno,z przymruzeniem oka” traktowa¢ pewien obszar
szarej strefy, ktéry dotyczy indywidualnej dziatalnosci gospodarczej zapewniajacej jednostkom niezbed-
ne minimum egzystencji. Podobnie, wedtug niego rzecz ma sie z mikroprzedsiebiorstwami tworzacymi
miejsca pracy, ktére w warunkach oficjalnego zatrudnienia nie mogtyby powstac. Wiele lepiej rozwinie-
tych krajow niz Polska, m.in. kraje nordyckie lub Holandia, posiadajacych mniejszg gospodarke niefor-
malna, notuje wyzszy udziat pracownikdw nierejestrowanych. Nie zmienia to jednak faktu, ze panstwo
powinno tak zarzadza¢ gospodarka, aby w takich przypadkach bardziej optacalne byto rejestrowanie
dziatalnosci. Funkcjonowanie szarej strefy jest wskaznikiem dysfunkgcji i niesprawnosci instytucji pan-
stwowych, systemu gospodarczego i polityki publicznej. Myslenie w kategoriach likwidacji gospodarki
nieformalnej jest jatowe - nie tylko dlatego, ze niemozliwe jest stworzenie systemu w petni regulujacego
wszystkie aktywnosci ekonomiczne. Przede wszystkim okresla ono zty punkt wyjscia. Wyznacznikiem
analiz i rozwazan powinno by¢ pytanie o to, jak stworzy¢ warunki, w ktérych pracownicy i pracodawcy
sktonni byliby do legalizowania relacji. B. Mréz (2004) okresla te funkcje polityki wobec szarej strefy jako
prewencyjng (profilaktyczna), dazaca do minimalizowania prawdopodobienstwa opuszczania gospo-
darki oficjalnej i powstawania relacji nierejestrowanych. Celem takiej polityki- jak stusznie zauwazaja
Schneider i Raczkowski (2013: 28) — powinno by¢ przeniesienie produkcji débr i ustug wykonywanych
do tej pory w szarej strefie do gospodarki oficjalnej w taki sposéb, aby nie zachwiato to ich popytem
i podaza.

Podejmujac sie badania i interpretacji zjawiska szarej strefy, nie mozna zapominac, ze wszelkie mecha-
nizmy maja swoje funkgcje, a ich trwanie wynika z potrzeby realizacji pewnych celéw przez jednostki
funkcjonujace w okreslonych warunkach. Jak pisza Y. Eilat i C. Zinnes (2002: 1246), szara strefa nie jest
plaga i nieodwracalna barierg w rozwoju kraju. Odpowiednie reformy regulacyjno-instytucjonalne moga
wptynaé na zmniejszenie sie zakresu tego zjawiska. W opracowaniu przygotowanym na zlecenie MPiPS
(MPiPS, 2008) autorzy rekomenduja zestaw dziatan, ktére maja na celu ograniczenie zjawiska pracy nie-
rejestrowanej (por. rozwiniecie w: Pater, 2009). Sa wsrdd nich m.in. réznego rodzaju zachety finansowe
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ograniczajace motywacje pracownikéw do nieformalnego zatrudnienia (m.in. zmniejszania klina podat-
kowego, obnizenie obcigzen podatkowych i poziomu sktadek na swiadczenia socjalne) i usprawnienia
organizacyjno-administracyjne (m.in. uproszczenie procedur zwigzanych z zatrudnieniem pracownika,
usprawnienie polityki rynku pracy), indywidualna pomoc dla pracownikéw nierejestrowanych (utatwie-
nie ,wyjscia” z szarej strefy bez negatywnych konsekwencji dla pracownika, aktywne wsparcie dla grup
bezrobotnych, w przypadku ktérych prawdopodobienstwo wyboru pracy nierejestrowanej jest wyso-
kie), kampanie informacyjno-edukacyjne oraz wzmocnienie systemu kontroli przedsiebiorstw i zaostrze-
nie sankgcji wobec pracodawcéw zatrudniajacych pracownikéw nierejestrowanych.

Dokfadne oméwienie wszystkich tych i innych proponowanych rozwiagzan nie jest mozliwe w tym roz-
dziale. Jednak warto przyjrze¢ sie dwédm kwestiom, ktére sg chyba najczesciej wymieniane wséréd prio-
rytetéw polityki majacej na celu zmniejszenie liczby pracujacych bez umowy (BRE, CASE, 2004; MPiPS,
2008; J. Rutkowski, 2008; Pasternak-Malicka, 2013; Schneider, Raczkowski, 2013). Obydwie dotycza za-
checenia pracodawcoéw do legalizacji zatrudnienia, co przektada sie na zwiekszenie kosztéw i zmniejsze-
nie korzysci z uczestnictwa w gospodarce nieformalnej, przy jednoczesnym znoszeniu barier dla legalnej
dziatalnosci.

Pierwsza z tych kwestii to obnizenie pozaptacowych kosztéw pracy (dotyczacych obowigzkowych skta-
dek ptaconych przez pracownika i pracodawce) majace obnizy¢ poziom ,0szczednosci” przy zatrudnia-
niu bez umowy. Jest to idea powtarzana od lat jak mantra w prasie, raportach, ekspertyzach i dyskusjach
na temat problemdw polskiego rynku pracy. taczy sie ja rowniez ze zjawiskiem zanizania oficjalnych
kwot wynagrodzenia i wypfacania reszty naleznosci poza ewidencja (por. Jacukowicz, 2006). Uporanie
sie z problemem uchylania sie od podatkéw Schneider i Raczkowski (2013) uznaja za kluczowe i najtrud-
niejsze wyzwanie w obszarze polityki majacej na celu zmniejszenie gospodarki nieoficjalnej (rozumianej
szerzej niz sama praca nierejestrowana).

Jednak nie ma gwarancji, ze samo obnizenie pozaptacowych obcigzern spowoduje zmniejszenie sie
szarej strefy. Chociaz sugeruje tak teoria ekonomiczna, lecz jest to sformutowanie o charakterze ceteris
paribus® - rzeczywistosc jest bardziej ztozona i na relacje maja wptyw inne mechanizmy. Jak wskazuja
poréwnania miedzynarodowe, wysokos¢ tzw. klina podatkowego (czyli réznicy pomiedzy catkowitymi
kosztami pracy ponoszonymi przez pracodawce a wynagrodzeniem netto otrzymywanym przez pra-
cownika) nie ma uniwersalnego i bezposredniego przetozenia na dobra lub ztg sytuacje na rynku pracy
(Polarczyk, 2007). Wiele krajéw o wyzszej wartosci klina podatkowego lub tez wyzszym poziomie samych
sktadek na obowigzkowe ubezpieczenia (np. Belgia, Niemcy, Austria, Francja) ma znacznie mniejsza szarg
strefe niz Polska (por. dane: Schneider, Raczkowski, 2013; OECD, 2014). Ponadto od 2000 r. wielkos$¢ klina
podatkowego w Polsce zmniejszyta sie (szczegdlnie w latach 2006-2009, por. OECD, 2014). Z pewnoscia
zwigzek pozaptacowych kosztéw pracy (zarowno ich catosci, jak i poszczegdlnych obciazen stojacych po
stronie pracownika oraz pracodawcy) z wielkoscig gospodarki nieformalnej nie jest jednoznaczny, za$
samo obnizenie poziomu obcigzen finansowych nie stanowi prostego i ostatecznego rozwigzania dla
tak ztozonego problemu, jakim jest szara strefa rynku pracy. Warto przypomnie¢, ze wedtug prezento-
wanych wynikéw BKL che¢ unikniecia podatkéw stanowita przyczyne niepodpisywania umowy jedynie
w 18% przypadkow.

Drugi kluczowy priorytet dotyczy zwiekszania elastycznosci na rynku pracy. Chodzi przede wszystkim
o zmniejszenie ryzyka zwigzanego z zatrudnieniem (m.in. w zakresie mozliwosci obnizenia wynagro-
dzenia i rozwigzania umowy). Kwestia ta wzbudza kontrowersje i jest zazwyczaj przeciwstawiana po-
stulatowi zwiekszania poziomu ochrony zatrudnienia, ktéry stanowi jedno z gtéwnych haset zwigzkéw
zawodowych. Spér toczy sie najczesciej na linii opozycji pomiedzy liberalnym badz etatystycznym mo-
delem gospodarki. W ostatnich latach bardzo silne emocje wywotywata w Polsce m.in. kwestia elastycz-
nych form zatrudnienia w postaci uméw cywilnoprawnych. Réwnie ktopotliwym tematem jest nadal
przedemerytalny okres ochronny (wskazuje sie, ze zmniejsza on mobilnos¢ starszych pracownikéw,
a przede wszystkim szanse dla oficjalnego zatrudnienia starszych bezrobotnych, por. Rutkowski, 2008;
Magda, Ruzik-Sierdziriska, 2012). Jeszcze inng kwestia jest ptaca minimalna. Kazde z tych zagadniert ma
jednak nieco odmienna nature i inne znaczenie dla szarej strefy. W swoim zatozeniu ochrona pracowni-
koéw ma przeciwdziata¢ dyskryminacji, wyzyskowi i stabilizowa¢ zatrudnienie. Natomiast jakiekolwiek

% Czyli zaktadajace brak wptywu innych zmiennych.



zwiekszanie elastycznosci jest bardzo czesto postrzegane jako niekorzystne dla pracownika. Negatywne
konsekwencje dotycza m.in. zmniejszenia stabilnosci i przewidywalnosci zatrudnienia. Niektore rozwia-
zania moga by¢ takze wykorzystywane na niekorzys¢ pracownikéw celem obnizenia kosztéw przedsie-
biorstwa, np. w okresach gorszej koniunktury. Mozna to tez obserwowac w przypadku umoéw cywil-
noprawnych, ktéry wykorzystywane sa w sytuacjach, kiedy praca ma znamiona pracy etatowej (w tym
kontekscie najczesciej pisze sie o tzw. umowach smieciowych).

Jednak elastycznos¢ wcale nie musi oznacza¢ gorszej sytuacji pracobiorcéw, szczegdlnie jezeli skupi-
my sie na zatrudnieniu nierejestrowanym - w tym przypadku nie ma bowiem mowy o zadnej ochro-
nie pracownika. Potraktowanie kwestii ochrony i elastycznosci zatrudnienia jako opozycji w odniesie-
niu do szarej strefy jest btedne. Jak stusznie zauwazaja autorzy opracowania pt. Elastyczny rynek pracy
w Polsce. Jak sprostac temu wyzwaniu? (BRE, CASE, 2004: 24), patologie zwigzane z nierespektowaniem
praw pracowniczych przez pracodawcéw sa problemem o wiekszym zasiegu i nie odnoszg sie wytacz-
nie do kwestii deregulacji i elastycznosci zatrudnienia. Zwiekszenie elastycznosci dziatar pracodawcow
nie musi sie wigzac¢ z pogorszeniem sytuacji pracownikow, moze natomiast wptyng¢ na zmniejszenie
motywacji do uciekania w zatrudnienie nierejestrowane. Patrzac na problem z perspektywy teorii za-
rzadzania, rozwigzania elastyczne moga poméc w zmniejszeniu ewentualnej luki pomiedzy kosztami
i wydajnoscig pracownika. Z punktu widzenia pracodawcy mozliwos¢ obnizenia wynagrodzenia lub
zwolnienia pracownika zmniejsza ryzyko przy podjeciu btednej decyzji o jego zaangazowaniu lub utrzy-
maniu w przedsiebiorstwie. Wptywa to na szacowanie wartosci pracownika w wymiarze potencjalnych
kosztéw i ma istotne znaczenie dla zwiekszenia zatrudnialnosci 0séb bezrobotnych (jest to szczegdlnie
istotne w przypadku oséb w wieku 50 lat i wiecej) oraz zwiekszenia mobilnosci pracownikéw (w zakresie
zmiany pracodawcy).

Czesto tez w dyskusjach nad elastycznoscia rynku przywotuje sie kwestie wynagrodzenia minimalnego
(por. Jacukowicz, 2007; Rutkowski, 2013). Podstawowymi celami tego rodzaju regulacji jest zapewnienie
godnego (lub raczej wystarczajacego do zaspokojenia podstawowych potrzeb) zarobku i zapobieganie
wyzyskowi 0séb najstabszych na rynku pracy. W kontekscie szarej strefy zwolennicy bardziej liberalnego
modelu gospodarki zwracaja uwage, ze ustanowienie takiego progu stanowi bariere w tworzeniu ni-
skoptatnych legalnych miejsc pracy, natomiast w przypadku pracy nierejestrowanej i tak nie ma mowy
o zadnych regulacjach dotyczacych zarobkéw (por. Rogut, Zétkiewski, 2011; Schneider, Enste, 2013: 140-
-141). Z kolei zwolennicy istnienia (a takze podwyzszenia obecnego poziomu) ptacy minimalnej wska-
zuja na fakt, ze bezrobotni i tak nie chca podejmowac najnizej ptatnych prac legalnych, a o zatrudnieniu
nierejestrowanym bardzo czesto decyduja czynniki pozafinansowe (Kabaj, 2013). Rdwniez porédwnania
miedzynarodowe nie wskazuja, aby zaleznos¢ pomiedzy zrelatywizowang ptaca minimalng miafa jed-
noznaczny zwiazek z wielkoscia szarej strefy (Williams, 2014: 136-138). Ponadto zwraca sie uwage na
fakt, ze poziom ptacy minimalnej w stosunku do przecietnego wynagrodzenia lub minimum socjalnego
w Polsce i tak jest niski, szczegdlnie w poréwnaniu z innymi krajami i nie przektada sie to na niski udziat
szarej strefy (Rutkowski, 2013; Kozek, 2014). Natomiast odpowiednio wysoki poziom ptacy minimalnej
petni inng znaczaca role - przyczynia sie do ograniczenia zjawiska pracujacych biednych (working poor)
lub tzw. klasy prekariatu (Kozek, 2014).

Podobnie jak w przypadku kosztéw pracy nie mozna doszukiwac sie w obszarze elastycznosci jednej
~magicznej” recepty na problem gospodarki nieformalnej. Wiele rozsadnych argumentéw przemawia
na rzecz zachowania niektérych form ochrony pracownikéw, wiele tez wskazuje na stusznos¢ uelastycz-
niania rynku — nie ma w tym wzgledzie jednoznacznych konkluzji. Pozytywny lub negatywny charak-
ter konsekwencji réznego rodzaju rozwigzan zalezy m.in. od tego, jaka grupe wezmiemy pod uwage.
Szara strefa jest na tyle zréznicowanym organizmem, ze trudno méwic o uniwersalnych rozwigzaniach,
ktére wptywajac korzystnie na jedna grupe, nie defaworyzowatyby innej. Przyktadowo ochrona oséb
zatrudnionych moze odbywac sie kosztem zmniejszenia zatrudnialnosci bezrobotnych, z kolei wysoki
poziom elastycznosci moze inaczej oddziatywac na osoby z wysokim i niskim poziomem kapitatu ludz-
kiego. Dyskusja o metodach zmniejszenia negatywnych konsekwencji pracy nierejestrowanej powinna
opierac sie na analizie mechanizméw oddziatywania na rézne grupy z uwzglednieniem zamierzonych
i niezamierzonych efektéw dla catej gospodarki. Istotne znaczenie ma takze charakter rynku pracy — na
rynku pracodawcy (a z takim mamy do czynienie w Polsce) sita przebicia pracobiorcéw jest mniejsza niz
na rynku pracownika i wystepuje wieksze ryzyko negatywnych konsekwencji rozwigzan elastycznych.
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Niewatpliwie zagadnienie zwigzku elastycznosci lub kosztow pracy i wielkos$¢ szarej strefy wymaga dal-
szych badan, a takze rozwaznej dyskusji, w ktérej odrzuci sie uproszczenia i schematy myslowe wynika-
jace z preferowania liberalnego lub etatystycznego modelu gospodarki oraz stojacych za nimi wartosci.
Rutynowe podejscie do planowania dziatann wobec zmniejszenia zjawiska pracy nierejestrowanej moze
przynies¢ niewielkie lub nawet przeciwne do zamierzonych skutki. Podstawg interwencji musi by¢ zréz-
nicowanie obszaréw szarej strefy i wybranie tych sfer i relacji, ktére sg rzeczywiscie patologiczne, czyli
dtugotrwate, realizowane dla przedsiebiorstw, przybierajace duzg skale, dziatajace na niekorzys$¢ pra-
cownika, wymuszone i noszace znamiona wyzysku, a takze pociggajace za sobg znaczace niekorzystne
konsekwencje spoteczne. Jak wskazujg dane - zaréwno BKL, jak i z innych badan - tego rodzaju pa-
tologiczne relacje moga stanowic istotng czes¢ gospodarki nieformalnej, jednak oprécz nich znaczna
czesc relacji nie przybiera az tak negatywnego charakteru, a w krotkim okresie czasu moze mie¢ nawet
korzystne oddziatywanie spoteczne i ekonomiczne.
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Wykres VI.A.1. Udziat pracujacych bez umowy oraz stopa bezrobocia w poszczegdlnych wojewddz-
twach w latach 2010-2014
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Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010- 2014.

Wykres VI.A.2. Przecietne miesieczne zarobki netto (w okresie ostatnich 12 miesiecy) wsréd oséb, ktére
w ciggu poprzednich 12 miesiecy pracowaty bez formalnej umowy, pracowaty na oficjal-
nym rynku pracy i byly bezrobotne (dane faczne dla lat 2010-2014) (w %)

60
50 s Pracujacy (oficjalnie)
Bezrobotni (ekon.)
40 )
e Pracujacy bez umowy
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brak dochodu
1-499 zt
500-999 zt
1000-1499 zt
1500-1999 7zt
2000-2499 7t
2500-2999 zt
3000-3499 7t
3500 lub wiecej

Uwagi:
N pracujqcy (oficjalnie) = 31564; N bezrobotni (ekon.) = 6128; N pracujqcy bezumowy = 2413.

Zrédto: BKL Badania Ludnosci 2010-2014.
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Samooceny kompetencyjne bezrobotnych (dane surowe)

Bilans kompetencyjny jako réznica miedzy samooceng a wymaganiem (dane
surowe)

Wymagania kompetencyjne pracodawcéw (dane centrowane wzgledem
kategorii zawodowych)

Samooceny kompetencyjne bezrobotnych (dane centrowane wzgledem
kategorii zawodowych)

Bilans kompetencyjny jako réznica miedzy samoocena a wymaganiem

(dane centrowane wzgledem kategorii zawodowych)
Wymagania kompetencyjne pracodawcéw (dane centrowane wzgledem

kategorii zawodowych i kompetencji) (dane centrowane wzgledem kategorii
zawodowych i kompetencji)

Samooceny kompetencyjne bezrobotnych (dane centrowane wzgledem
kategorii zawodowych i kompetencji)
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Bilans kompetencyjny jako réznica miedzy samoocena a wymaganiem

(dane centrowane wzgledem kategorii zawodowych i kompetencji)........ccoeeceeeeeees
Przyktadowe wartosci miar D, V i H dla hipotetycznych tabel o réznym stopniu
segregacji
Struktura zatrudnienia wedtug ptci i wieku (poziom uogdlniony ISCO-0)..............
Struktura zatrudnienia wedtug ptci i wieku (poziom uogdlniony ISCO-1)..............

Struktura zatrudnienia wedtug ptci i wieku (poziom uogélniony ISCO-2)..............

Miary segregacji w poszczegdlnych kategoriach wiekowych ..
Struktura zatrudnienia wedtug ptci i wyksztatcenia (poziom uogdlniony ISCO-0)...
Miary segregacji w poszczegdlnych kategoriach wyksztatcenia .......oooveeceeeveereenees
Stopien segregacji w zaleznosci od rozpatrywanego poziomu kategoryzadiji......
Segregacja pracownikow etatowych, szukajacych pracy i samozatrudnionych

Réznice pomiedzy kobietami i mezczyznami w odsetkach oséb zatrudnionych
etatowo w zawodach charakterystycznych dla absolwentéw wybranych grup

kierunkéw studiéw

Pierwsza praca - pozycja badanych na skali prestizu wykonywanego zawodu

oraz skali pozycji ekonomicznej zawodu (wg Ganzeboom, Treiman 1996)............
Wartos¢ (netto) godziny pracy respondenta — podstawowe charakterystyki ......
Forma zatrudnienia

Zadowolenie z pewnosci zatrudnienia i spodziewany rozwéj kariery
zawodowej a poziom wyksztatcenia

Poziom zadowolenia z: warunkéw wykonywania pracy, mozliwosci awansu

oraz mozliwosci rozwoju osobistego i szkolen a poziom wyksztatcenia i wiek
badanych (wartosci srednie)
Podnoszenie kompetencji w ostatnich 12 miesigcach wséréd oséb

w wieku 25-59/64 lat bedacych w réznej sytuacji zawodowej (W 90) ...
Wybrane powody utrudniajace podjecie pracy osobom nieaktywnym
zawodowo a przyczyny nieuczestniczenia w kursach i szkoleniach (w %)............
Aktywnosc szkoleniowa biernych zawodowo kobiet i mezczyzn a posiadanie
dzieci w wieku od 0 do 14 lat (w %)

Poziom aktywnosci edukacyjnej a wyksztatcenie, stanowisko pracy i wiek

w grupach 0séb pracujacych, bezrobotnych i nieaktywnych (W %) ........cceeeeeemmmmennes
Poziom aktywnosci edukacyjnej bezrobotnych a czas trwania bezrobocia (w %)
Poziom aktywnosci edukacyjnej bezrobotnych a powody utrudniajace
podjecie pracy (w %)

Poziom aktywnosci edukacyjnej bezrobotnych a powody utrudniajace
podjecie pracy (w %)

Aktywnos¢ edukacyjna osob pracujacych a zajmowane stanowisko pracy (w %)..
Aktywnosc¢ edukacyjna oséb pracujacych bedacych w wieku 25-59/64 lat

a wyksztatcenie rodzicéw lub opiekunéw
Samoocena kompetencji a aktywnosc¢ szkoleniowa, skala 1-5, osoby pracujace
25-59/64 lat*
Samoocena kompetencji a aktywnos¢ szkoleniowa, skala 1-5, osoby
bezrobotne 25-59/64 lat*
Samoocena kompetencji a aktywnos¢ szkoleniowa, skala 1-5, osoby

nieaktywne zawodowo 25-59/64 lat*

Wysoko$¢ wynagrodzenia a wyksztatcenie i aktywnos¢ edukacyjna, osoby
pracujace 25-59/64 lat
Wysoko$¢ wynagrodzenia a stanowisko pracy (9 grup zawodowych)

i aktywnos¢ edukacyjna

Wysoko$¢ wynagrodzenia a stanowisko pracy (38 grup zawodowych)
i aktywnos¢ edukacyjna

Wysoko$¢ wynagrodzenia a stanowisko pracy (38 grup zawodowych)
i aktywnos¢ edukacyjna

Powody poszukiwania pracy wséréd bezrobotnych (%)
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Tabela V.10.
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Tabela VI.12.

Tabela VI.13.

Tabela VI.14.

Kanaty, jakimi bezrobotni poszukiwali pracy w miesigcu poprzedzajacym
badanie (%)
Wybrane charakterystyki pracujacych etatowo
Struktura zawodowa pracujacych w oparciu o umowe o prace w podziale
na wielkie grupy zawodowe (%)
Wielkie grupy zawodowe, w ktérych bezrobotni szukaja zatrudnienia wraz

z rozktadem ofert pracy im dedykowanych (dane w %)
Wybrane charakterystyki bezrobotnych
Doksztatcanie sie wsrdd pracujgcych niepetnosprawnych i oséb
niedotknietych niepetnosprawnoscia (%)
Samoocena kompetencji pracujacych i bezrobotnych (wartosci srednie) .............

Wymagania dotyczace kompetencji kandydatéw niepetnosprawnych i tych
w petni sprawnych zgtaszane przez pracodawcéw rekrutujacych poprzez
oferty pracy w podziale na grupy zawodowe (dane %)

Udziat do$wiadczenia zawodowego wsréd wymagan formutowanych w tresci
ogtoszen o prace oraz wsréd oséb bezrobotnych w podziale na grupy
zawodowe (dane w %)

Diugos¢ doswiadczenia zawodowego wérdd pracujacych na etat,

bezrobotnych w wymaganiach publikowanych w tresci ogtoszen o prace
w podziale na grupy zawodowe (Srednie w latach)
Czynniki wptywajace na wielkos¢ szarej strefy
Przyczyny niepodpisywania oficjalnych uméw

Szacowana liczba 0séb (w tys.) oraz odsetek oséb, ktére w ciggu poprzednich
12 miesiecy pracowaty bez formalnej umowy, w podziale na sytuacje
zawodowa

Wybrane informacje dotyczace aktywnosci zawodowej 0séb, ktdre w ostatnich
12 miesigcach pracowaty bez umowy oraz oséb, ktére nadal wykonuja te prace
w poréwnaniu z osobami pracujgcymi na oficjalnym rynku pracy oraz
bezrobotnymi ekonomicznie (w %, procentowanie kolumNowe) ..........ceceeees
Wybrane charakterystyki oséb, ktére w ostatnich 12 miesigcach pracowaty bez
umowy oraz 0séb, ktére nadal wykonuja te prace w poréwnaniu z osobami
pracujacymi na oficjalnym rynku pracy oraz bezrobotnymi ekonomicznie (w %)
Doswiadczenie zawodowe bezrobotnych poszukujacych pierwszej pracy,

dane zlat 2010—-2014 (w %)
Odsetek 0séb, ktdre w ciggu poprzednich 12 miesiecy pracowaty bez formalnej

umowy, w podziale na sytuacje zawodowa i zawdd (dane tagczne dla
lat 2010-2014) (w %)
Najczesciej wykonywane aktualnie zawody wsréd oséb, ktoére w ciggu

poprzednich 12 miesiecy pracowaty bez formalnej umowy (dane taczne dla lat
2010-2014) oraz wsrdd oséb aktualnie pracujacych bez formalnej umowy

(dane dla2014r.) (w %)
Odsetek 0s6b, ktére w ciagu poprzednich 12 miesiecy pracowaty bez formalnej

umowy, w podziale na wojewddztwa i sytuacje zawodowa (W 90)..........cceeeeeeeens
Stopa bezrobocia i odsetek pracujacych bez umowy wsrdéd oséb w wieku

produkcyjnym w poszczegdlnych wojewddztwach (w %)
Przecietne miesieczne zarobki netto (w okresie ostatnich 12 miesiecy) wsrod

0s6b, ktére w ciggu poprzednich 12 miesiecy nie pracowaty i pracowaty bez
formalnej umowy, w podziale na obecng sytuacje zawodowa (dane tagczne

dlalat 2010-2014) (w PLN)
Gtéwne powody niepodpisywania umowy formalnej w podziale na sytuacje

zawodowa

Gléwne powody niepodpisywania umowy formalnej w podziale na wiek
(dane taczne dla lat 2010-2014) (w %)
Gléwne powody niepodpisywania umowy formalnej wsréd bezrobotnych

ekonomicznie w podziale na okres poszukiwania pracy (dane taczne
dlalat 2010-2014) (w %)
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TabelaVI.15. Gtéwne powody niepodpisywania umowy formalnej wsrdd zarejestrowanych

bezrobotnych w podziale na okres pozostawania zarejestrowanym w urzedzie
pracy (dane taczne dla lat 2012-2014) (w %)

TabelaVI.16. Opinie 0séb pracujacych bez umowy w ostatnich 12 miesigcach na temat

pracy rejestrowanej w kontekscie zarobkéw

Spis wykresow

Wykres I1.1.
Wykres I1.2.
Wykres I1.3.
Wykres 11.4.
Wykres I1.5.
Wykres I1.6.
Wykres I1.7.
Wykres 11.8.
Wykres 11.9.
Wykres 11.10.

Wykres I1.11.

Wykres I1.12.

Wykres IlI.1.

Wykres I11.2.

Wykres [11.3.

Wykres l11.4.

Wykres [Il.A.1.

Wykres II.A.2.

Wykres [1l.A.3.
Wykres IV.1.
Wykres IV.2.

Wykres IV.3.

Wykres IV.4.

Odsetek pracujacych w zawodach o danej stopie feminizacji (N =35 199) ......
Miary segregacji w poszczegdlnych kategoriach wyksztatcenia.........c.ccoveeceeeeenes
Stopien segregacji w zaleznosci od rozpatrywanego poziomu kategoryzacji
Przyktad segregacji ujawniajacej sie na coraz gtebszych poziomach
klasyfikacji zawodowej
Udziat kobiet wsréd zatrudnionych na etat i wérdd szukajacych pracy ...
Udziat kobiet wérdd zatrudnionych na etat i wsrdéd samozatrudnionych

Segregacja pracownikéw etatowych, szukajacych pracy i samozatrudnionych
Preferencje pracodawcéw odnosnie do pici poszukiwanych pracownikow

(N=36820)
Preferencje pracodawcéw wzgledem pici a stopa feminizacji zawoddéw
(N=363820)
Preferencje pracodawcéw dotyczace pici kandydatéow poszukiwanych na

stanowiska wymagajgce okreslonego poziomu wyksztatcenia (N = 12 987) ..
Wielkos¢ firmy a preferencje pracodawcow wzgledem pici poszukiwanych
pracownikéw (N = 12 987)
Planowane kierunki studiéw uczniéw klas maturalnych liceéw
ogolnoksztatcacych w zestawieniu z odsetkami ptci na kierunkach studiéw
w 2013 roku
Przecietny zysk ptynacy z ukonczenia szkoty wyzszej (réznica w skalach

prestizu i pozycji ekonomicznej zawodu w przypadku stanowisk
zajmowanych po i przed ukoriczeniem szkoty wyzszej)
Zmiana pozycji respondenta na skali pozycji ekonomicznej zawodu

(wielko$¢ okregu wskazuje na przecietng pozycje na SIOPS w momencie
wykonywania pierwszej pracy)

Spodziewany rozwdj kariery zawodowej (-1 — przestanie pracowac w tym
zakfadzie, 0 - zachowa posiadany status, 1 — awansuje) a ocena pewnosci
zatrudnienia (1 - zadowoleni, 0 — bez zdania, -1 - niezadowoleni) - srednie
arytmetyczne dla grup wyréznionych ze wzgledu na poziom wyksztatcenia
Poziom zadowolenia z: warunkéw wykonywania pracy, mozliwosci awansu
oraz mozliwosci rozwoju osobistego i szkoler a poziom wyksztatcenia
badanych
Ryzyko znalezienia sie wsrod 25% absolwentéw uczelni wykonujacych

zawody najnizej oceniane na skali pozycji ekonomicznej zawodu
a kierunek ksztatcenia oraz typ uczelni
Odsetek badanych deklarujacych, ze ich tygodniowy czas pracy przekracza
40 godzin (suma etatéw) a ich poziom wyksztatcenia (N mtodzi = 28917,

N niemtodzi = 6574)
Odsetek badanych, ktérzy spodziewajg sie, ze awansuja w ciaggu 12 miesiecy
Odsetki 0s6b aktywnych edukacyjnie w grupie kierownikéw, osoby
pracujace, wiek 25-59/64 (w %)
Odsetki 0s6b aktywnych edukacyjnie w poszczegdlnych grupach
zawodowych a forma zatrudnienia, osoby pracujace, wiek 25-59/64 (w %) ....
Poziom aktywnosci edukacyjnej w grupie specjalistow do spraw zdrowia,
osoby pracujace, wiek 25-59/64 (w %)
Poziom aktywnosci edukacyjnej w grupie specjalistow do spraw nauczania

i wychowania, osoby pracujace, wiek 25-59/64 (w %)
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Wykres IV.5.

Wykres IV.6.

Wykres IV.7.

Wykres IV.8.

Wykres IV.9.

Wykres V.1.

Wykres V.2.

Wykres V.3.

Wykres V.4

Wykres V.5.

Wykres V.6.

Wykres V.7.

Wykres V.8.

Wykres V.9.

Wykres V.10.

Wykres VI.1.

Wykres VI.2.
Wykres VI.3.

Wykres V1.4.

Wykres VI.5.

WykresV1.6iVL7.

Wykres V1.8.

Wykres VI.9.

Poziom aktywnosci edukacyjnej w grupie robotnikéw wykwalifikowanych,
osoby pracujace, wiek 25-59/64 (w %)

Poziom aktywnosci edukacyjnej w grupie robotnikéw wykwalifikowanych

a poziom wyksztatcenia, osoby pracujace, wiek 25-59/64 (W %0).............ccccrrmrureees
Poziom aktywnosci edukacyjnej w grupie robotnikéw wykwalifikowanych

a wiek, osoby pracujace, wiek 25-59/64 (w %)
Poziom aktywnosci edukacyjnej w grupie robotnikéw wykwalifikowanych,
osoby pracujace, wiek 25-59/64 (w %)
Poziom aktywnosci edukacyjnej w grupie robotnikdw niewykwalifikowanych
a wiek, osoby pracujace, wiek 25-59/64 (w %)
Wskaznik zatrudnienia i stopa bezrobocia w$réd niepetnosprawnych i

niedotknietych niepetnosprawnoscia
Pracujacy, bezrobotni i nieaktywni zawodowo niepetnosprawni ze wzgledu
na stopien niepetnosprawnosci (%)

Poréwnanie niepetnosprawnych i pozostatych ze wzgledu na odsetek
pracujacych na peten etat wsrdd zatrudnionych na umowe o prace,
odsetek petnoetatowych ofert pracy i odsetek bezrobotnych, chcacych
pracowac na pefen etat
Rodzaj umowy oferowanej w tresci ogtoszen o prace kandydatom

z orzeczona niepetnosprawnoscia i tym w petni sprawnym w podziale
na wielkie grupy zawodowe (%)
Odsetek ofert dotyczacych pracy na umowe na czas nieokreslony oraz

odsetek 0sob faktycznie zatrudnionych w tej formule wséréd wszystkich

zatrudnionych etatowo w podziale na niepetnosprawnych i pozostatych........
Najpopularniejsze zawody, w ktérych niepetnosprawni pracuja, poszukuja
zatrudnienia wraz z ofertami pracy im dedykowanymi (duze grupy
zawodowe - %)
Struktura wyksztatcenia w grupach zawodowych pracujacych, bezrobotnych
i wedtug wymagan formutowanych w tresci ogtoszen o prace w podziale

na osoby z orzeczong niepetnosprawnoscia i pozostatych (dane w %)..............
Poziom wyksztatcenia wymagany w ofertach pracy od kandydatéw

Z orzeczong niepetnosprawnoscig oraz pozostatych w podziale na kategorie
zawodowe (dane %)
Wymagania kompetencyjne publikowane w tresci ofert wobec oséb

z orzeczong hiepetnosprawnoscia i tych w petni sprawnych
(N niepetnosprawnych = 600, N pozostatych = 40603)
Sposoby dokumentowanie posiadanego doswiadczenia w grupie oséb

z orzeczong hiepetnosprawnoscia i wirdd niepetnosprawnych........ceeeccseneees
Wielkos¢ gospodarki nieformalnej w Polsce wedtug réznych metod pomiaru
(% PKB)
Liczba pracujacych bez umowy w Polsce wedtug danych GUS.......ccvvnncccneens
Szacowana liczba oséb (w tys.) oraz odsetek os6b w wieku produkcyjnym,
ktére w ciggu poprzednich 12 miesiecy pracowaty bez formalnej umowy.......
Odsetek 0séb, ktére w ciggu poprzednich 12 miesiecy pracowaty bez
formalnej umowy (w %)
Odsetek 0séb, ktére w ciggu poprzednich 12 miesiecy pracowaty bez
formalnej umowy, w podziale na aktualng sytuacje zawodowa i poziom
wyksztatcenia (dane taczne dla lat 2010-2014) (w %)
Odsetek mezczyzn (lewy wykres) i kobiet (prawy wykres), ktérzy w ciggu

poprzednich 12 miesiecy pracowali bez formalnej umowy, w podziale

na sytuacje zawodowa i wiek (dane faczne dla lat 2010-2014) (W %) ..co.ueveeeeeens
Odsetek studentéw ostatnich lat studiéw stacjonarnych, ktérzy w ciaggu
poprzednich 12 miesiecy pracowali z uwzglednieniem rodzaju umowy (w %)
Struktura zawodowa grupy oséb obecnie pracujacych (bez wzgledu na forme
umowy) i bezrobotnych (poprzednio wykonywany zawéd) oraz struktura
zawodowa 0séb, ktdre w ciggu poprzednich 12 miesiecy pracowaty bez
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Wykres VI.10.

Wykres VI.11.

Odsetek 0séb, ktdre w ciggu poprzednich 12 miesiecy pracowaty

bez formalnej umowy, w podziale na miejsce zamieszkania (W %0)........cccouuesseeee.
Stopa bezrobocia i odsetek pracujacych bez umowy wsréd oséb w wieku
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Wykres VI.A.2.

12 miesiecy) wérdd oséb, ktére w ciggu poprzednich 12 miesiecy

nie pracowaly i pracowaty bez formalnej umowy, w podziale na obecng
sytuacje zawodowa (dane taczne dla lat 2010-2014) (W %) ccccceuuuummeecereermmannnceereenns
Czy warunki i zarobki w pracy bez umowy odpowiadaty osobom
wykonujacym ja w ostatnich 12 miesigcach (dane taczne dla lat 2012-2014)
(w %)
Udziat pracujacych bez umowy oraz stopa bezrobocia w poszczegélnych
wojewoédztwach w latach 2010-2014
Przecietne miesieczne zarobki netto (w okresie ostatnich 12 miesiecy)

wsrdd oséb, ktdre w ciggu poprzednich 12 miesiecy pracowaty
bez formalnej umowy, pracowaty na oficjalnym rynku pracy i byty
bezrobotne (dane faczne dla lat 2010-2014) (w %)
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