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Szanowni Paristwo,

Mamy przyjemno$¢ oddac w Panistwa rece materiat, ktory stanowi podsumowanie najwaz-
niejszych wynikéw Il edycji badan prowadzonych w ramach projektu,Bilans Kapitatu Ludz-
kiego (BKL)". Znajda w nim Panstwo syntetyczny obraz sytuacji na polskim rynku pracy oraz
kluczowe analizy, jakie przedstawiliémy w raportach BKL w 2012 .

,Bilans Kapitatu Ludzkiego” to unikatowy na skale Polski i Europy monitoring rynku pracy.
Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci we wspotpracy z Uniwersytetem Jagiellonskim
od 2010 r. systematycznie $ledzi, jak zmienia sie struktura i zapotrzebowanie na kompeten-
cje na polskim rynku pracy. Badania bedace podstawa analiz prezentowanych w niniejszej
publikacji byty prowadzone w pierwszej potowie 2011 r. wsrdd pracodawcdw, pracownikow,
0s6b poszukujgcych pracy i instytucji szkoleniowych. Przedmiotem badan byty rowniez ofer-
ty pracy oraz kierunki ksztatcenia na uczelniach wyzszych i w szkotach ponadgimnazjalnych.

Wyniki najnowszych badan realizowanych w ramach BKL pokazujg ktérych kompetencji
obecnie najbardziej brakuje na polskim rynku pracy. Pracodawcy wskazujg na deficyty
gtownie w obszarze specyficznych kompetencji zawodowych potrzebnych do wykonywa-
nia okreslonej pracy na danym stanowisku, ale takze kompetencji samoorganizacyjnych
i interpersonalnych pracownikéw. Luka kompetencyjna sprawia, ze mimo stosunkowo wy-
sokiego bezrobocia az trzy czwarte pracodawcdw poszukujgcych pracownikéw ma proble-
my z zatrudnieniem odpowiedniego kandydata. Badanie BKL daje decydentom — zaréwno
instytucjom publicznym, jak i prywatnym przedsiebiorcom — istotne wskazéwki do odpo-
wiedzi na pytanie, dlaczego tak sie dzieje. Za taki stan rzeczy odpowiada zaréwno jakos¢
systemu edukacji i szkolen, jak i fakt, ze 80% dorostych Polakéw po ukonczeniu edukadji
formalnej w zaden sposdb nie podnosi swoich umiejetnosci.

Najwiekszym wyzwaniem rozwojowym, przed jakim obecnie stoimy, jest zapewnienie od-
powiedniego potencjatu kadrowego polskiej gospodarce i firmom, ktére swoja przewage
konkurencyjna w coraz wiekszym stopniu opiera¢ beda na innowacjach i kreatywnosci.
Mamy nadzieje, ze wyniki ,Bilansu Kapitatu Ludzkiego” pomoga ksztattowac polityki pu-
bliczne w taki sposdb, aby sprostac temu wyzwaniu.

Z powazaniem

Bozena Lublinska—-Kasprzak
Prezes Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci




Bilans Kapitatu Ludzkiego - najwieksze
badanie rynku pracy w Polsce

Od 2010 r. Polska Agencja Rozwoju Przed-

siebiorczosci we wspotpracy z Uniwersyte-

tem Jagiellonskim systematycznie prowa-

dzi badania, dzieki ktorym mozna $ledzic,

jak zmienia sie struktura kompetencji na

rynku pracy. | edycja badan zostata prze-

prowadzona w IV kwartale 2010 r. Il edycje

badan zrealizowano w Il kwartale 2011 r.

,Bilans Kapitatu Ludzkiego” to komplekso-

wy projekt badawczy. W jego ramach pod-

czas kazdej edycji badanych jest:

B ponad 16000 pracodawcow,

B ponad 17900 oséb w wieku produkcyjnym,

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

B ponad 35700 uczniéw ostatnich klas
szkédt ponadgimnazjalnych (17 1V edycja),

B ponad 33000 studentéw (11 1V edycja),

W ponad 20000 ofert pracy,

B ponad 4500 instytucji szkoleniowych.

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

Bilans podazy i popytu

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

Model Bilansu Kapitatu Ludzkiego

Instytucje szkoleniowe / System oswiatowy

ISCO
Kwalifikacje

| kompetencje
(zapotrzebowanie)

Pracodawcy
Oferty pracy

Kwalifikacje
| kompetencje
(samoocena)

Ludnos¢ Studenci

Bezrobotni Uczniowie



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

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

A A A

niskie $rednie wysokie

wzgledne wartosci wskaznika na tle ogdtu
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/,8%

uczniow w szkotach
ponadgimnazjal-
nych ksztalci sie

na kierunkach
informatycznych

Kogo ksztatca polskie szkoty?

KIERUNKI KSZTALCENIA W SZKOtACH PONADGIMNAZJALNYCH

Zawodowki w odwrocie

Wyniki badania BKL pokazuja, Zze zaintere-
sowanie mtodych ludzi szkotami zawodo-
wymi ciagle maleje. Mfodziez woli uczy¢ sie
w technikach. Nie chodzi tu jedynie o uzy-
skanie konkretnego zawodu technika, ale
przede wszystkim o zdobycie wyksztatce-
nia, ktére bedzie przepustka do innej pracy
niz fizyczna. Mtodziez nie chce pracowac na
stanowiskach robotniczych czy rzemiesl-
niczych - dlatego tez te kierunki naucza-
nia ciesza sie najmniejsza popularnoscia.

Ci, ktérzy rozpoczeli nauke w zawodowce
chca pracowac jako mechanik samocho-
dowy (17,7%), kucharz matej gastronomii
(13,2%), fryzjer (11,3%) oraz sprzedawca
(9,7%). Najwiekszy spadek zainteresowania
dotyczy kierunku ,opiekun osoby starszej” -
mimo prognozowanego wzrostu popytu na
ten zawdd, nie cieszy sie on popularnoscia.
W przypadku technikum najchetniej wy-
bierany kierunek to ,technik informatyk” —
ksztatcito sie tam 7,8% ogdtu ucznidw, oraz
,technik ekonomista” - 5,9% ucznidw.

Tabela 2.1. Zmiany w odsetku uczniéw ksztatcacych sie w ramach poszczegélnych
kierunkow ksztatcenia w szkotach ponadgimnazjalnych w 2011 r.i2010 r. (N=1106643)

Kierunek ksztatcenia

% uczniéw Miejsce 2011

(2010)
Technik informatyk 7.8 1(1)
Technik ekonomista 59 2(2)
Muzyk 5,0 3(3)
Technik hotelarstwa 472 4(4)
Technik administracji 3,7 5(6)
Technik mechanik 3,6 6 (5)
Technik budownictwa 3,6 7 (8)
Mechanik pojazdéw samochodowych 3,6 8(7)
Technik zywienia i gospodarstwa domowego 2,8 9(9)
Technik logistyk 2,7 10 (10)
Kucharz matej gastronomii 2,7 11(11)
Fryzjer 23 12(13)
Technik ustug kosmetycznych 22 13(14)
Technik bezpieczenstwa i higieny pracy 2,1 14 (12)
Technik ustug fryzjerskich 2,1 15(15)
Technik pojazdéw samochodowych 2,0 16 (17)
Technik handlowiec 2,0 17 (16)
Sprzedawca 19 18 (18)
Technik architektury krajobrazu 1,7 19(21)
Technik elektronik 1,7 20(19)
Technik organizacji ustug gastronomicznych 1,7 21 (20)
Technik obstugi turystycznej 1,5 22 (22)
Kucharz 1,5 23 (23)
Technik rolnik 1,5 24 (24)
Technik mechatronik 13 25 (25)
Technik elektryk 13 26 (26)
Technik organizacji reklamy 1,0 27 (30)

Tabela zawiera kierunki, w ktorych ksztatci sie 19% i wiecej ucznidéw. Ciemniejszym kolorem zostaty

wyréznione kierunki ksztatcenia technikéw.

Zrédto: [Jelonek, Szklarczyk 2012].




Konkretny zawdd czy wyksztatcenie
ogolne?

Duzy wptyw na wybor szkoty przygotowu-
jacej do przysztego zawodu maja wzorce
kulturowe. Badanie pokazuje, ze chtopcy
nadal wybierajg kierunki ksztatcenia oferu-
jace konkrety zawdd, a dziewczeta kierunki
oferujace ogdlne wyksztatcenie. Chtopcy
czesciej uczg sie w technikach (ponad 33%
chtopcéw, 21% dziewczat), a dziewczeta
w liceach ogoélnoksztatcacych (ponad 43%
dziewczat i 30% chtopcow). Warto tez za-
uwazy¢ wzrost liczby chtopcow kontynu-
ujacych nauke w liceach i technikach uzu-
petniajacych zlokalizowanych na terenach
wsi i matych miasteczek. Dla nich konty-
nuacja nauki jest szansg na podniesienie
swojej wartosci na rynku pracy i daje na-
dzieje na znalezienie pracy poza miejscem
zamieszkania.

Czego chca sie uczy¢ chtopcy

a czego dziewczeta?

Edukacyjnym hitem wsréd chiopcow jest
informatyka (12,3% wszystkich chtopcéw
w szkofach ponadgimnazjalnych wybra-
to ten wiasnie kierunek). Mozna sie spo-
dziewa¢, ze popularnos¢ tego kierunku
w najblizszych latach bedzie ciggle rosta.
Chtopcy chetnie wybierajg takze kierunki
ksztalcenia zwiazane z mechanikg samo-
chodowa (technik mechanik — 6,5%, me-
chanik pojazdéw samochodowych — 6,4%)
oraz budownictwem (5,7%) i elektronika

(3,1%), czyli te zawody, ktére daja perspek-
tywy na prowadzenie wiasnej dziatalnosci
gospodarczej w przysztosci.

Potwierdza sie, ze w zawodach przypisywa-
nych mezczyznom a zwigzanych z informa-
tyka, mechanika, elektronika, elektryka czy
budownictwem ciggle ksztatci sie niewiel-
ka grupa dziewczat. Ich wybory zazwyczaj
dotycza kierunkéw zwiazanych z biznesem
(9,7% wszystkich dziewczat w szkotach
ponadgimnazjalnych  wybrato  kierunek
technik ekonomista), administracjg (6,1%),
turystyka (7,5%) i gastronomia (4,5%) oraz
ustugami osobistymi (w tym sprzedazg —
3,7% i handlem - 3,2%). Co ciekawe, praw-
dopodobienstwo znalezienia dziewczyny
uczacej sie zawodu tradycyjnie meskiego
(np. elektryka) jest mniejsze niz prawdopo-
dobienstwo znalezienia chtopca uczace-
go sie zawodu tradycyjnie kobiecego (np.
technik ustug kosmetycznych).

Ksztatcenie zawodowe na potrzeby
sektora ustug

Mimo réznic w wyborze kierunkéw ksztat-
cenia, obie grupy — zaréwno chtopcy, jak
i dziewczeta — zdecydowanie rzadziej pla-
nuja przyszta prace w rolnictwie czy na
stanowisku robotniczym, a coraz czesciej
w ustugach. Odzwierciedla to ogdlne ten-
dencje w gospodarce, ale ciggle mija sie
z potrzebami pracodawcow, ktérzy dekla-
rujg duze zapotrzebowanie na pracowni-
kow fizycznych.

prof. Jarostaw Gérniak,
Uniwersytet Jagielloriski

Badania BKL pokazujq, ze polski system edukacji wymaga zmian. Do-
tyczy to miedzy innymi ksztatcenia zawodowego. Szkoty zawodowe
sq obecnie postrzegane jako pewna putapka w ksztatceniu. Dzisiaj na
szkote zawodowq decydujq sie mtodzi ludzie, ktérzy podchodzq z rezy-
gnacjq do swojej Sciezki kariery. Zdecydowana poprawa jakosci szkét
zawodowych i technikdw jest warunkiem poprawy dostepnosci wykwa-
lifikowanych pracownikéw. Poprawa jakosci ksztatcenia we wszystkich
rodzajach szkét juz od nauczania poczqtkowego jest kluczowym wy-
zwaniem rozwojowym. Resort edukacji powinien by¢ swoistym ,krg-
zownikiem” polityki rozwoju. To od systemu ksztatcenia zalezy poziom
kompetencji i kwalifikacji przysztych pracownikéw, dlatego tez tak waz-
na jest polityka oswiatowa.




KSZTALCENIE W SZKOLACH WYZSZYCH

Zmiana preferencji

Niezmiennie od wielu lat kandydaci zaréw-
no na studia |, jak i Il stopnia najchetniej wy-
bierajg kierunki humanistyczne, spoteczne
i ekonomiczne. Najbardziej popularne to:
pedagogika, zarzadzanie, filologie, informa-
tyka, prawo i ekonomia. Jednak od jakiego$
czasu notuje sie zmiane preferencji matu-

rzystow, poniewaz liczba studentéw na
tych kierunkach maleje.

Rownoczesnie wzrasta zainteresowanie
kierunkami scistymi, technicznymi i lekar-
skimi—w 2010 r. najwiekszy wzrost odnoto-
waty studia stacjonarne na kierunkach: ma-
tematyka, budownictwo, kierunki lekarskie
oraz automatyka i robotyka.

Tabela 2.2. Najpopularniejsze kierunki ksztatcenia - studia stacjonarne | stopnia

(powyzej 10 tys. studentéw)

Liczba studentow

Liczba studentow

Kierunek ksztatcenia 2009T. 2010r. Zmiana %
Matematyka 10241 11328 11%
Budownictwo 24275 25570 5%
Kierunek lekarski 16817 17486 4%
Automatyka i robotyka 10211 10437 2%
Inzynieria sSrodowiska 15933 16040 1%
Zarzadzanie i inzynieria produkgji 17819 17800 0%
Finanse i rachunkowos¢ 16168 15979 -1%
Prawo 29414 29069 -1%
Filologia angielska 12970 12762 -2%
Psychologia 13122 12833 -2%
Informatyka 32020 30793 -4%
Ttumaczenia, warsztat ttumacza 39215 37542 -49%
Mechanika i budowa maszyn 17732 16889 -5%
Elektronika i telekomunikacja 11260 10286 -9%
Zarzadzanie 41506 37641 -9%
Fizjoterapia 12995 11762 -9%
Ochrona $rodowiska 13757 12430 -10%
Turystyka i rekreacja 18299 16532 -10%
Pedagogika ogotem 44596 39489 -11%
Ekonomia 26588 23385 -12%
Wychowanie fizyczne, kultura fizyczna 12765 11066 -13%
Administracja 21446 18320 -15%

Zrédto: [Jelonek, Szklarczyk 2012].

Coraz czesciej kandydaci studiow stacjo-
narnych i niestacjonarnych poszukujg ni-
szowych kierunkéw. W 2010 r. powodze-
niem cieszyty sie m.in. iberystyka, filologia
czeska, filologia wegierska czy ekonofizyka.
Studenci maja nadzieje, ze nauka na tych
kierunkach pozwoli im na zdobycie uni-
kalnych kwalifikacji, co w przysztosci moze

zwiekszyc¢ ich szanse na znalezienie intere-
sujacej pracy.

Kobiety lepiej wyksztatcone ...

Od lat 90. ubiegtego wieku systematycznie
rosnie liczba kobiet z wyzszym wyksztatce-
niem. Na studiach stacjonarnych | stopnia
kobiety to 58% studiujacych, a w przypad-



ku studiéw Il stopnia to az 68%. Kobie-
ty zdecydowanie czesciej niz mezczyzni
kontynuujg nauke na studiach magister-
skich, szczegdlnie w trybie dziennym oraz
na uczelniach publicznych. Jednak mimo
znacznego wzrostu liczby studiujgcych ko-
biet, ich sytuacja na rynku pracy po ukon-
czeniu studiow nie jest najlepsza. Jak po-
kazuja wyniki badar BKL, decyduje o tym
gtownie kierunek studiow, ktéry wybieraja
kobiety.

... ale w gorzej ptatnych zawodach

Kobiety zdecydowanie czesciej wybiera-
ja kierunki, ktére sg rzadziej poszukiwane
przez pracodawcéw, a takZze przecietnie
gorzej pfatne. Naleza do nich m.in.: opieka
spoteczna, pedagogika, biologia, huma-
nistyka, sztuka, dziennikarstwo, ustugi dla

ludnosci, kierunki spoteczne (odsetek ko-
biet na tych kierunkach waha sie od 65%
do ponad 90%).

Natomiast mezczyzni dominujg na kie-
runkach przygotowujacych do zawoddw
uznawanych za lepiej ptatne i bardziej po-
szukiwane na rynku pracy — inzynieryjno—
techniczne, ustug transportowych oraz in-
formatyczne. Tak wyrazny podziat widoczny
jest szczegodlnie na studiach niestacjonar-
nych. W przypadku studiéw stacjonarnych
coraz wiecej kobiet studiuje na kierunkach
typowo meskich.

Zwazywszy na fakt, ze wybor kierunku stu-
didw bardzo czesto determinuje pdzniejsze
szanse na znalezienie pracy, obserwowane
zmiany sg pierwszym krokiem do wyrdw-
nywania szans miedzy kobietami a mezczy-
znami na rynku pracy.

Dariusz Bogdan,
Podsekretarz Stanu,
Ministerstwo Gospodarki

Podstawowym elementem utrzymania wzrostu gospodarczego i budo-
wania konkurencyjnosci naszej gospodarki jest to, nad czym w trakcie
badania pochylita sie Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci w ra-
mach projektu BKL. W sytuacji permanentnych zmian w naszym oto-
czeniu niezwykle istotne jest obserwowanie, jaki jest obecny stan rynku
pracy i prognozowanie, jakie bedq jego potrzeby w najblizszej przyszto-
Sci. Bez tej perspektywy nie jesteSmy w stanie projektowac nowych roz-
wiqzan, planowac alokacji nowych srodkéw finansowych z funduszy
europejskich — po prostu nie jesteSmy w stanie budowac konkurencyj-
nosci polskiej gospodarki w ogdle. Dzisiaj nie wystarczy mie¢ dyplom
szkoty wyzszej, tytut licencjata czy magistra, by znalez¢ dobrq prace za
dobre pieniqdze. Dzi$ potrzebujemy rozwiqzan, ktdre dzieki mozliwosci
przewidywania potrzeb rynku pracy w krétkim i srednim okresie czasu
wskazq obszary, w ktérych nowi absolwenci znajdq zatrudnienie.

Aktywnos$¢ zawodowa Polakéw

Czy wyksztatcenie gwarantuje
prace?

W 2011 r. na rynku pracy mielismy 1,5 min
absolwentow szkét wyzszych (osob, ktod-
re w ciggu ostatnich 5 lat opuscito mury
uczelni) — gtéwnie kierunkéw ekonomicz-
nych i administracyjnych oraz pedagogicz-
nych, ale takze coraz bardziej popularnych

inzynieryjno-technicznych. W poréwnaniu
Z grupami o nizszym wyksztatceniu ($red-
nie, zawodowe, gimnazjalne), bezrobocie
wsrdd 0séb z wyksztatceniem wyzszym jest
stosunkowo niskie — tylko 7,3%. Niepokoja-
ce jest jednak to, ze wérdd Swiezo upieczo-
nych absolwentow, ktérzy ukonczyli studia
w 2011 r. stopa bezrobocia wyniosta az 21%.

63%

studentow na
studiach
magisterskich
to kobiety

1,5 mln

tyle mielismy
w Polsce
absolwentow
szkot wyzszych
w2011r.
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19%

Polakéw ma dyplom
wyzszej uczelni
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Wykres 3.1. Sytuacja zawodowa absolwentéw ze wzgledu na okres od momentu

ukonczenia studiéw

Stopa bezrobocia (wsrdd aktywnych zawodowo)
Wskaznik zatrudnienia (wsrod ludnosci)

@ == == Qdsetek nieaktywnych zawodowo (wsréd ludnosci)

100% A
= 84%
5% 1 M— aa% -
72%
60% A
40% -
21%
% 4
20% 1% 6% o 12%
- - 6% ==
—
0% R — : : *
1 rok i mniej 2-3 lata 3-5lat 6-10 lat 11 lat i wiecej
Zrodto: [Czarnik, Turek 2012].
Najwiecej bezrobotnych odnotowano  studidw wyzszych jest wsréd mtodszych

wsrdd osob, ktore ukonczyly studia z za-
kresu ustug dla ludnosci, studia spoteczne,
prawnicze oraz pedagogiczne. Niestety,
popularne kierunki studiow nadal ksztatca
rzesze bezrobotnych. Na szybkie znalezie-
nie pracy mogli liczy¢ absolwenci studiéw
inzynieryjno—technicznych, architektonicz-
nych i budowlanych, medycznych oraz bio-
logicznych — poszukiwanie pracy zajmuje
im $rednio 10 miesiecy.

Jak pokazuja wyniki badania, w 2011 r. 19%
Polakow w wieku 18-64 lata mogto sie po-
szczyci¢ dyplomem szkoty wyzszej. Studia
podyplomowe ukoriczyto 9% absolwentéw
uczelni wyzszych, czyli 413 tys. Polakéw.
Najwieksza grupa Polakow deklarowata
wyksztatcenie $rednie — 36%, a zawodowe
— 27%. Blisko 20% Polakéw ukonczyto edu-
kacje na poziomie gimnazjum lub szkoty
podstawowej. Wiasnie te grupe najczesciej
dotyka bezrobocie —az 27,5% z nich nie ma
pracy. Wsréd osob z wyksztatceniem zasad-
niczym wskaznik bezrobocia wynosi 17%.

Miodsi lepiej wyksztatceni
Poziom wyksztatcenia Polakéw zalezy tez
od ich wieku. Najwiecej absolwentow

pokolen. Warto zaznaczy¢, ze prym wioda
tu kobiety. Poziom wyksztatcenia spada
w kolejnych grupach wiekowych, a najniz-
szy odnotowano w grupie najstarszych re-
spondentéw.

Wykres 3.2. Wyksztatcenie Polakéw
ze wzgledu na wiek

B gimn.iponizej M zasadn.zaw.

[ Srednie B wyzsze

100% ~

90%

80% A

70% A

60%

50% A

40% A

30% A

20% +

10% A

0% -

18-24  25-34  35-44  45-54 54-59/64

Zrédto: [Czarnik, Turek 2012].



Najlepiej wyksztatceni byli mieszkancy wo-
jewddztwa mazowieckiego — co czwarty
jego mieszkaniec miat dyplom szkoty wyz-
szej. Warszawa jest nadal gtéwnym osrod-
kiem przyciggajgcym ludzi z wysokimi
kwalifikacjami, oferuje im wieksze mozli-
wosci zatrudnienia i rozwoju zawodowego.
Najmniej osoéb z wyzszym wyksztatceniem
byto w wojewddztwach: kujawsko-pomor-
skim, opolskim i lubuskim. Wojewddztwo
lubuskie, podobnie jak zachodniopomor-
skie, pomorskie oraz matopolskie, odnoto-
wato w 2011 r. najwiekszy wzrost bezrobo-
cia (az 0 9%).

Kobiety i mezczyzni na rynku pracy
Badanie pokazuje, ze mezczyzni w Polsce
sq gorzej wyksztatceni od kobiet. Kobiety
dtuzej sie ksztatcg — ponad potowa kobiet
w wieku 22 lat nadal sie uczy, a tylko 19%
pracuje. Tylko 32% mezczyzn w tym wieku
kontynuuje nauke, a pracuje ponad 40%.

W petnym wymiarze godzin pracuje ogdtem
59% mezczyzn i 50% kobiet, przy czym réz-
nica miedzy ptciami jest najwieksza w prze-
dziale wiekowym 25-34 lata, kiedy kobiety
najczesdciej rodza dzieci — na tym etapie zycia
w petnym wymiarze godzin pracuje 58% ko-
biet i az 80% mezczyzn. Na okres pomiedzy
30 a 40 rokiem zycia przypada tez najwiek-
szy odsetek kobiet, ktére nie pracujg zawo-
dowo, poniewaz zajmuja sie domem.

W tym wieku systematycznie roénie takze
odsetek 0séb prowadzacych wiasna dzia-
talnos¢ gospodarcza — tu wiekszg aktyw-
no$¢ wykazujg mezczyzni: ok. 13% z nich
prowadzi wiasne firmy, w przypadku kobiet
to tylko 8%. Natomiast kobiety czesciej bio-
rg udziat w praktykach i stazach oraz wolon-
tariacie. Niestety nadal w wiekszym stopniu
dotyka je bezrobocie. W badanym okresie
stopa bezrobocia wsréd kobiet byfa wyz-
sza niz wérdd mezczyzn i wyniosta 15,7%,
umezczyzn - 13,3%.

Mezczyzni nieco wczesniej zaczynaja prze-
chodzi¢ na emeryture — w rezultacie sredni
wiek oséb aktywnych zawodowo jest jed-

nakowy dla kobiet i mezczyzn i wynosi 39
lat. Niepokojacy dla polskiego rynku pracy
jest wczesny odptyw pracownikdw na eme-
ryture lub rente. Zaczyna on by¢ juz wyraz-
nie widoczny w przypadku 43 latkdw.

Co dla pana nie zawsze dla pani
Wybory zawodowe kobiet i mezczyzn réz-
nig sie od siebie. Podobnie jak w przypadku
wyboru kierunku ksztatcenia, mozna wy-
odrebni¢ zawody typowo meskie i typowo
kobiece.

To rozréznienie najbardziej widoczne jest
w zawodach, gdzie zatrudnia sie pracow-
nikdw z najnizszym wyksztatceniem. Stabo
wyksztatceni mezczyZzni najczesciej podej-
mujg prace na stanowiskach robotniczych
czy w transporcie samochodowym. Kobie-
ty preferujg zawody zwigzane z opieka nad
dzie¢mi lub chorymi i pracg za biurkiem.
Réznice zaczynajg sie zacierac wsrod per-
sonelu $redniego szczebla i specjalistow,
a najmniejsze wystepujg na stanowiskach
wysokospecjalistycznych i kierowniczych.
Udziat kobiet w konkretnej grupie zawodo-
wej dos¢ wyraznie wigze sie z poziomem
wyksztatcenia. Mezczyzni niemal catkowi-
cie dominujg w zawodach, w ktérych wyz-
sze wyksztatcenie nie jest konieczne.

Kto zadowolony a kto mniej

Badanie pokazuje, ze na tych samych sta-
nowiskach kobiety sg na ogdt mniej za-
dowolone z wykonywanej pracy od mez-
czyzn. Kobiety skarza sie, ze w poréwnaniu
z mezczyznami nie maja takiej pewnosci
zatrudnienia, mozliwosci awansu i przede
wszystkim  zarabiajg mniej. Dotyczy to
gtownie personelu Sredniego szczebla i sta-
nowisk kierowniczych. Mimo Ze kobiety
coraz czesciej zatrudniane sg na stanowi-
skach, na ktérych wymagane jest wysokie
wyksztatcenie, to nadal nie zapewnia im to
odpowiednio wysokich zarobkéw. Z pracy
sg natomiast zadowolone kobiety pracuja-
ce w ustugach (opieka zdrowotna, obstuga
biura oraz pracownicy ustug osobistych).

13%

mezczyzn

8%
kobiet

prowadzi wtasng
dziatalnos¢
gospodarcza
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Bez wzgledu na pte¢ i wykonywany zawod
najbardziej z pracy, warunkodw jej wykony-
wania, mozliwosci rozwoju, awansu i wresz-
cie zarobkowania sa zadowoleni kierownicy
— oni tez osiggaja zwykle najbardziej satys-
fakcjonujgce  wynagrodzenie. Pracownicy
sredniego  szczebla swoje zadowolenie
okreslaja jako $rednie.

Warto zwrodci¢ uwage na fakt, ze kobiety

maja zdecydowanie nizsze aspiracje ptaco-
1 5 % we niz mezczyzni. Podobnie jak przed ro-
kiem, kobiety oczekiwaty przecietnie o ok.
§redni9 tyle mniej 15% nizszych pensji niz mezczyzni. Naj-
od mezczyzn chca
zarabia¢ kobiety wyzsze aspiracje ptacowe oraz realne ptace
wystepujg na stanowiskach kierowniczych
i specjalistycznych. Co ciekawe, zadowa-
lajgce wynagrodzenie otrzymujg takze ro-
botnicy wykwalifikowani, ktorzy zarabiajg
podobnie do pracownikéw biurowych
i znacznie wiecej niz pracownicy zatrudnie-
ni w ustugach.

Szanse awansu
Zdecydowana wiekszo$¢ (89%) pracujacych
Polakéw nie spodziewa sie zadnych zmian

w swojej sytuacji zawodowej: przewiduja, ze
w ciggu najblizszego roku nadal beda praco-
wad w tym samym miejscu i na tym samym
stanowisku. Osoby, ktére spodziewaja sie
zmian najczesciej majg w perspektywie re-
dukgje zatrudnienia (21%), chcg wykonywac
inng prace (21%) lub chcg zmieni¢ prace
bo sg niezadowolone ze swoich zarobkéw
(20%). Na czynnik niezalezny od pracow-
nika czyli redukcje zatrudnienia w firmie
najczesciej wskazujg osoby po 50 roku zy-
cia i zdecydowanie czesciej kobiety. W tej
grupie wiekowej 70% wszystkich powoddw
odejscia z pracy zwigzanych jest z redukcjg
zatrudnienia, wygasnieciem umowy czy
przejsciem na emeryture. Na zmiane pracy
z powodu zbyt niskich zarobkéw planujg
zdecydowac sie gtownie mezczyzni do 34
roku zycia (34% wskazan) i kobiety w wieku
35-49 (28% wskazan). Drugim najczesciej
wymienianym przez osoby miode (tj. przed
34 rokiem zycia) powodem zmiany pracy
jest che¢ wykonywania innej pracy (na taka
przyczyne wskazato 26% mezczyzn i 34%
kobiet w tej grupie wiekowe)).

Tabela 3.1. Oczekiwany rozwdj kariery zawodowej w najblizszych 12 miesigcach wg
wieku i zawodu (kategorie zawodowe na poziomie ISCO-1)

4 Pracownicy biurowi 59 53 74 2,6 28
5 Pracownicy ustug/sprzedawcy | 4,2 35 1.2 29 15

7 Robotnicy wykwalifikowani 27 43 - 14 -

AWANS ODEJSCIE
Wiek 18-24 25-34 35-44 45-54 55-59/64 Ogot. [ 18-24 25-34 35-44 45-54 55-59/64 Ogot.
1 Kierownicy 6,9 9,1 46 33 104 2,1 55
2 Specjalisci 10,7 438 6,0 1,6 19 59 3,6
3 Technicy/sredni personel 74 43 23 40 2,0 14 40 28

38 32 19 99 4,6
75 61 54 53 75
60 51 30 4,0 53

8 Operatorzy i monterzy 43 2,2 54 14 472 2,0 3,7
9 Robotnicy niewykwalifikowani 50 100 26 50 70 68 53 65
Ogotem 46 59 20 56 35 36 48 49

Dane dla wykonujacych prace etatowa w minionych 3 miesigcach.

Zrédto: [Czarnik, Turek 2012].

Trzydziestolatkowie, zaréwno kobiety, jak
i mezczyzni, majg najwyzsze szanse na awans
w firmie. Potem ich szanse systematycznie

spadaja, by w przypadku mezczyzn wyraznie
podnies¢ sie w okolicy 53 roku zycia (dotyczy
to gtéwnie stanowisk kierowniczych).



Praca, ale dla kogo?

Wiekszos¢ Polakéw, czyli 65% jest zatrud-
nionych na umowe o prace — wyjatkiem
s pracownicy ponizej 25 roku zycia, ktérzy
pracujg czesto w ramach uméw cywilno-
prawnych, stazy czy praktyk.

Szara strefa dotyczy gtéwnie mezczyzn
zatrudnionych w branzy budowlanej i rol-
nictwie, a takze kobiet pracujacych jako
sprzataczki, pracownice ustug osobistych
czy pomoce w gospodarstwie rolnym.
Polacy w wieku 35-44 lata poszukujg pracy
$rednio 40 miesiecy. W grupie 55-64 lata az
57 miesiecy. Wiasnie w tej grupie odnotowa-
no najwiekszg liczbe bezrobotnych — 68%.
Najwyzszy odsetek dtugotrwale poszukuja-
cych pracy wystepowat w wojewddztwach:
podkarpackim — 57%, opolskim — 55%, war-
mirsko—mazurskim — 50%, pomorskim —499%.
W catym kraju odsetek dtugotrwale po-
szukujacych pracy (powyzej 12 miesiecy)
siegat 46% ogdtu bezrobotnych w wieku
18-64 lata.

Wsréd  bezrobotnych powyzej 35 roku
zycia niemal potowa poszukiwata pracy
w zwigzku ze zwolnieniem z poprzedniej
firmy. Duzy problem z ponownym zatrud-
nieniem miaty kobiety powracajace z urlo-
pu macierzynskiego. Mimo deklarowanych
przez rzad utatwien, mniej wiecej co trzecia
bezrobotna kobieta w wieku 25-49 lat nie
moze znalez¢ pracy z tego powodu.
Bezrobotni narzekaja, ze na rynku pracy
nie ma dla nich odpowiednich ofert pracy,
a znalezienie pracy uniemozliwia im brak
kontaktow i znajomosci. Wedtug nich to
wiasnie posiadane koneksje dajg szanse na
zatrudnienie.

Tylko 1/3 bezrobotnych uwaza, ze przy-
czyng pozostawania bez pracy moze byc
ich niedostateczne doswiadczenie, brak
certyfikatow i uprawnien czy poziom wy-
ksztatcenia. 16% bezrobotnych twierdzi,
ze nie moze znaleZ¢ pracy ze wzgledu na
swoj wiek — potowa bezrobotnych, ktérzy
przekroczyli 50 rok zycia wskazywata swoja
metryke jako problem.

Wykres 3.3. Gtéwne bariery w podjeciu pracy wsrdd osoéb bezrobotnych

B w duzym stopniu

0% 10%

= w srednim stopniu

= w matym stopniu

20% 30%  40% 50% 60% 70%

/6%

bezrobotnych

uwaza, Ze nie ma
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Niedogodny dojazd
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Stan zdrowia

Opieka nad dzieckiem

Nauka lub doksztatcanie
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Zajmowanie sie gosp. rolnym

Zrédto: [Czarnik, Turek 2012].
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tyle srednio chciatby
zarabia¢ bezro-
botny, jesli miatby

Praca, ale jaka?

To, jakiej pracy poszukujg osoby bezrobot-
ne zalezy gtéwnie od poziomu ich wyksztat-
cenia. Osoby z najnizszym wyksztatceniem
szukaja prostych prac, zwykle na stanowi-
skach robotniczych — mezczyZzni w gérnic-
twie, przemysle, budownictwie i transpor-
cie, a kobiety w ustugach i biurach.

38% bezrobotnych z wyksztatceniem wyz-
szym szuka pracy na stanowiskach specja-

— poczynito w tym wzgledzie jakiekolwiek
starania. Zdecydowana wiekszos¢, bo 82%
bezrobotnych, bytaby sktonna przyuczyc
sie do nowego zawodu — nieco czesciej
deklarowaty to osoby dobrze wyksztatco-
ne i mtode, cho¢ w grupie wiekowej 55-64
lata ponad potowa badanych byfa zainte-
resowana przekwalifikowaniem sie. 11%
bezrobotnych byto gotowych podja¢ kazda
prace.

podjaé prace listycznych. Co drugi bezrobotny chciatby — Przecigtna pensja, ktérg osoby bezrobotne
podjac¢ nowa prace w branzy, w ktérej do-  uznalyby za zadowalajacg wynosita 1964 zt
tychczas pracowat. netto. Przecietna najnizsza pensja, za jaka
Co pigty bezrobotny rozwazat mozliwos¢ — zdecydowaliby sie pracowac bezrobotni
rozpoczecia wiasnej dziatalnosci gospo-  wynosita 1457 zt.
darczej, jednak niewielu z nich — tylko 17%
Tabela 3.2. Pface realne zatrudnionych w petnym wymiarze godzin oraz oczekiwania
ptacowe bezrobotnych poszukujacy pracy w danym zawodzie. Kategorie ogélne 1ISCO
Przecigtne miesieczne zarobki Oczekiwania ptacowe bezrobotnych poszukujacych
netto pracujacych w petnym )
wymiarze godzin (PLN) pracy w danym zawodzie (PLN)
Srednia 5% N MIN MID MAX N
1 Kierownicy 3432 174 2108 2592 5
2 Spedjalisci 2518 802 1660 2374 3483 105
3 Technicy/sredni personel 2340 578 - 2005 3084 106
8 Operatorzy i monterzy 2087 530 1779 2367 3574 92
7 Robotnicy wykwalifikowani 1949 1009 1595 2101 2906 240
4 Pracownicy biurowi 1876 419 2007 2771 154
5 Pracownicy ustug/sprzedawcy 1657 879 1740 2366 304
9 Robotnicy niewykwalifikowani 1577 421 1785 2372 259
6 Rolnicy i pokrewni 1546 319 1967 2453 14
Kazda praca (poszukujacy pracy) - 1899 2671 145
Ogétem 2014 5131 1964 2728 1424

* Zastosowano srednig obcietg 5%.

Zrodto: [Czarnik, Turek 2012].

Pracy poszukuja nie tylko bezrobotni. Po-
nad milion Polakéw, ktérzy majg prace
chciatoby jg zmieni¢. Najwiekszg odwage
w tym wzgledzie wykazuja osoby mtode —
niemal co piaty pracownik w grupie 18-24
lata szuka nowych mozliwosci, a w grupie
25-34 lata juz tylko co dziesiaty.

Kompetencje a poszukiwanie pracy
Rozne rodzaje pracy wymagajg réznych
umiejetnosci i zdolnosci. Pracownicy maja
tez pewne wyobrazenie o tym, jakie po-
siadaja umiejetnosci, aby konkretng prace
wykonywa¢. Kandydaci do pracy najwyzej
oceniaja swoje kompetencje interpersonal-



ne. Co ciekawe, pracodawcy do$¢ czesto
zwracaja uwage na niedobdr tych wiasnie
kompetendji u potencjalnych pracownikéw.
Poziom niektorych kompetendji zalezy od
wieku. Najbardziej wida¢ to w przypadku
umiejetnosci obstugi  komputera: wsréd
0s6b najmfodszych jest to kompetencja
najwyzej oceniana, wsrdd osob najstarszych
- najnizej. Podobnie oceniane sg kompe-
tencje zwigzane ze sprawnoscig fizyczna,
dyspozycyjnoscig czy artystyczne. Dyspo-
zycyjno$¢ kobiet w duzej mierze zalezy od
planéw zwigzanych z macierzynstwem
i wychowaniem dzieci, wiec wiekszg dys-
pozycyjnos¢ deklarujg one zwykle przed
urodzeniem dzieci, a takze w okolicach
pie¢dziesiagtki, kiedy dzieci sg juz niezalezne.
Wiekowi nie podlegaja kompetencje tech-
niczne (obstuga, montowanie i naprawa
urzadzen) — nie widac, aby wraz z uptywem
lat uwidaczniaty sie jakiekolwiek réznice
w ich poziomie.

Niektore kompetencje s3 bardziej roz-
winiete u mezczyzn, sg to: kompetencje
techniczne, sprawnos¢ fizyczna, dyspozy-
cyjnosc. U kobiet dominujg kompetencje
artystyczne, biurowe. Ma to silny zwigzek
ze wspomnianym juz wczesniej rozréznie-
niem na zawody typowo kobiece i meskie.
Poziom kompetencji wzrasta wraz z wy-
ksztatceniem. U kandydatéw do pracy
z wyzszym wyksztatceniem zdecydowanie
silniej rozwiniete sg umiejetnosci obstu-
gi komputera, kompetencje kognitywne
(umiejetnos¢ wyszukiwania i analizowania
informacji oraz wyciggania wnioskow), biu-
rowe, a takze kierownicze i matematyczne.
Ci kandydaci maja zwykle wyzsze wymaga-
nia ptacowe, ale tez realnie zarabiajg wiece).
Duza szanse na uzyskanie wysokich zarob-
kéw maja tez pracownicy o wysoko rozwi-
nietych umiejetnosciach matematycznych
i komputerowych.

n Kogo chca zatrudniac pracodawcy?

Zeby pracownikom chciato sie
chcie¢

Wymagania pracodawcow poszukujacych
pracownikéw od dtuzszego czasu nie zmie-
niajg sie.

Dla prawie 3/4 pracodawcow nie jest
obojetne czy na konkretnym stanowisku
zatrudnig kobiete, czy mezczyzne. Ko-
biety sg preferowane do zawoddéw umy-
stowych, ale nie wymagajacych wieksze-
go przygotowania, mezczyzni z kolei sa
przez pracodawcoéw postrzegani jako le-
piej nadajacy sie do prac fizycznych oraz
tych zwigzanych z wiekszym poziomem
specjalizacji. Pte¢ ma znaczenie gtownie
w przypadku zawodow fizycznych (tam
wieksze szanse majg mezczyzni), traci
zas na znaczeniu w przypadku stanowisk,

gdzie wymagana jest wiedza specjali-
styczna.

Im bardziej wymagajacy zawdd, tym wiek-
sze oczekiwania odnosnie stazu pracy i wy-
ksztatcenia.Te najwyzsze dotycza stanowisk
kierowniczych. Pracodawcy w dalszym
ciggu poszukujg pracownikéw z konkret-
nym doswiadczeniem i wyksztatceniem
zawodowym. Oczywiscie, im bardziej zto-
zone obowiazki beda nalezaty do pracow-
nika, tym wieksze wymagania stawia sie
przed kandydatem w procesie rekrutacji.
Pracodawcy oczekuja, przede wszystkim,
ze kandydat bedzie umiat samodzielnie
organizowa¢ wiasng prace, bedzie prze-
jawiat inicjatywe i wykazywat motywacje
do pracy - tego oczekuje co druga firma,
bez wzgledu na oferowane stanowisko czy

]



=459

pracodawcow
istotne sg
kompetencje
interpersonalne
pracownikow

/5%

pracodawcow
poszukujacych
pracownikéw miato
w 2011 r. problemy
ze znalezieniem
odpowiednich
kandydatow

do pracy

branze. Dla 45% pracodawcéw istotne s3
kompetencje interpersonalne — umiejet-
nos¢ kontaktowania sie ze wspdtpracow-
nikami i klientami. Na te cechy szczegdlnie
zwracajg uwage pracodawcy poszukujacy
kandydatow do pracy, gdzie niezbedny
jest kontakt z innymi ludzmi. Kompetencje
zawodowe — wiasciwe dla kazdego zawo-
du - sg istotne gtéwnie w przypadku za-
wododw fizycznych. Jednak ich waga znacz-
nie spada. Znaczenia nabierajg natomiast

wspomniane juz kompetencje samoor-
ganizacyjne i interpersonalne, zwtaszcza
w  przypadku zawoddw kierowniczych,
specjalistycznych i personelu sredniego
szczebla czy prac zwigzanych z obstuga
klienta. Okazuje sie, ze pracodawcy zdecy-
dowanie bardziej wolg zatrudnia¢ osoby
przejawiajace che¢ do pracy i wykazujace
sie samodzielnoscig oraz komunikatywno-
$cig, nawet jesli ich kompetencje zawodo-
we nie sg Na najwyzszym poziomie.

Wykres 4.1. Ogdlne wymagania wobec poszukiwanych pracownikéw formutowane

w ofertach pracy przez pracodawcoéw (dane procentowe, N

Zawod

Doswiadczenie

Kwalifikacje

Poziom wyksztatcenia

Kompetencje

Jezyki obce

Zasoby

=20009, N, . =20634)

2010

2011

99%

99%

0% 20%

Zrodto: [Kocor, Strzeboriska, Keler 2012].

Praca jest, odpowiednich
pracownikéw nie ma

Okazuje sie, ze kompetencje, ktére s3 naj-
bardziej poszukiwane przez pracodawcow
naleza do tych, ktérych najczesciej brakuje
potencjalnym pracownikom — szczegdlnie
dotyczy to kompetencji interpersonalnych
i samoorganizacyjnych (mimo ze poziom
tych pierwszych pracownicy oceniaja u sie-
bie jako zadowalajacy). Niedopasowanie
kompetencyjne — kandydaci do pracy po-
siadajg inne kompetencje niz te, ktorych
poszukujg pracodawcy — utrudniato rekru-

40% 60% 80% 100%

tacje w przypadku 1/3 pracodawcéw po-
szukujacych oséb do pracy. Innym powo-
dem byt brak doswiadczenia zawodowego
(najwiekszy problem przy zatrudnianiu na
stanowiska kierownicze) oraz, po prostu,
brak motywacji do pracy, ktéry dotyczyt
przede wszystkim robotnikow niewykwali-
fikowanych.

W 2011 r. 3/4 pracodawcow poszukuja-
cych osob do pracy miato problemy ze
znalezieniem odpowiednich kandydatéw.
To doktadnie tyle samo, co rok wczesniej.
Najczesciej poszukiwani sg robotnicy wy-



kwalifikowani (murarze, tynkarze, brukarze,
stolarze budowlani, malarze, dekarze i mon-
terzy instalacji sanitarnych, kierowcy) — co
druga firma deklarowata trudnosci z ich
znalezieniem. 24%
Swiadczyto probleméw w rekrutacji pra-

pracodawcéw do-

cownikoéw pracujacych w ustugach (fry-
zjerzy, kelnerzy, kosmetyczki, ochroniarze
i sprzedawcy). Co trzeci pracodawca po-
szukiwat specjalistow, cho¢ w poréwnaniu
72010 1. popyt na tych pracownikéw zma-
lat o blisko 25%.

Zmiany w sytuacji gospodarczej z pewnosciq majq mniej-
szy wptyw na duze przedsiebiorstwa. Mata lub Srednia firma
o wiele bardziej odczuwa dekoniunkture. Kazda niespodzie-
wana zmiana ma duzy wptyw na zasoby ludzkie w mniej-
szych podmiotach. Na razie caty czas mamy jeszcze rynek
pracodawcy. Ciggle tez pojawiajq sie absolwenci, ktérzy po-
szukujq pracy, co takim organizacjom jak nasza daje kom-
fort wyboru. Mimo duzej liczby kandydatéw aplikujgcych
do naszej firmy, mamy trudnosci z rekrutacjq pracownikéw
na stanowiska eksperckie, w przypadku ktérych wymagane

Matgorzata Skibiriska, sq unikatowe umiejetnosci i doswiadczenie. Tak wiec sytu-
Kierownik Dziatu acja w naszej firmie potwierdza wyniki badari BKL w obsza-
Personalnego, rze niedoboru pracownikéw na stanowiska specjalistyczne.
Provident Polska

Wiosng 2011 r. branzami generujgcymi naj-
wiekszy popyt na pracownikéw byty: bu-
downictwo i transport, ustugi dla ludnosci
i ustugi specjalistyczne

Tabela 4.1. Zawody, w ktérych
wystepowaty najwieksze trudnosci ze
znalezieniem odpowiednich oséb do
pracy zgfaszane przez pracodawcéw
z réznej wielkosci firm szukajacych
pracownikéw w 2011 r. (dane
procentowe)

Kierownicy
Specjalisci
Technicy
Pracownicy biurowi
Pracownicy ustug

Robotnicy
wykwalifikowani

Operatorzy i monterzy

Robotnicy
niewykwalifikowani

N

Zrédto: [Kocor, Strzeboriska, Keler 2012].

Pracodawcy najczesciej poszukujg pra-

cownikow przez internet lub ogtoszenia

prasowe — tak deklarujg duze firmy. Mniejsi
przedsiebiorcy korzystaja gtdwnie z pole-
cenia rodziny i znajomych (67%), a takze
z pomocy Powiatowych Urzeddw Pracy,
ktérych prace oceniaja jako zadowalajaca.

Ostrozny pracodawca

W 2011 r. pracodawcy musieli sie zmagac
nie tylko z niedopasowaniem kompeten-
cyjnym czy brakiem wykwalifikowanych
pracownikéw, ale takze z niestabilng sytu-
acja gospodarcza. Niepewnos¢ na rynkach
finansowych powodowata duzg ostroznos¢
w zmianach zatrudnienia. W poréwnaniu
z przetomem Il i IV kwartatu 2010 ., dekla-
racje wzrostu zatrudnienia ztozyto tylko 5%
wiecej pracodawcow. Najczesciej o zwiek-
szeniu liczby pracownikéw myslg duze fir-
my (40%), natomiast w przypadku matych
firm tylko 17% pracodawcéw planowato
taki wzrost.

O duzej ostroznosci pracodawcéw swiad-
czy rowniez to, ze wzrost zatrudnienia od-
bywa sie w wiekszosci w ramach rotacji na
stanowiskach juz istniejacych - tylko co
10 pracodawca deklarowat, ze szuka oséb
do pracy na nowo utworzone stanowisko

40%

duzych firm
planuje
zwiekszenie
zatrudnienia

]



(jesienig 2010 r. pracodawcy réwniez byli
ostrozni pod tym wzgledem, ale mimo
wszystko 15% z nich chciato utworzy¢ nowe
miejsca pracy). Prognozy na przysztosc tez
nie nastrajajg optymistycznie — zmniejszyta
sie liczba pracodawcédw, ktérzy uwazajg, ze
zatrudnienie w nadchodzacych miesigcach
sie zwiekszy. Od Il kwartatu 2010 . do Il kwar-
tatu 2011 r. najwiekszy przyrost zatrudnienia
nastapit w zawodach specjalistycznych oraz

wsréd pracownikow biurowych. W pozosta-
tych zawodach zatrudnienie ulegto redukcji,
szczegodlnie dotkneta ona pracownikow do
prac prostych.

Wysokie obcigzenia fiskalne dodatkowo
ograniczajg plany zwigzane ze zwieksza-
niem zatrudnienia. Pracodawcy — szczegdl-
nie mniejsze firmy — narzekaja, ze gtownymi
barierami wzrostu zatrudnienia w ich fir-
mach sg zbyt wysokie koszty pracy i podatki.

Dobra diagnoza jest kluczowym warunkiem projektowania zmian i po-
dejmowania trafnych decyzji. Skala wyzwan jest zdeterminowana tem-
pem zmian w gospodarce i trudnosciami, jakie wystepujq w dostoso-
wywaniu podazy i popytu na prace. Inwestycje w kapitat ludzki sq
warunkiem konkurencyjnosci i innowacyjnosci gospodarki. Ogromnym
wyzwaniem, jakie staje przed MPIPS jest poszukiwanie nowych instru-
mentéw aktywnej polityki rynku pracy oraz wspétpracy stuzb zatrud-
nienia z innymi agencjami. Efekt synergii mozna osiqgnq¢ dzieki do-
brej wspotpracy wszystkich stuzb i podmiotéw rynku pracy. Analizujgc
formy zatrudnienia w polskiej gospodarce - gtownie liczbe tzw. umow
Smieciowych, samozatrudnienie czy chociazby faktyczne wystepowa-
nie elastycznych form pracy - jasno widac, ze ciggle jeszcze mamy wie-
le do zrobienia, aby dogonic¢ wysokorozwiniete gospodarki Europy Za-
chodniej. Szczegolngq troskq staramy sie obejmowac osoby bezrobotne
i mtodziez dopiero wchodzqcq na rynek pracy. Jednak tym, co gwaran-
tuje wzrost gospodarczy, jest przede wszystkim wzrost zatrudnienia. To on decyduje o mozliwosciach
zaréwno inwestycji w kapitat ludzki, jak i ograniczenia kosztéw pracy a takze formutowania zachet

Jacek Mecina,
Sekretarz Stanu,
Ministerstwo Pracy
i Polityki Spofecznej

46%

pracodawcow
uwaza, ze warto
podnosi¢
kompetencje
zatrudnionych
pracownikow

do tworzenia nowych miejsc pracy.

Kompetencje wskazywane do
poprawy

Wiekszos¢ pracodawcow bioracych udziat
w Il edycji badania BKL wyrazata zadowole-
nie z poziomu kompetencji zatrudnionych
pracownikéw. Jednak 46% z nich, gtéwnie
wieksze firmy, dostrzega potrzebe lub na-
wet konieczno$¢ doszkolenia swojego per-
sonelu. Zdaniem pracodawcow, najwieksze
niedostatki wystepujg w obrebie kompe-

tencji zawodowych, samoorganizacyjnych
i interpersonalnych, czyli tych najbardziej
pozadanych w procesie rekrutacji. Dowodzi
to, ze pracodawcy (szczegdlnie duzi) zdecy-
dowanie bardziej wola zatrudnia¢ pracow-
nikdéw o nizszych kompetencjach zawodo-
wych, ale ktérzy maja motywacje i potrafig
samodzielnie zarzadza¢ swojg praca niz
pracownikéw deklarujacych wyzsze kom-
petencje zawodowe, ale bez motywacji do
pracy.



E Ksztatcenie po szkole

Wyksztatcony zmotywowany,
niewyksztatcony juz nie

W 2011 r. tylko 20% dorostych Polakéw do-
ksztatcato sie w jakiejkolwiek formie. Wsréd
nich byto 2,69 min pracujacych i 290 tys.
bezrobotnych.

Blisko 3 mIn oséb podnosi swoje kompe-
tencje samodzielnie, bez udziatu treneréw
czy prowadzacych, a pozostali korzystaja
7 réznego rodzaju kursow i szkolen. Jednak
zdecydowana wiekszos¢ Polakow nie ko-
rzysta z zadnych form doksztatcania. Oso-
by z nizszym wyksztatceniem, takie ktore
dzieki szkoleniom mogtyby poprawi¢ swoja
sytuacje na rynku pracy nie sg zaintereso-
wane podnoszeniem kwalifikacji. Ttumacza

to zwykle brakiem czasu, motywadcji lub
po prostu nie widza takiej potrzeby. Naj-
bardziej zmotywowane do podnoszenia
swoich kwalifikacji sa osoby z wyzszym wy-
ksztatceniem. Z analiz wynika, ze najczesciej
doksztatcali sie pracownicy w zawodach
specjalistycznych oraz kierownicy wyzszych
szczebli. Byli to m.in. informatycy, nauczycie-
le, lekarze, pracownicy stuzby zdrowia, wyzsi
urzednicy i dyrektorzy, prawnicy, specjalisci
7 zakresu zarzadzania i ekonomii. Ponad
potowa z nich korzysta z kurséw dofinan-
sowanych przez pracodawce, natomiast 1/5
szkoleri finansowali sami respondenci. Naj-
czesciej sa to kursy stacjonarne (67%), a na-
stepnie szkolenia w miejscu pracy (20%).

Tabela 5.1. Aktywnos¢ szkoleniowa pracujacych oraz bezrobotnych w ciggu ostatnich
12 miesiecy w podziale na wiek i poziom wyksztatcenia (w %)

380%

dorostych Polakéow
nie doksztatcato sie
w2011 r.w zaden
sposéb

Nie doksztatcat
sie w zadnej
formie
18-24
% 2534
= 3549
E L . gimn. i ponizej
a |2 zas.zawod
= 38 <rednie
= .
wyzsze
Ogotem
18- 24
% | 2534
_ | = |3540
£ 50-59/64
g o gimn. i ponizej
g g% z,as(.jzz?wod‘
> O | $rednie.
= wyzsze
Ogotem
LUDNOSC OGOLEM

Zrédto: [Szczucka, Turek, Worek 2012].

Doksztatcanie w ciggu ostatnich 12 miesiecy
Doksztatcat sie w formie:
Doksztatcat sig Ksztatcenie Ksztatcenie poza
w jakiejkolwiek formie nieformalne formalne (kursy, N
(AlubB) (samoksztatcenie) szkolenia)
(A B)
24 14 14 724
28 15 20 3100
25 13 19 4208
21 12 15 2562
13 963
2856
24 12 17 3959
47 28 35 2816
25 14 18 10594
25 16 16 448
23 13 14 480
16 466
12 393
13 365
595
26 16 16 606
37 20 24 220
19 11 12 1787
20,4 11,5 138 17783




54%

pracodawcow

w 2010 r. szkolito
swoich
pracownikow

Waga certyfikatu

Trzy czwarte organizowanych — kurséw
i szkolenr koriczy sie uzyskaniem certyfika-
tu — jego otrzymanie jest istotne dla wiek-
szodci uczacych sie, ale nie jest warunkiem
koniecznym do podnoszenia kwalifikacji.
Az 73% pracujacych posiadajacych certy-
fikaty i inne uprawnienia przyznato, ze po-
mogty im one w znalezieniu obecnej pracy.
W przypadku oséb bezrobotnych brak od-
powiednich certyfikatow i uprawnierr byt
jedna z barier w znalezieniu zatrudnienia.

Z deklaracji respondentéw wynika, ze w naj-
blizszym czasie niewiele zmieni sie w podej-
éciu do ksztatcenia — jedynie 19% planuje
jakakolwiek aktywno$¢ edukacyjng w na-
stepnych 12 miesigcach. Zainteresowani sa
oni gtéwnie nauka jezykdw obcych, szkole-
niami zawodowymi i komputerowymi. Na-
dal jednak 70% bezrobotnych i 80% pracu-
jacych nie planuje doksztatcac sie w ogole.

Organizacje uczace i nie uczace sie
Duza cze$¢ pracodawcow nadal nie jest
przekonana, ze inwestycje w kadry s3 stra-
tegicznym i niezbednym dziataniem przy-
czyniajacym sie do rozwoju ich firmy. Wska-
zuje na to fakt, ze w ciaggu catego 2010 r.
zaledwie co drugi pracodawca podjat ja-
kiekolwiek dziatania majace na celu pod-
niesienie kwalifikacji i umiejetnosci swoich
pracownikow. Czesciej szkolg duze firmy —
9 na 10, i tylko co druga mikro. Co ciekawe,
Znacznie czesciej sa to podmioty panstwo-
we (89%), a nie prywatne (50%).

66% firm ocenianych jako rozwijajace sie'
inwestuje w szkolenia, natomiast w przy-
padku firm stabo rozwijajacych sie pra-
cownikéw ksztatci juz tylko co druga firma,
a wsrdd firm stagnacyjnych — jedynie 40%.

Wykres 5.1. Odsetek przedsiebiorstw
inwestujacych w rozwéj kadr w 2010 .
w jakiejkolwiek formie (N = 16159)

100%

840, 8%

80% A

60% A

40% A

20% T

0% -
1-9 10-49 50-249 250+ Ogdtem
Wielkos¢ przedsiebiorstwa

Zrodto: [Szczucka, Turek, Worek 2012).

Warto zaznaczy¢, ze cho¢ przedsiebiorstwa
mikro i mate rzadziej niz przedsiebiorstwa
duze podejmujg inwestycje na rzecz roz-
woju swoich pracownikdw, to odsetek ob-
jetych szkoleniami pracownikow tych firm
jest wiekszy.

Badania jasno
pokazujg, ze
przedsiebiorstwa,
ktére inwestujq
W rozwéj swoich
pracownikow sq
bardziej inno-
wacyjne i 0sig-
gajq lepsze wy-
niki w biznesie
niz te, ktére ta-
kich dziatar nie
podejmujq. Brak
inwestycji w ka-
pitat ludzki nie jest kwestiq pieniedzy - to po-
twierdza BKL. W przypadku podnoszenia kwa-
lifikacji niezbedne sq zmiany na poziomie Swia-
domosci. Istotna jest zmiana podejscia do kwe-
stii ksztatcenia i uswiadomienia obu stronom
rynku pracy, jaki wplyw na poziom funkcjono-
wania firmy i samego pracownika ma jego wy-
ksztatcenie.

r

Bozena Lubiriska-Kasprzak,
Prezes, Polska Agencja
Rozwoju Przedsiebiorczosci

' Do oceny rozwoju firm brane byty trzy wskazniki dotyczace ostatnich 12 miesiecy funkcjonowania: wprowadzenie nowych pro-
duktow, ustug lub sposobdw produkgji, wykazanie sie dodatnim saldem zatrudnienia, wykazanie (w ocenie wiasnych przedsta-
wicieli) wzrostu zysku. Do grupy przedsigbiorstw silnie rozwijajacych sie zostaty zaklasyfikowane te, ktére jednoczesnie spetnity
wszystkie trzy warunki. Przedsiebiorstwa stagnacyjne nie spetniaty zadnego z powyzszych warunkéw. Posrednie stopnie zmian
w firmach, czyli,rozwijanie sie”badz,stabe rozwijanie sie” przyjeto przy spetnianiu dwdch lub jednego z powyzszych warunkow.




Dlaczego firmy nie szkola
Pracodawcy nie szkolg swoich pracow-
nikéw nie dlatego - jak sie powszechnie
uwaza — ze nie maja na to pieniedzy. To nie
jest najwieksza przeszkoda. Pracodawcy nie
widza takiej potrzeby, poniewaz sg przeko-
nani, ze zatrudnieni w firmie pracownicy
majg odpowiedni poziom kompetendji.
To gtéwny powdd niepodejmowania dzia-
talnosci szkoleniowej. Cze$¢ firm (gtownie
mikro) narzeka takze, ze na rynku nie ma
dla nich odpowiednio dopasowanej oferty
szkoleniowej.

Prognozy na najblizszy rok nie wygladaja
najlepiej. Zamiast oczekiwanego wzrostu
mozna spodziewac sie niewielkich spad-
kow: juz tylko 52% wszystkich pracodaw-
cow zamierza prowadzi¢ dziatania podno-
szace kompetencje pracownikéw. Znacznie
czesciej deklaruja takie plany pracodawcy,
ktérzy ostatnio szkolili juz swoich pracow-
nikow.

Jak ucza firmy?

Pracownicy podnoszg swoje kwalifikacje
gtownie w trakcie kursow i szkolenr, najcze-
éciej zewnetrznych. Blisko pofowa szkolen
to projekty wewnetrzne realizowane gtow-
nie przez duze organizacje. Wyniki badan
pokazuja, ze ciagle brak jest strategicznego
podejscia do polityki szkolen w firmach —
bardzo czesto dziatania szkoleniowe sg re-
alizowane chaotycznie, bez wykorzystania
bardziej zaawansowanych narzedzi, takich
jak: system ocen kompetendji czy indywidu-
alny plan rozwoju pracownikéw. Narzedzia
te, jesli sg stosowane, to gtéwnie w duzych,
szybko rozwijajacych sie firmach.
Pracodawcy najchetniej inwestujg w szkole-
nia techniczne, tj. zwigzane z budownictwem
i przemystem — wskazat je co piaty szkolacy.
Na drugim miejscu znalazly sie szkolenia
z BHP, PPOZ — wskazato je 17% pracodaw-
cow prowadzacych dziatania szkoleniowe. Na
réwnorzednej pozycji uplasowaly sie szkole-
nia zwigzane z tematyka prawnag, szkolenia ze
sprzedazy czy obstugi klienta.

Wykres 5.2. Tematyka szkolen (procent respondentdw, ktérzy wskazali na dang

tematyke (N=7946)

Budownictwo i przemyst
Tematyka prawna
BPH, PPoz.

Handel, sprzedaz i obstuga klienta

Tematyka medyczna, praca socjalna,
psychologia, pierwsza pomoc

Ksiegowos¢ i rachunkowos¢
Rozwadj osobisty, kompetencje ogdline
Szkolnictwo, edukacja, pedagogika

Informatyka, komputery

Prawo jazdy inne niz A i B, uprawnienia
dla kierowcow , transport

Ustugi osobiste, fryzjer, kosmetyka, opieka

20%

T
0%
Zrédto: [Szczucka, Turek, Worek 2012].

W 2010 r. srednie koszty zwigzane z do-
ksztatcaniem pojedynczego pracownika
w przedsiebiorstwie wyniosty 691 z. Naj-
mniej inwestowaty mikroprzedsiebiorstwa

— ponizej 1000 zt, natomiast duze firmy juz
znacznie wiecej — 63% pracodawcow wy-
dato w 2010 r. na ten cel kwote powyzej
25000 zt.

6%
5% 10% 15% 20% 25% 691 Z*

tyle srednio na
szkolenie jednego
pracownika
przeznaczali
pracodawcy, ktérzy
doksztatcali swoja
kadre w2011 r.

]



Kierownik Wydziatu
Standaryzacji Szkoler
iZarzqdzania Trenerami
w Orange Polska

Powinnismy motywowac pracownikéw do przyjmowania wspétodpowiedzialno-
sci za swoj rozwéj. Pracownik nie powinien traktowac szkolenia jako przymusu czy
obowiqzku narzuconego przez pracodawce - powinien w nim widzie¢ osobistq ko-
rzys¢ w postaci efektywniejszej realizacji swoich zadar czy rozwoju kariery. Przykta-
dowo, w Orange Polska wielu pracownikéw przeszto szkolenia z zarzqdzania pro-
jektami. Kazdy pracownik, ktéry zarzqdzat projektem lub pakietem zadan w danym
projekcie uczestniczyt w takim szkoleniu. Czasem jednak wiedza, jakq pracownik
zdobyt nie byta przez niego w petni wykorzystywana i tworzyta sie pewnego rodza-
ju ,nadkompetencja’; ktorq pracownik mégt ewentualnie spozytkowac w przyszto-
sci. W zwiqzku z tym przyjelismy zatozenie, ze przesuniemy odpowiedzialnos¢ za
wybdr sciezki rozwoju i nabywanie potrzebnych kompetencji na pracownikéw i ich
menedzeréw. Stworzylismy system, w ktérym pracownicy wspétfinansujq wtasne
doksztatcanie, a poniesione przez nich koszty sq im zwracane w momencie, kiedy
o0siqgnq okreslony poziom rozwoju i potwierdzq kompetencje certyfikatem PMP. To
zaczeto dziatac. Pracownicy widzq, ze organizacja pomaga im sie rozwijac, ale jed-

noczesnie wymaga od nich samomotywacgji i zaangazowania, zeby dalej w nich ,inwestowac” W ten sposéb mo-
Zzemy takze regulowac liczbe pracownikéw w organizacji, ktorym rzeczywiscie potrzebne sq najwyzsze kompeten-
cje w obszarze zarzqdzania projektami i ktorych wyzsza efektywnos¢ pracy w projektach zwraca w petni inwestycje
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w ich rozwdj.

W 2010r. $rednie koszty zwigzane z doksztat-
caniem pojedynczego pracownika w przed-
siebiorstwie wyniosty 691 zt. Najmniej inwe-
stowaty mikroprzedsiebiorstwa — ponizej
1000 zf, natomiast duze firmy juz znacz-
nie wiecej — 63% pracodawcéw wydato
w 2010 1. na ten cel kwote powyzej 25000 zt.

Kto w Polsce szkoli

W Polsce dziata blisko 10000 podmiotow
szkoleniowych. Rynek szkoleniowy cechuje
wysoka rotacja. Az 8% firm i instytucji szko-
leniowych, ktére wziety udziat w | edycji ba-
dania BKL w 2010 r. albo przestato istnie¢,
albo nie swiadczy juz ustug szkoleniowych.
Dominujg podmioty o wzglednie krotkim
stazu: 31% z nich to firmy istniejace krocej
niz 5 lat, jednak az ¥ badanych podmiotéw
dziatajacych w tym sektorze to podmioty
o stazu dtuzszym niz 16 lat.

Nadal dominuja prywatne firmy szkole-
niowe i doradcze — stanowig 83% rynku.
W wiekszosci s3 to podmioty mikro (43%)
i mate (43%), rzadko srednie (12%) i bardzo
rzadko duze (2%). Deklarowane obroty 28%
firm osiagnety w 2010 r. powyzej 1 min
ztotych, jednak obroty az 11% podmiotéw
wynosity zaledwie 25-50 tys. zt. Firmy przy-
znaja, ze uzyskaty wyzsze przychody niz
rok wczesniej. Warto zaznaczy<, ze potowa
badanych firm szkoleniowych realizowata
projekty szkoleniowe finansowane ze $rod-

kéw unijnych, a 60% zamierza ubiegad sie
o $rodki na realizacje takich projektow.

Czego potrzebuja firmy i klienci
indywidualni

Zdecydowana wiekszos¢ firm (66%) pro-
wadzi szkolenia zaréwno dla klientéw in-
dywidualnych, jak i zbiorowych (przedsie-
biorstw). Klienci indywidualni najczesciej
korzystaja ze szkole motoryzacyjnych
(prawo jazdy i inne uprawnienia dla kierow-
cow), zwigzanych z ustugami osobistymi,
rekreacja, rozwojem osobistym, medycyna,
psychologia, pierwsza pomoca oraz infor-
matyka. Przedsiebiorstwa poszukujg szko-
lert z zakresu zarzadzania, marketingu, han-
dlu i obstugi klienta, rozwoju kompetencji
0golnych, ksiegowosci, finanséw, jezykow
obcych, a takze szkolert dotyczacych bu-
downictwa i przemystu. Ciaggle najbardziej
popularng formg doksztatcania jest udziat
w tradycyjnych kursach i szkoleniach, jed-
nak coraz wiecej firm oferuje doksztatcanie
przez internet oraz coaching; az 25% bada-
nych podmiotéw zadeklarowato, ze oferuje
kazda z tych form szkolenia.

Na rynku dominuja szkolenia z zakresu: roz-
woju osobistego, kompetencji ogolnych,
tematyki medycznej, pracy socjalnej i psy-
chologii, informatyki i komputerdw, prawa
jazdy kategorii innej niz A i B oraz upraw-
nien dla kierowcéw, ustug osobistych,



fryzjerstwa i kosmetyki oraz zarzadzania
przedsiebiorstwem.
prognozuja, ze nadal najwiekszym zain-
teresowaniem klientéw bedga sie cieszyty
szkolenia zwigzane z informatyka i obstuga

Firmy  szkoleniowe

komputeréw, budownictwem i przemy-
stem, motoryzacja, a takze rozwojem 0s0-
bistym i rozwojem kompetencji ogdlnych.
Ten trend utrzymuije sie od kilku lat.

Profesjonalizacja branzy

Polska branza szkoleniowa chce sie pro-
fesjonalizowac¢ — Swiadczy o tym wazrost
liczby firm, ktére posiadajg akredytacje lub
certyfikat potwierdzajacy jakos¢ swiadczo-
nych przez nich ustug. 38% firm takie cer-
tyfikaty juz posiada, a 37% twierdzi, Ze jest
zainteresowanych ubieganiem sie o akre-
dytacje lub certyfikat jakosci w najblizszych
miesigcach. 77% firm zadeklarowato, ze
w najblizszych miesigcach chce rozszerzy¢
swojg dziatalnos¢. Jedli jednak przyjrzymy
sie konkretnym dziataniom majacym o tym
Swiadczy¢, to nie wyglada to juz tak opty-

mistycznie. W poréwnaniu z 2011 r. spada
zainteresowanie wzrostem zatrudnienia,
podejmowaniem dziatari  promocyjnych
czy rozszerzaniem oferty szkoleniowe).

Zewnetrzne bariery

Przedstawiciele firm szkoleniowych uwa-
7aja, ze gtéwna barierg rozwoju branzy sa
przetargi promujace niska cene a nie jakos¢
oferowanych szkolen. Firmy uwazaja, ze ry-
nek jest bardzo nasycony, dlatego tez kon-
kurencja miedzy podmiotami jest wysoka.
Co ciekawe, przedstawiciele firm szkolenio-
wych uwazaja, ze ograniczenia w liczbie re-
alizowanych szkolen sg spowodowane bra-
kiem finansow u pracodawcow. Natomiast
przedstawiciele firm twierdza, ze pienia-
dze nie s3 gtéwnym powodem rezygnadji
z projektow szkoleniowych.

Wiele firm szkoleniowych uwaza tez, ze
przedsigbiorcy nie majg swiadomosci wagi
inwestycji w rozwdj pracownikdw, nie maja
tez strategii szkoleniowej, co powoduje duzy
chaos w ich dziataniach szkoleniowych.

Wykres 5.3. Bariery rozwoju sektora szkoleniowego w Polsce (odsetek respondentéw
deklarujacych, ze dany czynnik w srednim lub duzym stopniu utrudnia rozwdj
reprezentowanej przez niego firmy lub instytucji szkoleniowej)
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. . . 7z z 9
Skomplikowane procedury rozliczania srodkéw UE %80
51%
Pracodawcy nie majg $wiadomosci potrzeby szkoler 55%
49%

Sztywne grupy docelowe i charakter szkoleri UE 54% 2010

47%

Brak pieniedzy, by rozwijac oferte 49%
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Polacy nie chca sie doksztatcac 434/06%

39%
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Brak srodkéw na rozwdj szkolacych

Niski poziom wiedzy, jak zdobywac fundusze

28%

Brak standardéw jakosci szkoler 31%
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Dostep do profesjonalnej kadry 4%
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Problemy logistyczne 16%
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Zrédto: [Szczucka, Turek, Worek 2012].

]




ﬂ Wyzwania dla polskiej gospodarki

Projekt ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” koncen-
truje swojg uwage na zagadnieniu podazy
i popytu na pracownikow o okreslonym
zestawie kompetencji. Dzieki komplekso-
wym badaniom rynku pracy mozliwe jest
wskazanie najwazniejszych wyzwarn, z jaki-
mi muszg sie zmierzy¢ wszystkie instytucje
odpowiedzialne za jakos¢ kapitatu ludzkie-
go w Polsce.

Jestesmy w okresie doganiania wysokoro-
zwinietych gospodarek. Rozwoj spotecz-
no-gospodarczy musi przebiegac tak, aby
przez dtuzszy czas polska gospodarka byta
zdolna do wysokiego tempa wzrostu go-
spodarczego. Po to, aby w dtugim okresie
zapewnic stabilny wzrost gospodarczy nie-
zbedna jest innowacyjnos¢ i kreatywnos¢
a do tego potrzebni s3 $wietnie wyksztat-
ceniludzie.

Raport podsumowujacy Il edycje badan
ukazuje znaczenie kompetengji dla funk-
cjonowania rynku pracy. Intencjg autorow
jest zwrdcenie uwagi na znaczenie dobre-
go wyksztatcenia jako kluczowego czynni-
ka rozwoju. Wyksztatcenie spoteczeristwa
ma tez 0golng wartos¢ cywilizacyjna, ktéra
trudno przypisa¢ wprost do konkretnych
projektow biznesowych. Podnosi ono ja-
kos¢ zycia i tworzy warunki ogélne do dal-
szego rozwoju. Dla kraju o ograniczonych

zasobach kapitatowych obywateli, jakim
jest Polska, inwestycja w edukacje jest klu-
czem do sukcesu.

Czym skorupka za mtodu nasigknie
Poziom edukacji w duzej mierze zalezy od
poziomu wyksztatcenia nauczycieli. Nalezy
wiec inwestowac¢ w rozwdj kadry nauczy-
cielskiej, stawiac jej wymagania i nagradzac
za efekty pracy. Na poziomie szkolnic-
twa podstawowego, gimnazjalnego oraz
sredniego trzeba zadbac o dobry poziom
ksztatcenia matematycznego i wprowadza-
jacego ucznidw w Swiat osiggnie¢ nauki
i techniki. Wiedza powinna by¢ organizo-
wana wokot umiejetnosci rozwigzywania
problemow a nie reprodukgji podreczniko-
wej wiedzy. Badania pokazuja, ze niezwykle
wazny jest ponowny powrdt do szkolnic-
twa o profilu zawodowym, ktére nie zamy-
ka uczniom drogi do dalszego ksztatcenia.
Obecnie szkoty te s w zdecydowanym
odwrocie i sg traktowane przez ucznidéw
jako gorsze, czyli te ktére nie dajg szans na
zdobycie interesujacej pracy. Tak nie musi
by¢! Tym bardziej, ze zapotrzebowanie pra-
codawcow na wykwalifikowanych robot-
nikdw stale rosnie, natomiast nie dzieje sie
tak w przypadku absolwentow z wyksztat-
ceniem ogolnym.

Czestawa Ostrowska,
Podsekretarz Stanu,
Ministerstwo Pracy

i Polityki Spofecznej

Dane dotyczqce demografii sq jednoznaczne. Po 2015 r. z rynku pra-
cy odejdzie duza grupa pracownikéw. To spowoduje, ze rynek praco-
dawcy, jaki mamy obecnie, bardzo szybko zmieni sie w rynek pracow-
nika. Z pewnosciq nastqpiq zmiany, o jakich do tej pory nie byfo mowy.
Do tej sytuacji muszq sie przygotowac nie tylko urzedy pracy, ale gtéw-
nie pracodawcy, ktérzy bedq musieli zmienic swoje podejscie do polity-
ki zatrudnienia i wprowadzi¢ wiele zmian w sposobie pracy ze swoimi
kadrami. Zmiany emerytalne, ktére w tej chwili planuje rzqd, zniwelu-
jg braki na rynku pracy, ale nie catkowicie. Pracodawcy muszq krea-
tywnie wiqczyc¢ sie w proces ksztatcenia przysztych pracownikéw - nie
tylko na poziomie ksztatcenia wyzszego, co ma juz miejsce, ale przede
wszystkim zawodowego i Sredniego.




Dokad zmierza student?

Wybor kierunku studiow ma duzy wptyw
na pozniejsze szanse absolwentow na
rynku pracy. Nadal obserwuje sie niestab-
nace zainteresowanie studiami humani-
stycznymi. Niestety, jak pokazujg wyniki
badan, wiasnie absolwenci studiow hu-
manistycznych maja najwieksze problemy
ze znalezieniem pracy. Zainteresowanie
studiami technicznymi rosnie powoli.
Bardzo wazne jest to, aby absolwen-
ci szkot wyzszych byli przygotowywani
do projektowania produktéw, urzadzen
technicznych, technologii oraz twdrcze-
go rozwijania przedsiewziec biznesowych
i spotecznych. Kluczowe sg kompetencje

0golne, takie jak zdolno$¢ do organizacji
wiasnej pracy, umiejetnos¢ wspdtpracy
w zespotach projektowych i komunikacji
miedzyludzkiej. Na te kompetencje wska-
zujg gtéwnie pracodawcy poszukujacy
pracownikow.

Podobnie jak rok temu, gdy prezentowane
byty wyniki | edycji badan BKL, odnotowuje
sie niedopasowanie kompetencyjne — kan-
dydaci do pracy posiadaja inne kompeten-
cje niz te, ktérych poszukujg pracodawcy.
To utrudnia rekrutacje co trzeciemu pra-
codawcy. Podazanie za potrzebami praco-
dawcéw staje sie jednym z kluczowych wy-
zwan, przed jakimi stoi polskie szkolnictwo
wyzsze.

Piotr Palikowski, Prezes,
Polskie Stowarzyszenie
Zarzqdzania Kadrami

Wyniki Il edycji badan BKL zwracajq uwage na problemy rekrutacyjne
polskich pracodawcéw. To powinno dawa¢ do myslenia wszystkim in-
stytucjom odpowiedzialnym za ksztatcenie i przygotowanie mtodych
ludzi do pracy. Ciggle jeszcze dopasowanie systemu ksztatcenia do
wymogow rynku pracy nie jest najmocniejszq stronq polskich uczel-
ni czy szkolnictwa ponadgimnazjalnego. Kreowanie zmian w systemie
edukacji nie lezy tylko po stronie Ministerstwa Edukacji. Duzq role do
spetnienia majq tu sami pracodawcy, ktérzy powinni aktywnie wspot-
pracowac ze szkotami, dzieki czemu bedq mieli autentyczny wptyw na
ksztattowanie niezbednych kompetencji przysztych pracownikéw.

Co po szkole?

Rozwdj przedsiebiorstw polegajacy na
przejsciu od technologicznej adaptacji
charakterystycznej dla fazy doganiania go-
spodarek rozwinietych do rozwoju oparte-
go na kreatywnej adaptacji rozwigzan i in-
nowacjach wymaga ciggtego uzupetniania
kompetencji. Jednak wyniki badan BKL sa
alarmujace — 80% dorostych Polakéw po
zakonczeniu szkoty lub uczelni wyzszej
nie doksztatca sie. Co gorsza, prognozy na
kolejne miesigce nie sg lepsze. Nie widza
potrzeby kontynuowania nauki pracowni-
cy z nizszym wyksztatceniem, ktérzy dzieki
szkoleniom mogliby poprawi¢ swojg sytu-
acje na rynku pracy. Chetniej ksztatca sie
osoby z wyzszym wyksztatceniem. Jesli za-

leznosci miedzy poziomem wyksztatcenia
a dalszg aktywnoscig edukacyjna utrzyma-
ja sie, to powinnismy, choc¢by dzieki wzro-
stowi poziomu wyksztatcenia formalnego,
obserwowac stopniowy wzrost zaintere-
sowania ksztatceniem dorostych. Aby jed-
nak trwale zmieni¢ postawy, a zwtaszcza
zachowania w tym zakresie, konieczne sg
zmiany instytucjonalne i, przede wszyst-
kim, mentalne. Dla wiekszosci 0séb, ktére
nie inwestujg we wtasny rozwoj doksztat-
canie sie jest po prostu niepotrzebne do
wykonywania pracy — dotyczy to zarébwno
pracownikéw (4/5), jak i ich pracodawcéw
(3/4), a nawet 1/3 bezrobotnych, ktérzy
nie podejmuja wysitkow w tej dziedzinie.
Jest to efekt tego, ze nie dostrzega sie
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korzysci, jakie mozna uzyskac dzieki pod-
noszeniu kwalifikacji. Dlatego tak wazne

cate zycie i stworzenie sprawnie funkcjo-
nujacego systemu edukacji pozaformal-
jest promowanie kultury uczenia sie przez  nej.

Analiza wynikéw badari BKL potwierdza teze, ze jednym z gtéwnych
probleméw, jaki mamy jako spoteczenstwo, jest brak proaktywnosci.
Szkoty nie uczq ,jak bra¢ wtasne sprawy we wtasne rece” Polacy ocze-
kujq, ze ktos nimi pokieruje - poczqwszy od wyboru Sciezki ksztatce-
nia formalnego az po Sciezke kariery w firmie. Bardzo czesto obserwuje
wsréd pracownikéw bezradnosc i brak inicjatywy. Zmiana mentalno-
sci i podejscia do tego, zeby ,nam sie chciato chcie¢” jest jednym z naj-
wiekszych wyzwan, przed jakimi stajq pracownicy i pracodawcy. Nie
mamy kompetencji do samodzielnego analizowania rzeczywistosci,
podejmowania decyzji i ryzyk, jakie sie z tym wiqzq. Z tymi umiejet-
nosciami tqczy sie proaktywnos¢, ktérej Polakom brakuje. Konieczna
jest zmiana postaw, aby zmienito sie nasze zycie i otoczenie, w ktérym

Dominika Staniewicz,
Business Centre Club

Zyjemy.

Inwestycja w kadry - czy to sie
optaca?

Podniesienie swiadomosci odnosnie ko-
rzysci ptynacych z inwestycji w rozwdj
kadr pozostaje nadal duzym wyzwaniem.
Tylko co drugi pracodawca finansuje roz-
woj kompetencji swoich pracownikow.
Wiekszos¢ szkoler odbywa sie jednak
w ramach szkolert obowigzkowych: BHP,
prawo, rachunkowos¢. Niewiele firm inwe-
stuje w szkolenia, ktére — jak sami twierdzg
- 53 najistotniejsze dla rozwoju firmy, czyli
szkolenia interpersonalne i komunika-
cyjne.

Jak deklarujg przedstawiciele firm szko-
leniowych, wielu pracodawcéw nie ma
opracowanej strategii szkoleniowej, rzad-
ko tez strategia ta jest $cisle powigzana
ze strategig biznesowa firmy, szkolenia
realizowane sg ad hoc. Uwazajg réwniez,
ze gtdwnga barierg w realizacji szkoler fir-
mowych jest brak finanséw. Okazuje sie,
ze brak aktywnosci szkoleniowej nie za-
lezy od zasobnosci portfela a bardziej od
Swiadomosci, jak bardzo kompetencje
pracownikéw przektadaja sie na konkret-
ne zyski firmy.

Brak znaczacych zmian w tym obszarze
stawia pod znakiem zapytania mozliwosci

budowania przewag konkurencyjnych Pol-
ski w oparciu o jako$¢ kapitatu ludzkiego.
Wydaje sie, ze ciggle odlegfa jest perspek-
tywa przemiany spoteczenstwa polskiego
w spoteczefistwo uczace sie, a polskich
przedsiebiorstw w organizacje uczace sie.
Kwestia doksztatcania sie i rozwoju pra-
cownikow staje sie jeszcze bardziej istotna
i wymaga wiekszej uwagi w kontekscie
zachodzacych
W niedtugiej przysztosci przedsiebiorstwa
dziatajace na polskim rynku bedg musiaty
poszukiwac¢ odpowiednich pracownikéw
takze wsréd osob 50+, a osoby te beda
tez musiaty dtuzej pozosta¢ na rynku pra-
cy w zwigzku z planowanym wydtuzeniem
wieku emerytalnego.

zmian demograficznych.

Potrzeba ,uniwersytetéw drugiego
wieku”

Zasoby pracownikéw po 50 roku zycia kur-
czg sie coraz bardziej. Od dawna w Polsce
obserwujemy tendencje do przedwczesnej
dezaktywacji zawodowej. Wyniki badan
BKL pokazuja, ze jeszcze wczedniej — sred-
nio az 10 lat wczedniej — Polacy rezygnuja
z uczenia sie. Osoby po 50 roku zycia wcie-
lajg w zycie decyzje zapadajace faktycznie
po czterdziestce, czego sygnatem jest zna-



czacy spadek aktywnosci edukacyjnej w tej
grupie wiekowej. Najczesciej juz w wieku
45 lat Polacy uznajg, ze sg za starzy, zeby
sie uczy¢. Wiele osob nie wierzy, ze be-
dzie w stanie awansowac i zmieni¢ swoja
pozycje na rynku pracy. Chcac temu prze-
ciwdziata¢, nalezy skoncentrowac sie na
grupie 40+, a nie 50+, i to wiasnie te osoby
zacheca¢ do uczenia sie. Dotychczasowa
polityka przeciwdziatania zjawisku dezak-
tywacji zawodowej 0séb starszych, ktéra
skupiata sie na grupie 50+ byta nietrafiona.

Nie mozna zapominac o ksztatceniu oséb,
ktére sg dopiero w potowie swojej kariery
zawodowe).

Dokad zmierza rynek szkoleniowy?
Duza role w uswiadamianiu polskim przed-
siebiorcom znaczenia inwestycji w kadry
odgrywaja firmy szkoleniowe i doradcze.
Bardzo czesto to wiasnie konsultanci sa
w stanie przekonac pracodawcow, ze szko-
lenie nie jest dla firmy kosztem, ale inwesty-
Cja przynoszaca konkretny zysk.

W swietle wynikéw badan Il edycji BKL istotnq kwestig wydaje sie sprosta-
nie oczekiwaniom dotyczqcym rozwoju i dopasowania produktow szkole-
niowych do zréznicowanych potrzeb rynku. Okazuje sie, ze fundusze unij-
ne nie stymulujq w petni do takich dziatar. Dodatkowo duze rozdrobnienie
oraz malejqgca, chociaz wcigz wysoka rentownos¢ ustug szkoleniowych tez
temu nie sprzyjajq. Szczegdlnq grupq przedsiebiorstw, wokdt ktérej muszq
skupic sie zmiany, to przedsiebiorstwa duze oraz przedsiebiorstwa w fa-
zie rozwoju. W pierwszym przypadku firmy szkoleniowe muszq zmierzy¢
sie z rosnqcym udziatem szkoleri wewnetrznych realizowanych przez od-
powiednie dziaty w tych podmiotach. Z jednej strony, istotng kwestiq jest

Piotr Piasecki, problem jakosci - wciqz brakuje mechanizméw wymuszajqcych jakos¢
Management & (gfdwnie w obszarze EFS), m.in. dlatego, Ze jakos¢ jest definiowana przez
Leadership Consulting urzednikéw instytucji posredniczqcych. Z drugiej strony, wszelkie proby re-

gulacji przypominajq anachroniczne metody stosowane w oswiacie.

Edukacyjna rola firm szkoleniowych be-
dzie o wiele silniejsza, jesli firmy beda dbac
o podnoszenie jakosci swoich ustug - cho-
Ciazby poprzez system certyfikacji szkolen
i podwyzszania kompetencji zatrudnio-
nych treneréw. Powinny tez odpowiednio
ksztattowac swojg oferte szkoleniowa, aby
oferowac takie szkolenia, ktére sg istotne

z punktu widzenia potrzeb pracodawcy.
Ciagle istnieje grupa przedsiebiorstw, ktére
nie znajdujg na rynku szkoleniowym odpo-
wiedniej dla siebie oferty.

Bariery w rozwoju firm szkoleniowych leza
nie tylko w czynnikach zewnetrznych, ale
w duzej mierze zalezg od samych firm szko-
leniowych i tego, co oferuja klientom.




Raporty z badan

Zapraszamy do zapoznania sie z serig publikacji powstata w ramach drugiej edycji badar BKL dostep-
na na stronie internetowej www.bkl.parp.gov.pl

Jarostaw Gémiak (red.) [2012], Kompetencje jako klucz do rozwoju Polski. Raport podsumowujacy
Il edycje badan , Bilans Kapitatu Ludzkiego” realizowang w 2011 r.

Marcin Kocdr, Anna Strzeboriska, Karolina Keler [2012], Kogo chca zatrudniac pracodawcy? Potrzeby za-
trudnieniowe pracodawcéw i wymagania kompetencyjne wobec poszukiwanych pracownikow

Szymon Czarnik, Konrad Turek [2012], Aktywnos$¢ zawodowa Polakéw. Praca zawodowa, wyksztat-
cenie, kompetencje

Anna Szczucka, Konrad Turek, Barbara Worek [2012], Ksztalcenie po szkole. Uczenie sie dorostych,
inwestycje w kadry w przedsiebiorstwach, instytucje szkoleniowe

Magdalena Jelonek, Dariusz Szklarczyk [2012], Kogo ksztalca polskie szkoly? Analiza kierunkéw
ksztalcenia w szkotach ponadgimnazjalnych i wyzszych

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

Na stronie internetowej www.bkl.parp.gov.pl mozna znalez¢ nie tylko raporty z analiz w ramach po-
szczegodlnych obszaréw badawczych, ale rowniez skorzystac z wyszukiwarki, pobra¢ bazy danych z wy-
nikami badan oraz zapozna¢ sie materiatami metodologicznymi. Znajdujg sie tam réwniez aktualne
informacje o planowanych konferencjach i seminariach regionalnych dotyczacych prezentowanych
badan wraz z opcjg umozliwiajacg zapisanie sie na nie on-line.

Inicjatorzy projektu

Pomystodawcami i realizatorami badania sa Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci oraz Uniwersytet
Jagiellonski. Instytucje te, bazujgc na wieloletnim i miedzynarodowym doswiadczeniu swoich ekspertéw,
przygotowaty zatozenia, metodologie i narzedzia do badan, opracowujg raporty z poszczegélnych edycji
oraz sprawuja merytoryczna kontrole nad catym przedsiewzieciem.

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

Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk Publicznych przy

W Uniwersytecie Jagielloniskim jest jednostkg naukowo-badaw-

UNIWERSYTET Py cza, ekspercka i edukacyjna, wspdtpracujaca gtéwnie z admini-
JAGIE LLONSKI stracja publiczng — zaréwno centralng, jak i regionalna. Centrum
W KRAKOWIE specjalizuje sie w realizacji projektéw spotecznych dotyczacych

m.in. rynku pracy, ksztatcenia ustawicznego, wspierania przedsie-
biorczosci czy rozwoju regionalnego.
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W KRAKOWIE

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

ISBN 978-83-7633-113-3



