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Szanowni Panstwo,

Przez siedem lat realizacji projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego dostarczat Pan-
stwu wiarygodnych danych na temat polskiego rynku pracy. Monitorowalismy,
jak wyglada podaz i popyt na kompetencje, a takze system ksztatcenia i rynek
szkolern w Polsce. Nie balismy sie podejmowac trudnych tematéw, jak ksztat-
cenie ustawiczne, praca 0séb z niepetnosprawnoscia czy segregacja ptciowa.
Wyniki badar BKL pozwolity obali¢ wiele z mitéw dotyczacych polskiego rynku
pracy. Wyraznie pokazaty, ze na przekdr potocznym opiniom wyzsze wyksztat-
cenie wciaz sie optaca i jego posiadanie przektada sie na sytuacje zawodowa
i zadowolenie z pracy. Badania BKL pozwolity tez obali¢ mit, ze najwieksza przeszkoda w uczeniu sie jest
wiek, dowodzac, ze wieksze znaczenie ma posiadane wyksztatcenie, ktére silniej niz wiek wptywa na nasze
postawy i decyzje edukacyjnie. Z naszych danych korzystali przedstawiciele administracji publicznej, przed-
siebiorcy i naukowcy. Przygotowane analizy wykorzystywane byly do projektowania interwencji publicz-
nych w obszarze kapitatu ludzkiego, kreowania strategii rozwoju zasobéw ludzkich w przedsiebiorstwach
czy przygotowywania regionalnych strategii walki z bezrobociem. Zdiagnozowalismy najwieksze wyzwa-
nia rozwojowe, przed ktérymi stoi polska gospodarka. Z zebranych danych korzystaty réwniez organizacje
miedzynarodowe. Odwotania do publikacji BKL mozna znalez¢ w opracowaniach przygotowywanych dla
Komisji Europejskiej, dane BKL stanowia tez wktad do EU Skills Panorama. Odwotania do wynikéw naszych
badan mozna tez znalez¢ w dokumencie: Perspektywa uczenia sie przez cale zycie, ktéry byt wynikiem
prac Miedzyresortowego Zespotu do spraw uczenia sie przez cate zycie, w tym Krajowych Ram Kwalifikacji.

Z petng $wiadomoscig mozemy powiedzie¢, ze dostarczalismy rzetelnych i wiarygodnych wynikéw badan,
ktére odpowiadaty na potrzeby i oczekiwania odbiorcéw oraz stanowity podstawe do diagnozy sytuacji na
rynku pracy.

Szybko zmieniajace sie warunki pracy sprawiaja, ze jednym z najwiekszych zidentyfikowanych przez nas
wyzwan dla Polski jest kwestia uczenia sie przez cate zycie. Promowanie tej idei powinno by¢ scisle po-
wigzane z dziataniami majacymi na celu zwiekszenie i wydtuzenie aktywnosci zawodowej Polakéw. Od
wielu lat Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci wspiera przedsiebiorcéw w rozwoju ich pracownikow.
W przysztosci bedziemy dostarcza¢ im informacji nt. dostepnych na polskim rynku ustug rozwojowych.
Chcemy, aby kazdy, kto chce rozwija¢ kompetencje swoje lub swoich pracownikéw w szybki i czytelny
sposob mégt znalez¢ dostosowang do swoich potrzeb oferte.

Wazna dla przedsiebiorcéw kwestia jest rOwniez obserwowane niedopasowanie kompetencyjne. Zjawisko
to stanowi problem nie tylko dla oséb szukajacych zatrudnienia, lecz takze bariere rozwoju poszczegdlnych
firm i sektoréw gospodarki. Aby méc jednak odpowiedzie¢ na pytanie, kogo i jak powinny ksztatci¢ szkoty,
potrzebna jest rzetelna wiedza nt. obecnych i przyszlych potrzeb poszczegdlnych branz. Dlatego w nowej
perspektywie finansowej projekt Bilans Kapitatu Ludzkiego bedzie kontynuowany w rozszerzonej formu-
le. Poza przekrojowymi badaniami rynku pracy bedziemy analizowac zapotrzebowanie na kompetencje
w poszczegdlnych branzach. Zebrane dane beda podstawa dziatania sektorowych rad ds. kompetencji.

Dazymy do tego, aby gtos pracodawcow byt styszalny wszedzie tam, gdzie zapadaja decyzje majace wptyw
na ksztatt edukacji. Bedziemy doktadac wszelkich staran, zeby Swiadomos¢ rzeczywistych potrzeb rynku
pracy przetozyta sie na kierunki ksztatcenia oraz szerokie wiaczenie przedsiebiorcéw w ten proces.

Zapraszamy Panstwa do lektury raportu konczacego 5 edycji badarn BKL. Liczymy, ze zawarte w nim reko-
mendacje beda waznym gtosem w dyskusji o ksztatceniu w Polsce.

Bozena Lublinska-Kasprzak

Prezes Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci

e
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Niniejsza publikacja zamyka piecioletni cykl badan w ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego (BKL).
Jest selektywnym podsumowaniem wynikéw tego projektu pod katem wybranych zagadnien spotecz-
nych, do ktérych w BKL systematycznie wracalismy. Nasza intencja byto sformutowanie w tych wybra-
nych obszarach podstawowych wyzwan i kierunkowych rekomendacji dla polityk publicznych, zwtasz-
cza edukacyjnej, rynku pracy i spotecznej. Wspdlnym przestaniem, ktére lezy za tymi rekomendacjami,
jest jednak konieczno$¢ zmierzenia sie z krytycznym wyzwaniem przejscia gospodarki do nowego etapu
rozwoju, w ktérym konkurowac bedziemy juz nie tylko dzieki umiejetnosci wtaczenia sie w globalny fani-
cuch wartosci jako podwykonawca, lecz jako dostawca produktéow o wysokiej wartosci dodanej, opar-
tych o wysoki wkfad rodzimej mysli inzynierskiej i organizacyjnej. Mamy juz w Polsce przedsiebiorstwa,
ktore w ten sposéb konkuruja w skali miedzynarodowej, lecz ciaggle jeszcze sg niezbyt liczne. Tylko w go-
spodarce konkurencyjnej dzieki innowacyjnosci i duzej wartosci dodanej beda powstawaty nowe, atrak-
cyjne ptacowo miejsca pracy, a tylko powstawanie nowych, dobrych miejsc pracy jest w stanie rozwigzac
problemy bezrobocia i zbyt niskiej aktywnosci zawodowej, ztagodzi¢ trudnosci z wejsciem mtodych na
rynek pracy i ryzykiem towarzyszacym starzeniu sie. Tworzone miejsca pracy powinny jednak spotkac sie
z podaza kadr, ktére beda w stanie oferowang prace efektywnie wykonywac.

Polska nie dziata w izolacji. Jestesmy gospodarka otwarta. Dynamiczny wzrost gospodarki swiatowej
sprzyja wzrostowi w Polsce, ostabienie tempa wzrostu lub kryzys waznych gospodarek narodowych
bardziej lub mniej bezposrednio dotyka naszego kraju. Jednak to, czy jestesmy w stanie wykorzystac¢
okresy pomyslnosci lub buforowa¢ okresy gospodarczej ,ztej pogody” zalezy od wewnetrznego poten-
cjatu konkurencyjnosci. S dwa czynniki, ktore dtugofalowo przesadzaja o rozwoju gospodarczym: tad
instytucjonalny i jakos¢ zasobow ludzkich.

Mancur Olson podsumowuje swoja analize poswiecong poszukiwaniu odpowiedzi na pytanie, dlaczego
jedne narody sa bogate, a inne biedne w nastepujacy sposoéb:

,Jesli to, co zostato dotad powiedziane, jest poprawne, ogromne réznice w dochodzie na gtowe miedzy
krajami nie moga by¢ wyjasnione przez réznice w dostepie do $wiatowych zasobéw produktywnej wie-
dzy lub rynkéw kapitatowych, przez réznice w gestosci zaludnienia lub zasobach naturalnych czy tez
przez réznice w mozliwym do rynkowego wykorzystania (marketable) kapitale ludzkim lub osobistej
kulturze. Cho¢ na wysokim poziomie agregacji, eliminuje to kazdy z tych czynnikéw produkcji sposréd
wyjasnien zdecydowanej wiekszosci miedzynarodowych réznic w dochodzie per capita. Jedynym wia-
rygodnym wyjasnieniem réznic w bogactwie narodéw pozostaja zasadniczo réznice w jakosci instytucji
i polityki ekonomicznej” (Olson 2000, s. 56).

Daron Acemoglu i James A. Robinson w oparciu o wnikliwa analize wielu historycznych i wspétczesnych
przypadkéw wykazuja, ze instytucje ekonomiczne sprzyjajace rozwojowi gospodarczemu — okredlane
przez nich mianem instytucji inkluzywnych — umozliwiajg i zachecaja szerokie rzesze spoteczenstwa
do prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, zaktadania nowych przedsiebiorstw i podejmowaniu decyzji
o zatrudnieniu zgodnie ze swobodnym wyborem, w tym najlepiej wykorzystujacych ich predyspozycje



Wstep

i umiejetnosci. Instytucje sprzyjajace rozwojowi gospodarczemu (inkluzywne) musza zapewnia¢ posza-
nowanie praw wfasnosci, umiarkowane i oparte na réwnych zasadach opodatkowanie, swobody wymiany
i kontraktu oraz bezstronnego prawa i wymiaru sprawiedliwosci nie wyréznionej elicie, lecz szerokiemu
przekrojowi spoteczeristwa. Warunkiem koniecznym trwatego rozwoju takich instytucji ekonomicznych
sg inkluzywne instytucje polityczne, ktére powinny zapewnia¢ wystarczajacy poziom centralizacji umozli-
wiajacej egzekwowanie prawa i zapewnienie bezpieczenstwa i koordynacji oraz ustug publicznych i infra-
struktury przy jednoczesnym zagwarantowaniu pluralizmu i rozproszenia wiadzy uniemozliwiajacego jej
skupienie w reku waskiej elity zdolnej do eksploatacji reszty spoteczerstwa (Acemoglu, Robinson 2012).

Polska w wyniku transformacji dokonata radykalnej zmiany tadu instytucjonalnego w kierunku porzad-
ku inkluzywnego. To zapewnito wzrost bogactwa Polski w ciggu ostatniego ¢wieréwiecza, wyzwalajac
energie gospodarcza spoteczenstwa. Przemiana instytucji w procesie ustrojowej transformacji byta pet-
na niedoskonatosci i kluczowym wyzwaniem dla nastepnego ¢wieréwiecza rozwoju Polski jest poprawa
i dalszy rozwdj instytucji gospodarczych i politycznych. Czy spoteczenstwo i wytaniane przez nie wtadze
polityczne beda zdolne sprosta¢ temu wyzwaniu? Tego nie sposéb przesadzi¢, choc¢ trzeba czyni¢, co
mozna, by tak sie stato. Jak powiada Macur Olson:,Najlepsza rzeczg, ktérag spoteczefistwo moze zrobic,
by zwiekszy¢ swoj dobrobyt, jest zmadrzec” (Olson 200, s. 58). Oznacza to miedzy innymi madre dokony-
wanie wyboréw politycznych i kierunkéw aktywnosci obywatelskiej.

Konieczno$¢ zmian instytucji wynika nie tylko z koniecznosci ich doskonalenia w ramach dotychczaso-
wego modelu gospodarczego. Niosa ja ze soba takze gtebokie zmiany w gospodarce globalnej. Ich,,silni-
kiem” jest przetomowa zmiana technologiczna, kt6rg okresla sie mianem nowej rewolucji przemystowej

lub — jak w tytule bestsellerowej ksigzki Erica Bynjolfssona i Andrew McAfee —,drugiej epoki maszyn’
(,the second machine age”).

,Obecnie nadchodzi druga epoka maszyn. Komputery i postep w innych technologiach cyfrowych do-
konuja dla sity umystu — zdolnosci uzycia naszych mézgéw do zrozumienia i ksztattowania naszych
Srodowisk — tego, co maszyna parowa i jej nastepcy uczynili dla sity miesni. Pozwalajg nam wysadzi¢
w powietrze przeszte ograniczenia i przenosza nas na nowe terytorium. Jak doktadnie rozegra sie to
przejscie, jest ciaggle niewiadoma (...)" (Bynjolfsson, McAfee 2014, s. 12).

Ta wielka zmiana wyrastajaca na fali przefomowych innowacji cyfrowych rodzi konieczno$¢ zbudowa-
nia zdolnosci dla wprowadzania kolejnych innowacji: produktowych, procesowych, organizacyjnych,
a w skali makro — instytucjonalnych. Dalsza poprawa standardu zycia wymaga ciagtego wzrostu pro-
duktywnosci, a ten wzrost jest mozliwy przez innowacje. No$nikiem innowacji jest przedsiebiorczos¢,
a te wyzwala odpowiedni uktad bodZcéw i regut dziatania stwarzany przez instytucje. Niezbedny jest tez
postep w badaniach naukowych i rozwdj nowych kompetencji, w tym poprzez podnoszenie poziomu
i zmiany zakresu ksztatcenia formalnego.

Przemian instytucjonalnych nie da sie fatwo skopiowac i wdrozy¢ w oparciu o jakie$ zastane wzorce
czy recepty. Konieczne beda innowacje, a sukces nie jest przesadzony. Mozna sie orientowac na pew-
ne ogdlne wartosci spoteczne. Do takich nalezy bez watpienia wzmocnienie podmiotowosci spotecznej
i swobody dziatalnosci gospodarczej przy jednoczesnej sprawnosci i obliczalnosci wtadz centralnych.
Waznym aspektem gotowosci rozwojowej jest tez edukacja.

Jednym z niedocenianych aspektéw przemian w Polsce jest bezprecedensowy wzrost poziomu formal-
nego wyksztatcenia spoteczenstwa. Czesto styszymy narzekania, ze cena, ktdra zaptacilismy za masowy
wzrost poziomu wyksztatcenia — spadek jego przecietnej jakosci — byta zbyt wysoka. By¢ moze nie-
ktérych btedéw mozna byto unikna¢, niemniej edukacyjny skok polskiego spoteczenstwa, dopetniajacy
transformacje instytucjonalna, potozyt cywilizacyjne podwaliny pod spoteczenstwo klasy sredniej i go-
spodarczy rozwdj. Teraz bez watpienia nalezy dopetnic¢ to wzrostem jakosci wyksztatcenia i przemiang
jego charakteru.

Metaforycznie mozna powiedzie¢, ze Polska (i swiat) znalazta sie w oku rozwojowego cyklonu. Do-
$wiadczenie historyczne (m.in. przypadki opisywane we wspomnianej rozprawie Acemoglu i Robin-
sona) podpowiada, ze zwyciesko wyjda z tych zmagan spoteczenistwa zdolne do adekwatnych zmian



instytucjonalnych wyzwalajacych spoteczng energie, przedsiebiorczos¢, rozwéj technologii i nowych
umiejetnosci. Jesli tak sie nawet stanie, to zdolnos¢ wykorzystania tych zmian bedzie zalezata od rozwo-
ju nowych umiejetnosci, a to zaleze¢ bedzie miedzy innymi od funkcjonowania edukacji. Kluczowg za$
role w systemie edukacji odgrywa jako$¢ nauczycieli. Jednym z zasadniczych krokéw, ktére muszg by¢
wykonane, jest powszechny wzrost jakosci pracy nauczycieli na wszystkich szczeblach edukacji i wyko-
rzystanie w ksztatceniu nowych mozliwosci, ktérych dostarczaja zmiany technologiczne.

Swiadomo$¢ wyzwan, wobec ktérych stoi polska edukacja, jest do$¢ powszechna. Znajduje to swoj wy-
raz w toczacej sie debacie publicznej. W obszarze szkolnictwa wyzszego - ktérego znaczenie w ,drugiej
epoce maszyn” jest porbwnywalne ze znaczeniem masowego wyksztatcenia podstawowego w ,pierw-
szej epoce” — mamy do czynienia w ostatnich latach z silnym ozywieniem debaty srodowiskowej nad
kierunkami reform. Swoje diagnozy i propozycje przedstawit ruch Obywateli Nauki, mobilizowat $ro-
dowisko akademickie Komitet Kryzysowy Humanistyki, obszerne opracowanie przygotowali eksperci
zorganizowani przez Fundacje Rektoréw Polskich pod auspicjami Konferencji Rektorow Akademickich
Szkét Polskich i Rady Gtéwnej Szkolnictwa Wyzszego, toczy sie debata moderowana przez Fundacje
na rzecz Nauki Polskiej, a takze prace pod auspicjami Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego - by
wymieni¢ tylko wiodace inicjatywy. To ozywienie debaty wynika z pojawienia sie symptomdw kryzysu,
a w konsekwencji potrzeby zmian.

Pojawity sie takze zmiany w samych wyborach uczniéw. Wida¢ wzrost popularnosci wyboru ksztatcenia
w technikach na szczeblu ponadgimnazjalnym, a w uczelniach wyzszych — wzrost popularnosci kierun-
kéw technicznych przy jednoczesnym spadku wskaznika skolaryzacji netto. Oznacza to, ze cze$¢ mio-
dziezy zaczeta postrzega¢ dobre wyksztatcenie zawodowe na szczeblu Srednim jako alternatywe dla stu-
diéw, a w wyborze studiéw brana jest pod uwage nie tylko che¢ uzyskania dyplomu, lecz takze zamiar
nabycia kompetencji pozytywnie postrzeganych na rynku pracy.

Zaréwno w szkolnictwie wyzszym, jak i w instytucjach edukacyjnych nizszych strzebli mamy do czynienia
z interesami, ktére trzeba brac¢ pod uwage, planujac zmiany. Nie zawsze beda one sprzyjaty reformom, ale
tez nie muszg ich zablokowa¢. Obecnie jednak kluczowe jest okreslenie, w jakim kierunku zmiany powinny
nastepowac. Okreslenie wtasciwego kursu zmian w edukacji jest dalece nietrywialne. Ponadto obecny stan
debaty politycznej wskazuje, ze edukacja nie jest postrzegana jako priorytet, cho¢ globalne diagnozy pro-
cesow rozwojowych wskazuja na fundamentalne znaczenie dobrej polityki w tym zakresie.

W niniejszej publikacji zwracamy uwage na pewne problemy bedace fragmentem szerokiego spektrum
nowych wyzwan rozwojowych, ktére pojawity sie po ¢wier¢wieczu rozwoju gospodarki rynkowej i de-
mokratycznego tadu politycznego w Polsce i koniecznosci wigczenia nowych silnikéw rozwojowych oraz
w kontekscie wskazanych przemian technologiczno-gospodarczych w skali globalnej. Szereg z nich Pol-
ska wspétdzieli z innymi paristwami rozwinietymi, cho¢ przyjmuja one u nas szczegélny, uwarunkowa-
ny kontekstem spoteczno-historycznym wymiar. Tak jest na przyktad ze starzeniem sie spoteczenstwa,
z ktérym musi sie mierzy¢ wiele krajow, ale ktére w Polsce, ze wzgledu na procesy demograficzne, be-
dzie miato w skali pokolenia dramatyczny charakter. Tak jest z ksztatceniem dorostych, ktére jest przed-
miotem troski i zabiegéw polityki publicznej w wielu krajach, ale w Polsce, mimo skierowania do tego
obszaru duzych srodkéw europejskich, jest wcigz bardzo mato popularne. Tak jest wreszcie z niedopa-
sowaniem kompetencyjnym, ktére réwniez ma charakter miedzynarodowy , co wynika migedzy innymi
z przyspieszonych przemian technologicznych, ale tez z faktu, ze nabywanie umiejetnosci odbywa sie
przez cate zycie, w znacznej mierze w toku pracy i nie sposéb zapewni¢ absolwentom szkét gotowego
pakietu kompetencji potrzebnego w wykonywaniu pracy w toku catego zycia zawodowego. ,Stanowi-
ska pracy (jobs) potrzebuja umiejetnosci, przyciggaja umiejetnosci i buduja umiejetnosci” — pisze Bank
Swiatowy w swoim raporcie (World Bank 2013, s. 178). Trzeba doda¢ tez, ze umiejetnosci przyciagaja
i tworzg stanowiska pracy zaréwno przez rozwoj nowych przedsiebiorstw w oparciu o szczegdélne, nowe
kompetencje, jak i przez przycigganie kapitatu, jak ma to miejsce w przypadku gwattownego rozwoju
centréw outsourcingu i offshoringu biznesowego w Polsce. Akurat w tym wypadku dostepnos¢ zasobéw
kadrowych o okreslonych cechach przydatnych w nowoczesnych ustugach dla firm nie byta efektem
intencjonalnej polityki edukacyjne;j.
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Niedopasowanie kompetencyjne réwniez nalezy do problemoéw globalnych. We wspomnianym raporcie
Banku Swiatowego czytamy:,Znaczenie umiejetnosci jest nie do przecenienia. Ale konieczne jest ostrze-
zenie przed skokiem od tego uznania do uruchamiania wielkich programéw budowania umiejetnosci.
Zasadnicza przyczyna niedoboru lub niedopasowania umiejetnosci moze nie leze¢ w systemie edukacji
i szkolenia. Niedobory i niedopasowania mogg zas wynika¢ z btednych sygnatéw wytwarzanych przez
zaktdcenia rynkowe i zawodnos¢ instytucji gdzies indziej w gospodarce” (World Bank 2013, s. 174).

Poszczegdlne rozdziaty w niniejszej publikacji odnoszg sie do zagadnien, ktére z jednej strony uznane
zostaty przez nas za spotecznie donioste, z drugiej za$ w stosunku do ktérych w badaniach Bilansu Kapi-
tatu Ludzkiego zgromadzilismy istotna wiedze opartg na faktach.

Problem zaakcentowanego powyzej niedopasowania kompetencyjnego w Polsce podjety zostat
w pierwszym rozdziale przez Marcina Kocéra. Autor przypomina szczegdlng charakterystyke tego
niedopasowania w naszym kraju, odwotujac sie do deklarowanego w badaniach przez pracodawcéw
zapotrzebowania na kompetencje. Ustalenia empiryczne Bilansu Kapitatu Ludzkiego juz sie przetozy-
ty na rozwigzania w edukacji, ktére zmierzaja do silniejszego uwzglednienia kompetencji spotecznych
i behawioralnych w ksztatceniu na réznych szczeblach. Niemniej, wiele w tym obszarze jest jeszcze do
zrobienia.

Problemem szczegélnym, cho¢ spotecznie bardzo waznym, gdyz majacym rozmaite implikacje spotecz-
ne i demograficzne, jest sytuacja kobiet na rynku pracy. W tym obszarze ciggle empirycznie ugruntowa-
na wiedza $ciera sie ze stereotypami i ideologicznymi presupozycjami o réznej proweniencji. Dlatego
wazne jest pokazywanie faktéw. Skala badan w ramach BKL umozliwia prowadzenie analiz wymagaja-
cych bardzo duzych préb dla uzyskania adekwatnego obrazu sytuacji. Skorzystali z tego Szymon Czar-
nik, Krzysztof Kasparek i Mateusz Magierowski, dodajac nowe, ciekawe obserwacje do tego obszaru,
ktory byt systematycznie poruszany w naszych raportach. Po to, by adekwatnie dziata¢, trzeba dobrze
opisac i zrozumie¢ sytuacje spoteczno-gospodarcza. Ten rozdziat jest bez watpienia istotnym krokiem
w tym kierunku.

Magdalena Jelonek podsumowuje wiedze zgromadzong w ramach BKL na temat sytuacji mtodych oséb
na rynku pracy i formutuje kierunkowe dezyderaty dla polityki publicznej skierowanej do tej grupy. Te-
mat dotyka jednego z centralnych problemow, ktére podejmuje polityka publiczna w ramach Unii Euro-
pejskiej i wokot ktérych budowane s3 istotne przedsiewziecia w Polsce. Doswiadczenia miedzynarodo-
we, a takze krajowe, w zakresie skutecznosci polityk wspierajacych wchodzenie oséb mtodych na rynek
pracy nie sg specjalnie budujace. Mechanizmy rynku pracy sg silniejsze od interwencji publicznych.
Czasami wynika to z btedéw w programowaniu tych interwencji, jak pokazuje dr Jelonek na przykfa-
dzie programu amerykanskiego. Czy da sie precyzyjnie adresowa¢ narzedzia takich interwencji, jak chce
autorka? To kwestia otwarta, cho¢ zapewne mozna dokona¢ w tym zakresie postepu. Moze sie okazac,
ze koniunktura gospodarcza wraz z procesami demograficznymi ostabi presje tego problemu w Polsce.
Moze tez zostac to zniwelowane innymi zjawiskami na rynku pracy. Bez watpienia problem wyklucze-
nia mtodych z rynku pracy oraz to, jak swoja kariere zawodowg rozpoczynaja, jest waznym problemem
spotecznym.

Konrad Turek zebrat wnioski z analiz dotyczacych wyzwan na rynku pracy zwigzanych ze starzeniem sie
ludnosci, ktére prowadzit w ramach BKL. W tekscie w mniejszym stopniu wraca do danych statystycz-
nych: te zostaly przez niego szeroko zaprezentowane na tamach wczesniejszych raportéw BKL. Publi-
kowany w tym opracowaniu rozdziat jest ujeciem z perspektywy polityk publicznych i proba wskazania
kierunkow dziatan, w wielu wypadkach juz zaplanowanych i podejmowanych, ktére powinny tagodzi¢
problemy o0séb starszych na rynku pracy i lepiej wykorzystywac ich potencjat.

Barbara Worek i Konrad Turek podsumowujg obecne w kazdej edycji BKL zagadnienie uczenia sie przez
cate zycie. W rozdziale porzadkuja to, co wiemy na temat powodéw stabego zaangazowania oséb do-
rostych w podnoszenie swoich kompetencji. Jak sie zdaje, problemy tkwia gtebiej w stanie gospodarki
i charakterystyce przedsiebiorstw oraz dominujgcych formach ksztatcenia formalnego oséb miodych.
Nie bedzie tatwo znalez¢ , kamien filozoficzny”, ktory pozwoli polityce publicznej uzyskaé spektakularne
sukcesy w tym obszarze. Bez watpienia wazne jest jednak osiggniecie i utrzymanie gotowosci systemu



ksztatcenia i uznawania kompetencji na sprostanie wzrostowi popytu na edukacje dorostych w sytuacji,
gdy gospodarka zacznie sie zmienia¢ na oparta w wigkszym stopniu na wiedzy i innowacjach.

Publikacje zamyka zestawienie rekomendacji kierunkowych dla polityk publicznych, ktére zostaty sfor-
mutowane na kanwie rozwazan w poszczegdlnych rozdziatach. Jest to katalog autorski, otwarty na dys-
kusje. Rekomendacje wykraczaja poza standardowe pole, na ktérym porusza sie nauka: wykraczaja poza
fakty w kierunku wartosci. Z tych samych obserwacji mozna wyprowadza¢ r6zne wnioski co do tego, co
warto i nalezy robi¢. Podjelismy jednak ryzyko sformutowania pewnych wnioskéw, wychodzac z zatoze-
nia, ze dzieki osadzeniu i zwigzkowi z wynikami badan pozwoli to dalsza debate prowadzi¢ takze w od-
niesieniu do faktéw, cho¢ zapewne nieraz przy réznicach co do ich ocen i pozadanych kierunkéw zmian.

Mamy nadzieje, ze przyszte badania relacji miedzy edukacjg a rynkiem pracy dostarcza nowej wiedzy
i beda odpowiada¢ na nowe wazne pytania. Tg publikacjg zamykamy pewien etap w pracy naszego ze-
spotu, lecz nie sktadamy naukowej broni.

Jarostaw Gérniak
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Marcin Kocor

Niedopasowanie kompetencyjne

Wprowadzenie

Kwestie kompetencji, umiejetnosci i szerzej kapitatu ludzkiego w polityce ekonomicznej pojawity sie do-
piero w potowie lat szes¢dziesigtych, kiedy dzieki Beckerowi (1964) zdano sobie sprawe z koniecznosci
inwestowania w pracownikéw. Od tej pory waga kapitatu ludzkiego nabierata coraz wiekszego znacze-
nia zaréwno w odniesieniu do zarzadzania przedsigbiorstwami, jak i og6lniejszych polityk publicznych.
W ostatnich latach zagadnienie niedopasowania kompetencyjnego (skills mismatch) stato sie jedna
z kluczowych kwestii ogniskujacych zainteresowanie problemami wspétczesnego rynku pracy i jedno-
cze$nie poszukuje sie skutecznych sposobdéw radzenia sobie z tym niedopasowaniem. Ten problem zna-
lazt sie miedzy innymi na liscie najwiekszych wyzwan rozwoju kapitatu ludzkiego wedtug OECD, wsréd
takich kwestii jak: rozwéj kompetencji mtodych, niedobér kompetencji, drenaz mézgdéw oraz starzenie
sie spoteczenstw (OECD, 2012a).

Na wstepie warto krotko wyjasnié, na czym polega niedopasowanie kompetencyjne i jakie zagrozenia ze
soba niesie, aby nastepnie przedstawic istniejace rozwigzania tego problemu na poziomie stosowanych
polityk publicznych. Nastepnie w oparciu o dane uzyskane z badania Bilansu Kapitatu Ludzkiego przed-
stawione zostang najwazniejsze wnioski dotyczace przypadku polskiego rynku pracy i zaproponowane
zostang rekomendacje, ktére moga by¢ podstawg dalszych dziatart majacych na celu zmniejszenie ist-
niejacego niedopasowania.

Skutecznie dziatajacy rynek pracy wymaga zbilansowania dwdéch struktur: popytu i podazy — w ramach
zawodow oraz wymagan kompetencyjnych. Zresztg obie te kwestie sg ze sobg powigzane, o czym dalej. Od
razu tez nalezy zaznaczyg, ze idealne dopasowanie rynku pracy jest niemozliwe, a wrecz przeciwnie — pew-
ne niedopasowanie moze mie¢ motywacyjny charakter dla obu stron rynku pracy (CEDEFOP, 2010). Niedo-
pasowanie w zakresie kompetencji moze przybierac rézne formy. W sytuacji kiedy pracodawcy nie moga
znalez¢ oséb posiadajacych okreslone kompetencje, ktére sg rzadkie na rynku pracy najczesciej mowi sie
o niedoborze kompetendji (skills shortage) (McGuinness, Bennett, 2006). Kiedy wymagane kompetencje sg
dostepne na rynku pracy, ale oczekiwania wobec nich sa wyzsze niz ich rzeczywisty poziom, wtedy mamy
do czynienie ze zjawiskiem bedacym gtéwnym przedmiotem tych rozwazan, czyli niedopasowaniem
kompetencyjnym (skill gap lub skill mismatch) czasem nazywanym luka kompetencyjnag (Hogarth, Wilson,
2001). Niedopasowanie kompetencyjne moze przebiegac w ujeciu pionowym (vertical mismatch) — kiedy
poziom wymaganych na danym stanowisku pracy kompetencji rézni sie od posiadanego przez pracowni-
kéw lub kandydatéw; lub poziomego (horizontal mismatch) — dotyczacego oczekiwania od oséb do pracy
na danym stanowisku innego rodzaju kompetencji niz one posiadaja. Inaczej méwiac niedopasowanie
moze mie¢ charakter ilosciowy (pionowy) lub jakosciowy (poziomy). Poniewaz kompetencje sg najczesciej
nabywane w drodze formalnej edukacji, to zwigzane sg z tym dwa kolejne zjawiska — chodzi o przeeduko-
wanie (overeducation) i niedoksztatcenie (undereducation) (Biichel, de Grip, Mertens, 2003).



Konsekwencje niedopasowania i niedoboréw kompetencji oddziatujg w trzech aspektach: pogarszajac
sytuacje pracodawcow, wptywaja niekorzystnie na pracownikéw i osoby poszukujace pracy oraz ogélnie
sg kosztowne dla catego spoteczenstwa i gospodarki. W tym najogdlniejszym aspekcie — niedopasowa-
nie kompetencyjne skutkuje zmniejszeniem produkcyjnosci poszczegélnych podmiotéw gospodarczych,
a w rezultacie przektada sie¢ na zmniejszenie PKB (Manacorda and Petrongolo, 1998). Niektére badania
wskazujg, ze niedopasowanie kompetencyjne wptywa réwniez na zwigkszanie sie nieréwnosci dochodo-
wych, szczegdlnie wéréd podobnych grup zawodowych (osoby o zbyt wysokich kompetencjach otrzymuja
relatywnie wyzsze wynagrodzenie niz te, ktére s wiasciwie dopasowane) (Ingram and Neumann, 2006).
W ogdlnym efekcie koniecznos¢ radzenia sobie z niedopasowaniem przez doszkalanie i edukacje formalna
pocigga dodatkowe wydatki, ktére mogtyby by¢ przeznaczone na inne cele (Komisja Europejska, 2012).
Niedopasowanie kompetencyjne wptywa réwniez na brak zbilansowania struktury popytu i podazy pracy.
Pracodawcy nie mogac znalez¢ oséb posiadajacych odpowiednie kompetencje, musza zatrudniaé pracow-
nikow wyksztatconych w zawodach niekoniecznie zwigzanych z poszukiwanym (i nastepnie przekwalifi-
kowac ich), co prowadzi w zaleznosci od sytuacji do pogtebiania sie nieréwnowagi popytu i podazy pracy.

W przypadku pracodawcéw niedopasowanie i niedobory kompetencyjne ogdélnie skutkujg obnizeniem
produkcyjnosci oraz konkurencyjnosci. Dotyka to szczegdlnie rozwijajacych sie sektoréw gospodarki
i przedsiebiorstw innowacyjnych, gdzie istnieje najwieksze zapotrzebowanie na wysoko wykwalifikowa-
nych pracownikéw, a wobec trudnosci z ich rekrutacjg stanowi to znaczne ograniczenie wzrostu (por. Ben-
nett and McGuinness 2009)'. Pracodawcy, ktérzy mimo wszystko nie zdecydujg sie na podnoszenie kom-
petencji swoich pracownikéw do wymaganego poziomu (lub wyposazenia ich w brakujace kompetencje),
majg mniejsze mozliwosci wprowadzenia okreslonych innowacji (np. organizacyjnych — zwigzanych z lep-
szym zarzadzaniem przedsiebiorstwem czy produkcyjnych — obejmujacych efektywniejsze wytwarzanie
débr i ustug). Takie zaniechania utrwalajg istniejgce niedopasowanie kompetencyjne, ktére wraz z upty-
wem czasu moze sie dodatkowo powiekszyc.

Brak dopasowania kompetencji dotyka réwniez pracownikéw oraz oséb pracy poszukujacych. W tym
drugim przypadku obniza szanse znalezienia pracy i zwieksza poziom bezrobocia. Jednak niedopasowa-
nie kompetencyjne najbardziej dotyka osoby o zbyt wysokich kompetencjach, prowadzac do obnizenia
ich wynagrodzen, co przektada sie na mniejsza satysfakcje z pracy, zwieksza absencje, a ogdlnie skutkuje
mniejszg produkcyjnoscia. W skrécie mozna powiedzie¢, ze prowadzi do duzych strat zasobdw kapitatu
ludzkiego poprzez marnowanie potencjatu 0séb o wysokich kompetencjach. Innym skutkiem zwigzanym
z przeedukowaniem jest sytuacja, w ktérej osoby o wyzszym poziomie wyksztatcenia sa wypychane z ryn-
ku pracy przez osoby o nizszym poziomie wyksztatcenia (spetniajace jednak wymagania pracodawcéw)
i prowadzi do zmarnowania sie takich zasoboéw, a ich wyksztatcenie wydaje sie strata z perspektywy syste-
mu edukacyjnego ksztatcacego ludzi o zbyt wysokich kompetencjach z perspektywy potrzeb rynku pracy
(Borghans, de Grip, 2000).

Polityki i strategie publiczne dotyczace niedopasowania
kompetencyjnego

Ze wzgledu na konsekwencje istnienia niedopasowania kompetencyjnego istnieje wiele strategii i po-
lityk publicznych pozwalajacych radzi¢ sobie z tym problemem. Jako wykfadnie réznych podejs¢ stoso-
wanych odnosnie do zmniejszenie niedopasowania kompetencyjnego warto przyja¢ dokument OECD:
Better skills, better jobs, better lives. Strategic approach to skill policies (2012a). Zgodnie z tymi wytycznymi
nalezy podejmowac dziatania w trzech ogélnych aspektach, ktére warto teraz rozwing¢ i krétko omoéwic.

Rozwdj odpowiednich kompetencji

Takie dziatania moga by¢ najbardziej skuteczne, jesli chodzi o zmniejszanie niedopasowania kompeten-
cyjnego. Powinny by¢ one skierowane na nastepujace obszary:

' Studia przeprowadzone w Wielkiej Brytanii pokazuja na przyktad, ze niedobory kompetencyjne spowodowaty w latach 1983-1999
roczna obnizke produktywnosci o 0,4 punkty procentowe (Haskel, Martin, 1996).

Polityki i strategie
publiczne dotyczace
niedopasowania
kompetencyjnego
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Niedopasowanie
kompetencyjne

1. Zachecanie i umozliwianie uczenia sie przez cate zycie

Przede wszystkim konieczne jest okreslenie tego, jak zmienia sie zapotrzebowanie rynku pracy
na kompetencje, tak aby moc z géry planowac proces rozwijania kompetencji. Szczegdlnie jest
to wazne w zmieniajacym sie otoczeniu gospodarczym, ktére sprawia, ze rosnie waga specjali-
stycznych kompetencji.

Do zaplanowania programéw ksztatcenia kompetencji konieczne staje sie zaangazowanie
wszystkich uczestnikéw rynku pracy: pracodawcéw oraz instytucji rzadowych i pozarzado-
wych. Dzieki temu rozwijane beda odpowiednie kompetencje i w sposéb lepiej dopasowany
do potrzeb rynku pracy. Takie programy — wdrazane zaréwno w szkofach (na réznym poziomie),
jak i w ramach pozaszkolnych programoéw doksztatcania — powinny charakteryzowac sie wyso-
ka jakoscia, ktorag nalezy caty czas oceniac. Dostep do programéw wyposazania badz podnosze-
nia kompetencji powinien by¢ otwarty i réwny dla wszystkich, gdyz tylko w ten sposéb zapew-
ni sie, ze zadne zasoby kompetencyjne mozliwe do wykorzystania nie zostana zmarnowane.

Planujac dziatania rozwoju kompetencji, nalezy mie¢ na uwadze, ze niekoniecznie musza by¢
one finansowane ze srodkéw publicznych. Pracodawcy moga byc¢ réwnie mocno zainteresowa-
ni w inwestowanie w kapitat ludzki. Nalezy jednak stworzy¢ pozytywny klimat umozliwiajacy
jednostkom uczestnictwo w ksztatceniu przez cate zycie np. poprzez pokazanie, dlaczego jest
to korzystne dla pracodawcoéw, pracownikéw i catego spoteczenstwa. Rolg rzadu jest natomiast
stworzenie odpowiednich zachet finansowych (np. ulg podatkowych) umozliwiajacych praco-
dawcom i jednostkom rozwéj kompetencji.

2. Utatwianie migracji os6b z odpowiednimi kompetencjami

W wielu przypadkach sposobem na zmniejszenie niedopasowania kompetencyjnego jest za-
trudnienie odpowiednio wykwalifilkowanych obcokrajowcéw. Dlatego tez nalezy ufatwi¢ mi-
growanie osobom, szczegdlnie posiadajacym wysokie kompetencje.

Oferujac studia dla 0séb z zagranicy, warto mysle¢, co sie z nimi stanie po ich zakornczeniu i za-
checa¢ oraz utatwia¢ do pozostania w kraju odbywania studiéw. Z drugiej jednak strony nalezy
utatwia¢ tym z nich, ktérzy zdecydujg sie na to, powrdt do kraju pochodzenia. Przyczyniaja
sie oni do transferu kompetencji, co moze w przysztosci skutkowac zapewnieniem dodatko-
wych pracownikéw, a nie bez znaczenia jest takze fakt, ze czesto utrzymuja oni biznesowe re-
lacje z krajem, w ktérym ukonczyli studia. Jest to powigzane z kolejnym priorytetem opisanym
ponizej.

3. Promowanie migedzynarodowych polityk rozwoju kompetenc;ji

Pracodawcy coraz czesciej dziatajg wspdtczesnie na globalnym rynku pracy i musza korzystac
z zasobow kompetencyjnych innego kraju. Dlatego warto mysle¢ o miedzynarodowych pro-
gramach podnoszenia kompetencji.

Aktywowanie niewykorzystanych zasobow kompetencyjnych

Takie dziatania majg nizsza skutecznos$¢ w zakresie zmniejszania niedopasowania kompetencyjnego niz
rozwoj odpowiednich kompetencji. Czesto jednak poprzez aktywowanie istniejacych zasobéw kompe-
tencyjnych (np. oséb starszych, nieaktywnych zawodowo) mozna uzyskac dobry efekt, nie ponoszac na
to tak duzych kosztéw. W tym zakresie warto skupi¢ sie na dwdch obszarach:

1. Zachecaniu ludzi do zaoferowania swoich kompetencji na rynku pracy

Aby méc w ogodle podjac jakiekolwiek dziatania, trzeba przede wszystkim okresli¢, jakie kate-
gorie jednostek, ktore posiadajg odpowiednie kompetencje, moga by¢ ponownie wigczone na
rynek pracy (np. kobiety zajmujace sie domem, osoby niepetnosprawne).



Nastepnie mozna zaplanowac system odpowiednich zachet umozliwiajgcym takim osobom  Polityki i strategie
powrdt na rynek pracy. Przyktadowo alternatywa dla kosztownych systeméw opieki macie-  publiczne dotyczace
rzynskiej moze by¢ wprowadzenie elastycznych form zatrudnienia. Podobnie moze by¢ w przy- niedopasowania
padku swiadczen rentowych dla oséb niepetnosprawnych, ktére mozna zastapic¢ dodatkami do kompetencyjnego
wynagrodzen umozliwiajacych pozostanie na rynku pracy.

Oprocz zachet ekonomicznych nalezy zadbac o usuniecie pozaekonomicznych barier wejscia/
powrotu takich oséb na rynek pracy i przekonanie pracodawcéw, ze warto zatrudniac¢ takich
pracownikow.

2. Utrzymaniu na rynku pracy oséb posiadajacych kompetencje

Osoby w starszym wieku — pomimo nizszego poziomu niektérych kompetencji (gtéwnie fi-
zycznych) — nadal stanowia wartosciowych pracownikéw o nierzadko wyzszych kompeten-
cjach niz osoby mtode, z racji swojego doswiadczenia. Dlatego nalezy zadbac¢ o jak najdtuzsze
zachowanie ich jako aktywnych pracownikéw. W tym celu konieczne jest wydtuzenie wieku
emerytalnego, ograniczenie wczesniejszego przechodzenia na emeryture i istniejacych zachet
finansowych ku temu. Mozna réwniez préobowac innych rozwigzan, np. finansowych (dodatko-
we wynagrodzenie) czy dodatkowego doszkalania, ktére pozwala utrzymaé produktywnos¢
starszych pracownikéw.

Innym niekorzystnym zjawiskiem, z ktérym nalezy sobie radzi¢ na tym polu jest drenaz méz-
gow, ktory powoduje odptyw pracownikéw o wysokich kompetencjach (drenaz ten moze wy-
stepowac tak w aspekcie miedzynarodowym, jak i wewnatrzkrajowym — z gorzej rozwinietych
regionéw do centréw). Oprécz motywacji finansowych mozna w tym celu poprawia¢ warunki
pracy, stosowac zachety do pozostania czy tez stosowa¢ wymogi odpracowania studiéw w ra-
mach obowiazkowych stazy.

Efektywne wykorzystanie zasobow kompetencyjnych

Ten zbidér proponowanych dziatann dotyczy samych pracodawcéw i tego, czego powinni sie oni pod-
ja¢, aby pracownicy posiadali lepiej dopasowane do ich potrzeb kompetencje. Jednak w catoksztatcie
stosowanych strategii te akurat sa oceniane jako relatywnie mniej skuteczne w ograniczaniu problemu
niedopasowania kompetencyjnego. OECD proponuje tutaj dwa ogélne rozwigzania:

1. Lepsze dopasowanie posiadanych zasobéw kompetencyjnych do wymogoéw pracy

Niedopasowania kompetencyjnego nie mozna ograniczy¢ bez wiasciwego rozpoznania po-
trzeb kompetencyjnych przez pracodawcédw - jest szczegdlnie wazne w przypadku firm sekto-
ra MSP. Do takich zadan naleze¢ moga: promowanie wiekszego zaangazowania pracodawcéw
w rozwoj kompetencji, wieksza elastycznos¢ pracy, zachety rozwoju innowacyjnosci i pomoc
w lepszym dopasowaniu strategii biznesowych z rozwojem kompetencji. Takie dziatania wy-
magaja podstawowej rzeczy, jaka jest lepsze informowanie o potrzebnych i dostepnych kom-
petencjach. Tylko posiadanie takiej wiedzy - tak przez pracodawcéw, jak i poszukujacych pracy
czy instytucje badz organizacje wsparcia rynku pracy — pozwoli na skuteczniejsze podejmowa-
nie dziatan. Podkresli¢ jedynie nalezy, ze kluczowe jest, aby zbierane i publikowane informacje
w tym zakresie byty odpowiedniej jakosci, a w tym celu podmioty i osoby dostarczajace takich
informacji robity to w sposéb mozliwie doktadny i rzetelny.

W celu lepszego dopasowania kompetencji do potrzeb pracodawcéw nalezy utatwia¢ mobil-
nos¢ pracownikow, gdyz czesto okazuje sie, ze kompetencje i pracownicy je posiadajacy sa
dostepni, ale w innych regionach.

Ostatnia kwestig zwigzang z tym dopasowaniem jest problem mtodych oséb wchodzacych na
rynek pracy, ktory dotyka wiele krajow. Natomiast dziatania podejmowane w tym zakresie sta-
nowia zupetnie inny temat poruszony m.in. w rozdziale Magdaleny Jelonek.
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2. Zwiekszenie popytu na wysokie kompetencje
Idealne dopasowanie kompetencji, zwtaszcza dotyczace tych nizszych, nie jest korzystne, gdyz
prowadzi do stagnacji. Dlatego wazne jest stworzenie warunkéw rozwoju i wzrostu konkuren-
cyjnosci dla firm, poniewaz prowadzi do wzrostu zapotrzebowania na wysokie kompetencje.
To z kolei zwieksza produkcyjnos$¢ catej gospodarki, zwieksza wynagrodzenia pracownikéw
i ogolnie poprawia sytuacje catego kraju. Jednym z zadan w tym celu jest rozwijanie postaw
przedsiebiorczosci i wsparcie dla jej rozwoju, szczegdlnie w odniesieniu do sektora MSP.

Rozwiazania proponowane przez OECD sa uniwersalne a zarazem praktyczne. Co wigcej — uwzgledniajg
one ztozong perspektywe problemu niedopasowania kompetencyjnego i staraja si¢ wykorzysta¢ wszel-
kie mozliwe sposoby jego rozwigzania (patrz ramka ponizej). Stanowig zbiér zalecen dla réznych uczest-
nikéw rynku pracy - tak pracodawcoéw, jak i pracownikéw (aktywnych badz potencjalnych), wtadz na
réznym poziomie (od lokalnego do centralnego) oraz instytucji wsparcia i otoczenia rynku pracy (system
edukacyjny, instytucje szkoleniowe, rézne NGO, zwigzki zawodowe). Dlatego o ile nawet niektére z tych
rozwigzan nie znajdg odniesienia do wynikéw badan BKL, to warto jest mie¢ je na uwadze.

Ogolne zalecenia strategii radzenia sobie z niedopasowaniem kompetencyjnym

Nalezy skupia¢ sie na rozwoju kompetencji najistotniejszych z punktu widzenia ekonomicznego
i spotecznego.

Szczegoélnie wazne w rozwijaniu kompetencji jest zachowanie perspektywy uczenia sie przez cate
zycie i dbanie o ksztatcenie potrzebnych kompetencji od przedszkola poprzez caty cykl zycia, stosu-
jac rozne formy - tak edukacje formalna, jak i pozaformalna.

Rozwdj kompetencji wymaga zaangazowania catego rzadu, a nie tylko ministerstw/departamen-
téw delegowanych do tego. Na problem ten nalezy spojrze¢ zaréwno od strony edukacji, polity-
ki pracy, migracji, finanséw publicznych, nauki oraz rodziny. Potrzebne jest rowniez wiaczenie sie
w ten proces wiadz na ré6znym poziomie - od centralnych po lokalne.

Na rozwdj kompetencji trzeba patrze¢ zaréwno w ujeciu krétkoterminowym (biezacych potrzeb
kompetencyjnych), jak i dlugoterminowym (o jakie kompetencje zadba¢ w przysztosci).

W proces rozwoju kompetencji nalezy wtaczy¢ wszystkich uczestnikow rynku pracy — oprécz odpo-
wiednich wiadz, samych pracodawcéw, pracownikéw, organizacje pozarzadowe, zwiagzki zawodo-
we, organizacje branzowe, izby handlowe, placéwki edukacyjne itd.

We wspotczesnym swiecie konieczne jest uwzglednienie perspektywy globalnej.

OECD, 2012a

Sytuacja polskich pracodawcow

W Swietle zarysowanych powyzej zagadnien zwigzanych z niedopasowaniem kompetencyjnym warto
spojrze¢ teraz na obraz sytuacji wytaniajacy sie z badan Bilansu Kapitatu Ludzkiego (poparty danymi
z innych zrédet). Wyniki te przedstawione beda w uktadzie trzech najwazniejszych obszaréw: potrzeb
zatrudnieniowych, wymagan i zasobéw kompetencyjnych oraz wigzacego sie z tym niedopasowania
kompetencyjnego, a takze trudnosci rekrutacyjnych. Pozwoli to w kolejnej czesci wskaza¢ na uwarun-
kowania najwazniejszych probleméw dotykajacych polskich pracodawcéw, a nastepnie sformutowac
rekomendacje w tym obszarze.

Potrzeby zatrudnieniowe

Potrzeby zatrudnieniowe polskich pracodawcéw byty stosunkowo stabilne w catym piecioleciu objetym
badaniem (lata 2010-2014) - jedynie 16% firm i instytucji szuka oséb do pracy (Kocér, Strzebonska, Da-
wid-Sawicka, 2015). Poréwnujac te dane z wynikami z innych krajéw, mozna jedynie stwierdzi¢, ze taki



byt mniej wiecej poziom zapotrzebowania na pracownikéw deklarowany przez pracodawcéw w réznych
- nawet stosunkowo rozwinigtych - krajach (np. w USA - 15%, Niemcy — 8%, Hiszpania — 4%). Jedynie
w krajach silnie rozwijajacych sie zapotrzebowanie na pracownikéw jest duzo wyzsze (np. w Indiach
41% pracodawcow szukato pracownikéw) (Manpower, 2014). Mozna wigc powiedzie¢, ze stosunkowo
niewielki odsetek deklarowanego zapotrzebowania na pracownikéw nie jest problemem dla polskiego
rynku pracy.

Czesciej osoby do pracy byly poszukiwane przez wiekszych pracodawcéw, bardziej innowacyjnych
i dziatajacych w sektorze budowlanym i transportowym (Czarnik, Kocér, 2015). Biorac pod uwage de-
klarowana liczbe potrzebnych do pracy 0séb, to czeiciej pracownikéw poszukuja firmy wieksze. Jednak
uwzgledniajac udziat klasy wielkosci zatrudnienia, to za rozwdj polskiej gospodarki odpowiadaja w prze-
wazajacej mierze podmioty z sektora MSP, ktérzy deklarujg zapotrzebowanie na okoto 90% z ogdlnej licz-
by pracownikéw poszukiwanych do pracy (w tym najmniejsze, zatrudniajgce do 9 0séb - poszukuja oko-
0 67% z ogdlnej liczby 0séb potrzebnych do pracy). Intersujaco wyglada sytuacja polskiego rynku pracy
z uwzglednieniem podziatu branzowego. Najwiekszg liczbe poszukiwanych pracownikéw deklarowali
pracodawcy dziatajacy w sektorze szeroko rozumianych ustug (handel, gastronomia, hotelarstwo, ustugi
specjalistyczne, edukacja, opieka spoteczna i stuzba zdrowia) - ktérzy poszukiwali okoto 60% z ogdlnej
liczby potrzebnych pracownikéw (Kocér, Strzebonska, Dawid-Sawicka, 2015)2. Co ciekawe - stosunkowo
duzy byt udziat w popycie na pracownikéw potrzeb zgtaszanych przez pracodawcéw z branz budowla-
nej i transportowej — odpowiadali oni za 25% z ogdlnej liczby poszukiwanych pracownikéw. Taki duzy
udziat tej branzy wydaje sie by¢ cecha specyficzng polskiego rynku pracy. Jest ona jednoczesnie stosun-
kowo bardzo podatna na zmiany makroekonomiczne, co pokazata sytuacja tymczasowej dekoniunktury
z pierwszej potowy 2013 r., ktéra najbardziej dotkneta wtasnie te sektory, powodujac znaczaca redukcje
popytu na pracownikow.

Sektorowa struktura polskiego rynku pracy determinuje zapotrzebowanie na okreslonych pracowni-
kéw. Najbardziej poszukiwani byli pracownicy w trzech kategoriach zawodowych: robotnicy wykwali-
fikowani (szczegdlnie réznego rodzaju specjalizacji pracownicy budowlani), a takze operatorzy i mon-
terzy (zwihaszcza kierowcy), specjalisci i personel sredniego szczebla (lekarze i pielegniarki, specjalisci
ds. ekonomicznych, specjalisci IT) oraz sprzedawcy i pracownicy ustug (zwtaszcza fryzjerzy i kucharze)
(Kocér, Strzebonska, Dawid-Sawicka, 2015). Zestawiajac te potrzeby z mozliwosciami rynku pracy - to
jest zosobami poszukujacymi pracy w tych zawodach - nalezy podkresli¢ nieustanny niedobér specjali-
stéw réznych kategorii, a takze robotnikdw wykwalifikowanych oraz operatoréw i monteréw. Natomiast
na rynku pracy widoczny jest nadmiar robotnikdow niewykwalifikowanych oraz sprzedawcoéw i pracow-
nikéw ustug (Czarnik, Kocér, 2015).

Moéwigc o potrzebach rekrutacyjnych pracodawcow, nie sposéb nie wspomnieé o stosowanych strate-
giach rekrutacyjnych. Prawie trzy czwarte z nich stosuje tzw. strategie sita — oczekujac od kandydatéw
petnego przygotowania lub tylko niewielkiego doszkolenia (Szczucka, Turek, Worek, 2014). Jedynie co
trzeci polski pracodawca stosowat podejécie inwestowania w kadry i zaktadat doszkalanie kandydatéw
posiadajacych tylko podstawowe kompetencje do pracy na danym stanowisku.

Charakterystyczne w przypadku polskich pracodawcéw jest réwniez to, ze wiekszos¢ oséb do pracy
przyjmowanych jest w ramach rotacji (prawie 90% pracownikéw rekrutowanych jest na juz istniejace
miejsca pracy), a hie na nowo tworzone stanowiska (Kocér, Strzebonska, 2014). W zasadzie wiec nie moz-
na mowic o znacznym rozwoju zatrudnienia, ale na zastepowalnosci dotychczasowych kadr. Prawdopo-
dobnie wiaze sie to z trudnosciami rekrutacyjnymi omawianymi w dalszej kolejnosci.

Trudnosci rekrutacyjne
Mimo ze niewielu pracodawcéw szuka oséb do pracy, to ci, ktérzy rekrutowali, dos¢ powszechnie

wskazywali na trudnosci ze znalezieniem odpowiednich 0séb do pracy - stwierdzito tak 3/4 z nich. Co
warto podkresli¢, wieksze problemy ze znalezieniem pracownikéw mieli pracodawcy z mniejszych firm

2 Nalezy jednak pamieta¢, ze w badaniach BKL nie uwzgledniono pracodawcéw dziatajacych w rolnictwie, ktérzy z przytoczonych
wczesniej danych stanowig okoto 12% polskiego rynku pracy.

Sytuacja polskich
pracodawcow
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i instytucji. Dla tych wiekszych, oferujgcych lepsze mozliwosci i wynagrodzenie, byt to mniejszy problem,
aleitak 1/3 z tych zatrudniajacych powyzej 50 oséb borykata sie z takimi trudnosciami (Kocér, Strzebon-
ska, Dawid-Sawicka, 2015). Taki obraz sytuacji jest charakterystyczny dla rynkéw pracy wielu krajow -
globalnie ujmujac 36% pracodawcédw doswiadcza problemdw rekrutacyjnych (Manpower, 2014)°.

Wedtug opinii pracodawcéw problemy ze znalezieniem odpowiednich oséb do pracy w przewazaja-
cej czesci wynikajg z brakéw u samych kandydatéw - tego, ze nie spetniali oni oczekiwan zwigzanych
z praca na danym stanowisku. Oprécz nieposiadania odpowiednich kompetencji i doswiadczenia czgsto
wskazywano réwniez na brak motywacji do pracy (Kocér, Strzeborska, Dawid-Sawicka, 2015). Nie jest to
wylacznie specyfika polskiego rynku pracy, gdyz na podobne powody utrudnier wskazywali pracodaw-
cy na catym swiecie — cho¢ oczywiscie skala takich probleméw byta zréznicowana (Manpower, 2014).

Pracodawcy doswiadczaja trudnosci z obsadzeniem tych stanowisk, na ktére istnieje najwigkszy popyt:
robotnikéw wykwalifikowanych, operatoréw i monteréw, specjalistdw oraz paradoksalnie sprzedawcow,
ktorzy sa zawodem nadmiarowym. W tym ostatnim przypadku chodzi o duzg zmiennos$¢ na takich sta-
nowiskach, czesto obsadzanych przez ludzi mtodych traktujacych to jako prace tymczasowa. Z badan
Manpower (2014) prowadzonych na catym swiecie wynika, ze nie tylko polscy pracodawcy maja trudno-
$ci ze znalezieniem pracownikéw wiasnie w wymienionych zawodach.

Niedopasowanie kompetencyjne

Pracodawcy zapytani o wskazanie najpotrzebniejszych kompetencji wymaganych od kandydatéw do
pracy na danym stanowisku, bez wzgledu na zawdd, do ktérego poszukiwali oséb wskazywali na trzy
kategorie kompetencji: samoorganizacyjne (zarzadzanie, czasem samodzielno$¢, podejmowanie decyzji
i przejawianie inicjatywy, odpornos¢ na stres i che¢ do pracy), zawodowe ($cisle zwigzane z zadaniami na
danym stanowisku) oraz interpersonalne (umiejetnos¢ kontaktowania sie z ludZzmi, bycia komunikatyw-
nym, wspodtpracy w grupie, a takze rozwigzywania konfliktdw miedzyludzkich). Charakterystyczne jest,
Ze inne umiejetnosci byty wymieniane zdecydowanie rzadziej, co pokazuje, jak powszechne, a jedno-
czes$nie kluczowe sa te trzy kategorie kompetencji i ze osoby kandydujace do pracy w kazdym zawodzie
majg ich niedobory (Kocér, Strzebonska, Dawid-Sawicka, 2015).

Z oceny przydatnosci w réznych zawodach poszczegélnych kompetencji wytania sie wyraznie spolary-
zowany obraz wymagan stawianym kandydatom do pracy umystowej i fizycznej. Od tych pierwszych
wymagane jest posiadanie kompetencji interpersonalnych, jezykowych, kognitywnych, komputero-
wych i matematycznych. W przypadku tych drugich duze znaczenie majg kompetencje fizyczne. Co jed-
nak warte podkreslenia bez wzgledu na zawdd bardzo przydatne sg kompetencje samoorganizacyjne,
interpersonalne oraz duza dyspozycyjnos¢ kandydata.

Whnioski powyzsze znajduja réwniez potwierdzenie w danych zbilansowanych - zestawionych opiniach
pracodawcédw na temat przydatnosci réznych kompetencji w poszczegdinych zawodach z samooceng
kompetencji oséb poszukujacych pracy w tych zawodach. Widoczna jest wspomniana polaryzacja za-
wodow umystowych i fizycznych. Osoby poszukujace pracy wykazuja relatywny niedobér kompetenc;ji
interpersonalnych, samoorganizacyjnych i jezykowych we wszystkich zawodach wzgledem wymagan
pracodawcédw. Natomiast relatywna nadwyzka dotyczy kompetencji technicznych, kierowniczych, biu-
rowych i artystycznych. W przypadku kompetencji komputerowych oraz sprawnosci fizycznej nastepuje
z kolei wspomniana wczes$niej wyrazna polaryzacja — w zawodach umystowych wystepuje relatywny
niedobdr umiejetnosci komputerowych i nadwyzka sprawnosci fizycznej, a odwrotnie w zawodach fi-
zycznych (Czarnik, Kocér, 2015).

Podsumowujgc wnioski ptyngce z badan pracodawcéw prowadzonych w ramach Bilansu Kapitatu Ludz-
kiego, przede wszystkim nalezy stwierdzi¢:

3 W badaniach Manpower pytanie to zadawane byto wszystkim przedsiebiorcom, a nie tylko tym poszukujacym pracownikéw. W ta-
kim ujeciu 33% polskich firm boryka sie z klopotami rekrutacyjnymi.



«  Sytuacja polskiego rynku pracy, widziana oczyma pracodawcédw, jest stosunkowo stabilna
(przynajmniej w ciggu pigciu lat badan - czyli w okresie 2010-2014).

«  Popyt na pracownikéw jest stosunkowo niewielki, ale staty - mniej wigcej co szésty pracodawca
poszukuje 0séb do pracy.

«  Struktura popytu na pracownikéw opierata sie na trzech kategoriach zawodowych - robotni-
kach wykwalifikowanych, specjalistach oraz sprzedawcach i pracownikach ustug.

« Od kandydatéw do pracy oczekiwano powszechnie trzech kategorii kompetencji - samoorga-
nizacyjnych, zawodowych i interpersonalnych. Dla pracodawcéw wazne byto réwniez doswiad-
czenie kandydatéw i posiadane wyksztatcenie.

Jednak pomimo tej stabilnosci sytuacji na rynku pracy nalezy wskaza¢ na trzy gtéwne problemy doty-
kajace pracodawcéw w Polsce:

Niedopasowanie potrzeb zatrudnieniowych i dostepnosci pracownikéw

Zestawienie informacji o zapotrzebowaniu na okreslonych pracownikéw i ich dostepnosci na rynku pra-
cy wskazuje, ze z jednej strony mamy do czynienia z brakiem wykwalifikowanych pracownikéw umy-
stowych i fizycznych (specjalistow i personelu sredniego szczebla oraz robotnikéw wykwalifikowanych,
operatoréw i monteréw), a z drugiej strony istnieja nadwyzki niewykwalifikowanych pracownikéw fi-
zycznych oraz umystowych w kategoriach sprzedawcéw i pracownikéw biurowych.

Sektorowa struktura polskiej gospodarki — z rosngcym udziatem ustug i stabilnym sektorem przemysto-
wym - wymaga wtasnie zapewnienia pracownikéw w tych kategoriach, w ktérych pracodawcy wskazuja
na ich niedobory. Zapewnienie odpowiednich kadr na biezace potrzeby moze by¢ dla pracodawcow
impulsem rozwojowym i w nastepstwie przynies¢ poprawe sytuacji catej polskiej gospodarki.

Trudnosci ze znalezieniem odpowiednich pracownikow

Znaczne trudnosci rekrutacyjne zgtaszane przez pracodawcéw nie wynikajg jednak z istniejacych nie-
doboréw pracownikéw w najbardziej poszukiwanych zawodach. Brak oséb zgtaszajacych sie do pracy
w réznych zawodach byt rzadko wymieniany przez pracodawcoéw. Najczesciej narzekali oni na braki u sa-
mych oséb kandydujacych do pracy - nieposiadanie odpowiednich kompetencji, doswiadczenia i checi
do pracy.

Niedobory kompetencyjne

Pracodawcy majg dos¢ okreslone wymagania kompetencyjne na ogdlnym poziomie. Wtasciwie bez
wzgledu na zawdd, do ktérego szukaja pracownikéw, za najbardziej przydatne — oprécz charakterystycz-
nych umiejetnosci niezbednych do wykonywania zadan na danym stanowisku — pracodawcy uwazaja
posiadanie kompetencji samoorganizacyjnych i interpersonalnych. Tych jednoczesnie najczesciej bra-
kuje kandydatom - tak w opiniach samych pracodawcéw, jak w zestawieniu ich wymagan z samooce-
nami oséb poszukujacych pracy. Co wiecej, pracodawcy, pytani o potrzebe podnoszenia kompetencji
zatrudnionych osoéb, réwniez wskazywali na konieczno$¢ rozwoju tych trzech najwazniejszych kategorii
kompetencji.

Uwarunkowania sytuacji pracodawcéw w Polsce

Przed sformutowaniem rekomendacji w celu podjecia dziatan majacych rozwiazac lub zmniejszy¢ skale
powyzszych probleméw warto przyjrzec¢ sie nieco szerszym uwarunkowaniom sytuacji polskich praco-
dawcoéw. Bazujac na wynikach badan Bilansu Kapitatu Ludzkiego, innych badaniach dotyczacych rynku
pracy oraz statystykach publicznych w tym zakresie, mozna sformutowac kilka najwazniejszych czynni-
kéw wptywajacych niekorzystnie zdaniem pracodawcéw na ich sytuacje oraz ogélnie psujacych rynek
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pracy. Dla ich lepszego usystematyzowania podzielone zostaty one na systemowe (poziomu makro) —

odnoszace sie do szerszego kontekstu oraz te, ktére mozna przyporzadkowac do jednostek dziatajacych

na tym rynku (tak pracodawcéw, jak i pracobiorcéw) — indywidualne (mikro).

Czynniki makrostrukturalne

1.

Utrudnienia rozwoju zatrudnienia

Pracodawcy pytani o gtéwne przyczyny utrudniajace wzrost zatrudnienia niezmiennie
w trakcie badan wskazywali na cztery przyczyny odnoszace sie do regulacji rynku pra-
cy: zbyt wysokie pozaptacowe koszty pracy, zbyt wysokie podatki, niestabilna sytuacja
gospodarcza oraz skomplikowane przepisy i regulacje prawne. Waga tych utrudnien ro-
sta rokrocznie w trakcie badan BKL. Co jest jednak istotniejsze, tego rodzaju utrudnienia
byty bardziej dotkliwe dla mniejszych pracodawcéw - szczegdlnie mikroprzedsiebiorstw
zatrudniajgcych do 9 oséb (Kocor, Strzebonska, Dawid-Sawicka, 2015). Jesli chodzi o poza-
ptacowe koszty pracy, to naleza one do jednych z wyzszych w Europie — po uwzglednieniu
obciagzen pracodawcy i pracownika stanowia one 29,7% kosztéw pracy i stawiajg Polske na
11 miejscu w UE wsrdéd krajéw znacznie bardziej rozwinietych (Binkowski, 2014). Kompli-
kacja przepisow i regulacji prawnych osiggneta w 2014 r. najwyzszy poziom w historii
- przyjeto bowiem 1995 aktow prawnych o liczbie stron siegajacej 25 634, z czego az 9 389
dotyczyto dziatalnosci przedsiebiorstw. Stawia to Polske w $cistej czotowce krajéw $wiata
o najbardziej skomplikowanym prawie (Grant Thorton, 2015a). Przyczynami takiego stanu
rzeczy jest m.in. niska jakos¢ stanowionego prawa, ale takze koniecznos¢ dostosowania
sie do zmian prawa Unii Europejskiej. W zakresie prawa dotyczacego pracodawcow za naj-
bardziej dotkliwe mozna uznac to w zakresie podatku od towaréw i ustug (VAT) - ktérego
dotyczyta prawie potowa interpretacji podatkowych Ministerstwa Finanséw (15 674 inter-
pretacje) (Grant Thorton, 2015b).

Stabos¢ instytucji wsparcia rynku pracy

W4rdéd najczedciej stosowanych metod poszukiwania oséb do pracy pracodawcy najczesciej
wskazywali: polecenia rodziny i znajomych, powiatowe urzedy pracy oraz ogtoszenia w In-
ternecie i prasie. Pracownicy fizyczni czesciej poszukiwani byli przez urzedy pracy, natomiast
pracownikéw umystowych czesciej rekrutowano przez ogtoszenia prasowe i internetowe.
Wieksi pracodawcy szukaja pracownikéw, stosujac bardziej zréznicowane metody. Natomiast
najmniejsi opieraja sie gtéwnie na polecaniu, ale takze korzystaja z pomocy powiatowych urze-
doéw pracy. Pomimo ze pracodawcy korzystaja ze wsparcia tych urzedéw, to ocena ich sku-
tecznosci w znajdywaniu kandydatow jest relatywnie najnizsza. Podkresli¢ jednak nalezy,
Ze wina za taki stan rzeczy nie spoczywa wytacznie na urzedach pracy, ale réwniez na osobach
poszukujacych zatrudnienia, ktére nie traktuja tych instytucji jako efektywnego sposobu zna-
lezienia pracy.

Niedostosowanie systemu szkolnictwa

Wyposazenie ludzi w odpowiednie z perspektywy pracodawcéw kompetencje i kwalifikacje
nalezy zaréwno do zadan edukacji formalnej, jak i pozaformalnej i nieformalnej. Pracodaw-
cy moga poprzez popyt na okreslone kompetencje w wiekszym stopniu wptywac na oferte
szkoleniowg i ogdlnie podnoszenie kompetencji na drodze nieformalnej niz na programy
nauczania stosowane w ramach edukacji formalnej. Wcigz brakuje mechanizméw umozli-
wiajacych pracodawcom wieksze zaangazowanie sie w ksztatcenie kompetencji w szkotach
réznego poziomu (np. poprzez ksztatcenie dualne czy chociazby wspétudziat w konstrukgcji
programoOw nauczania). Taki stan rzeczy w duzej mierze wynika z niezrozumienia pomiedzy
pracodawcami i przedstawicielami edukacji: obie strony przerzucaja sie odpowiedzialnoscia
za brak wspotpracy, ale tez braku dazenia do potrzeby takiego zrozumienia (ZPP, 2015). Po
czesci odpowiedzialny za to jest ksztatt polskiego systemu edukacyjnego, ktéry jest zbudo-
wany w oparciu o zasady transferu wiedzy, a nie umiejetnosci. W rezultacie absolwenci szkot



réznego poziomu nie posiadaja odpowiednich dla potrzeb rynku pracy - i coraz bardziej po-
trzebnych — kompetencji kognitywnych (zwigzanych z umiejetnosciami analitycznymi, stoso-
waniem i tworzeniem wiedzy). Szkoty — wiasciwie na wszystkich poziomach - nie ksztatca tez
odpowiednich zachowan potrzebnych na rynku pracy (dyspozycyjnos¢, motywacja do pracy)
oraz kompetencji interpersonalnych, ktére to wszystkie zdaniem pracodawcéw sg z jednej
strony powszechnie potrzebne, a z drugiej - brakujace osobom szukajacym pracy. Warto jed-
nak zaznaczy¢, ze i sami pracodawcy nie sg bez winy w przypadku rozwigzania zalecanego
w celu zmniejszenia niedopasowania, jakim sg praktyki oferowane uczniom i studentom. Na
brak odpowiedniej liczby miejsc narzeka bowiem 64% studentéw, a wielu z nich ocenia prak-
tyki krytycznie (Staze i praktyki, 2014).

Czynniki mikrostrukturalne

1.

Brak rozpoznania potrzeb kompetencyjnych przez samych pracodawcéow

Jak pokazano powyzej, pracodawcy czesto wskazujg na trudnosci rekrutacyjne, z ktérych wie-
le wynika z niespetnionych wymagan stawianym kandydatom. Jednak po czesci winni za taki
stan rzeczy s réwniez sami pracodawcy, gdyz nie zawsze — zwtaszcza w przypadku mniejszych
firm - znaja oni doktadnie swoje potrzeby kompetencyjne. Wynika to z braku upowszechnienia
informacji o znaczeniu inwestycji w kapitat ludzki (czego przyktadem moze by¢ powszechne
stosowanie strategii rekrutacyjnej sita), ale rowniez z duzej kosztownosci badan kompetencyj-
nych realizowanych na potrzeby firm. Nie ma wprawdzie doktadnych danych méwigcych o tym,
w ilu przedsiebiorstwach prowadzi sie analize potrzeb kompetencyjnych, ale z posrednich
informacji o stosowanych narzedziach zarzadzania personelem wynika, ze okoto 20-80% pra-
codawcédw nie jest Swiadomych znaczenia kapitatu ludzkiego i jego odpowiedniego zarzadza-
nia (chodzi m.in. o podejmowane oceny kompetencji pracownikéw, plany ich rozwoju, zarza-
dzanie kompetencjami w ramach wynagrodzen, kodyfikowania zasobéw kompetencyjnych)
(IBE, 2013). Co istotne, o ile wieksze firmy i instytucje majg swiadomos¢ takich dziatan i czesciej
je stosuja, to w przypadku najmniejszych pracodawcéw jest to wcigz rzadkosé.

Brak szkolenia sie po stronie ludnosci

O ile nie wszyscy pracodawcy znaja swoje potrzeby kompetencyjne, to w przypadku pracow-
nikéw problemem jest brak swiadomosci oraz checi do rozwijania i podnoszenia kompetencji.
Z badan wynika, ze odsetek Polakéw w jakikolwiek sposéb rozwijajacych swoje kompetencje
pozostaje na statym i do$¢ niskim poziomie — jedynie jedna trzecia przyznaje sie do podejmo-
wania takich dziatan. Co istotniejsze — czedciej w réznych formach ksztatcenia pozaformalnego
biora udziat osoby aktywne zawodowo, mtodsze i lepiej wyksztatcone. Tym samym - zgodnie
z prawem $w. Mateusza — pogtebia sie réznica pomiedzy lepiej wykwalifikowanymi a tymi, kté-
rzy nie posiadaja zbyt wielu umiejetnosci. Warto réwniez zaznaczy¢, ze najwazniejszym powo-
dem zaréwno udziatu w doszkalaniu jak i zaniechania tego byta kwestia przydatnosci nowych
umiejetnosci w pracy (Turek, Worek, 2015).

Emigracja

Wedtug szacunkéw GUS na koniec 2013 r. poza Polska przebywato prawie 2,2 min oséb (GUS,
2014). Biorac pod uwage liczbe pracujacych Polakéw - to 14% aktywnych zawodowo opuscito
teren kraju - a méwiac inaczej, tylu potencjalnych pracownikéw ubyto z rynku pracy. Wyjez-
dzajacymi sa bowiem gtéwnie osoby mtode, w wieku do 45 lat. Czesciej na emigracje decyduja
sie osoby o wyksztatceniu podstawowym i zawodowym, ale réwniez 15% najlepiej wyksztatco-
nych mysli o opuszczeniu kraju (Work Service, 2015). Podkreslenia wymaga fakt, ze wiekszo$¢
z nich podejmuje za granica prace w branzy budowlanej, a wiec w tej, w ktérej istnieje najwiek-
sze zapotrzebowanie na pracownikéw w kraju.
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Rekomendacje

W oparciu o wyniki uzyskane w trakcie badan BKL warto sformutowac kilka rekomendacji skierowanych
zaréwno do decydentéw mogacych wptywac na rynek pracy, pracodawcéw dziatajacych na tym rynku,
jak i zwyktych ludzi zatrudnionych, ale tez starajacych sie znalez¢ prace. Ze wzgledu na rodzaj zidentyfi-
kowanych powyzej probleméw rekomendacje te warto podzieli¢ na trzy grupy, koncentrujac sie jednak
na tych zwigzanych z tytutowym niedopasowaniem kompetencyjnym, ktére, jak mozna byto sie przeko-
nac¢, jest realnym problemem polskiego rynku pracy.

Niedopasowanie kompetencyjne

Niedopasowanie kompetencji zidentyfikowane na polskim rynku pracy w oparciu o dane BKL
dotyczy dwéch ogélinych kategorii kompetencji - zawodowych: specyficznych dla kazdego sta-
nowiska pracy i ogélnych (nazywanych tez miekkimi), ktére s wymagane do pracy w kazdym
zawodzie.

Poradzenie sobie z problemem niewystarczajacych kompetencji zawodowych wymaga przede
wszystkim rozpoznania, w jakich zawodach czego konkretnie brakuje i nastepnie zwrécenia
uwagi na te umiejetnosci zarowno w trakcie edukacji formalnej, jak i pozaformalnej’. Lepsze
ksztatcenie kompetencji zawodowych nie moze sie obej$¢ bez zaangazowania samych praco-
dawcoéw, ktérzy powinni pomoc tak skonstruowaé programy szkolne i plany szkolen, aby za-
pewnic jak najbardziej odpowiadajace ich potrzebom kompetencje zawodowe. Pozytywnymi
przyktadami wspétpracy przedsiebiorcéw ze szkotami wyzszymi sa wspodlnie realizowane pro-
jekty w ramach Programu Operacyjnego Innowacyjna Gospodarka czy finansowane ze srodkéw
Narodowego Centrum Badan i Rozwoju. Natomiast na poziomie szkét ponadgimnazjalnych ta-
kimi przyktadami wspotpracy z przedsiebiorcami sa powotane systemowo centra ksztatcenia
zawodowego i ustawicznego, ktérych obowiazkiem jest nawigzywanie takiej wspétpracy. Tego
typu rozwigzania nalezy kontynuowac w przysztosci i warto pomyslec o rozszerzenie wspétpra-
cy, stosujac wypracowane dobre praktyki w tym zakresie (patrz ramka nizej).

Dobre praktyki w zakresie wspotpracy biznes-edukacja

W ramach projektu Biznes Dla Edukacji opracowano katalog dobrych praktyk w postaci
dziatart mozliwych do podejmowania na styku biznesu i edukacji, ktérych celem jest pod-
noszenie kompetencji studentéw. Dziatania te mozna podzieli¢ na dwa rodzaje.

1. Stosowane w obrebie uczelni

Pracodawcy - przy zgodzie i czasami zachecie ze strony uczelni — mogg wiaczyc¢ sie w:
konsultowanie programéw nauczania i metod oceniania efektéw ksztatcenia, prowadze-
nie zaje¢, sponsoring zajec¢ lub innych dziatan uczelni zwigzanych z ksztatceniem kompe-
tencji, wspotprace z akademickimi biurami kariery, wspétprace B+R, wsparcie studentéw
w ramach prowadzonych przez nich prac naukowych.

2. Prowadzone w przedsiebiorstwach

Zdecydowanie prostsze dla pracodawcow jest podjecie dziatar w obrebie przedsiebiorstw.
Tutaj jako przykfady dziatarn podejmowanych dla rozwoju kompetencji mozna wskazac:
staze i praktyki, konkursy i stypendia, wspoétpraca ze szkotami przy prowadzonej rekrutacji.

Biznes dla edukacji, PARP 2014

W przypadku niedoboréw kompetencji miekkich — gtéwnie samoorganizacyjnych i interper-
sonalnych — wyposazenie w takie umiejetnosci pracownikéw i kandydatéw do pracy nie jest

4 W ramach badan Bilansu Kapitatu Ludzkiego niestety nie pytano pracodawcéw o niedobory w zakresie konkretnych kompetencji
zawodowych ze wzgledu na wielo$¢ zawoddw (ponad 2000) i niemoznosc¢ zapytania sie o wszystkie. Problem ten czesciowo bedzie
rozwigzany w trakcie planowanej na lata 2015-2023 drugiej czesci projektu, gdzie kompetencje zawodowe beda badane dla wy-
branych branz.



prosta sprawa. Wiaze sie to z tym, ze takie kompetencje trudno jest rozwija¢ w trakcie proce-
sow ksztatcenia (formalnego badz nie) i wymagajg one potozenia wigkszego nacisku na np.
projektowe metody nauczania i rozwijanie umiejetnosci rozwigzywania problemoéw w ramach
pracy zespotowej. W tym celu nalezy opracowa¢ odpowiednie materiaty dla nauczycieli oraz
wesprzec ich i przeszkoli¢ warsztatowo pod tym katem. Dodatkowo konieczna jest ocena tego,
w jakim stopniu kompetencje miekkie s3 ujmowane w ramach programéw szkolnych (chodzi
o takie kompetencje jak: wspétpraca w zespotach, komunikatywnos$¢, organizowanie swojej
pracy, przejawianie inicjatywy, samodzielnos¢, ale tez — punktualnosc) i po ewaluacji osigga-
nych wynikéw ewentualnie zmodyfikowanie tych programéw, aby byty lepiej ksztatcone.

Na koniec rekomendacji zwigzanych z niedopasowaniem kompetencyjnym sformutowanych
w oparciu o wyniki badan BKL warto odnie$¢ sie do strategii radzenia sobie z tym problemem
sformutowanych przez OECD i oméwionych na poczatku. Wiekszos¢ ze sformutowanych wnio-
skéw pokrywa sie z tymi zaleceniami. Jednak zmniejszenie niedopasowania kompetencyjnego,
a w jego rezultacie poprawa sytuacji catego rynku pracy wymaga szerszych rozwigzan syste-
mowych - zgodnie zreszta z modelem zaproponowanym przez OECD czy WEF. Kwestie takie
jak upowszechnienie ksztatcenia przez cate zycie, aktywowanie niektérych kategorii ludzi wy-
taczonych z rynku pracy, przedtuzenie aktywnosci 0séb starszych czy utatwienie wchodzenia
0s6b mtodych na ten rynek sg bardzo wazne i stanowig one tres¢ innych rozdziatéw zawartych
w tym raporcie.

Konieczne jest jednak podkreslenie jednej z proponowanych strategii rozwoju kompetencji -
stawiania na wysokie kompetencje i ogdlnie innowacje. W tym zakresie nalezy w Polsce duzo
zrobi¢, aby uchronic sie od putapki, w jaka wpadty chociazby Portugalia czy Grecja, gdzie rozbu-
dowie infrastruktury nie towarzyszyt rozwdj wysoce innowacyjnych sektoréw rynku. Patrzac na
sektorowa strukture gospodarki Polski, dominujg tam ustugi i przemyst, ale brakuje firm zajmu-
jacych sie wysokimi technologiami, natomiast rozwijajg sie te swiadczace ustugi podwykonaw-
cze, czesto dla podmiotéw miedzynarodowych. W krétkim czasie jest to korzystne dla polskiej
gospodarki i spoteczenstwa, jednak w dtuzszej perspektywie moze sprowadzi¢ nasz kraj do
gorszej roli w uktadzie globalnym i prowadzi¢ do stagnacji.

Potrzeby zatrudnieniowe pracodawcow

Na poczatku nalezy wyraznie zaznaczy¢, ze niemozliwe jest idealne dopasowanie popytu i po-
dazy na pracownikéw. Jednak bioragc pod uwage deklaracje pracodawcéw, na polskim rynku
pracy brakuje ewidentnie wykwalifikowanych pracownikéw umystowych (specjalistow) i fizycz-
nych (robotnikéw, operatoréw i monteréw).

W przypadku specjalistéw sprawa jest powazna z racji kosztéw i czasu potrzebnych na ksztat-
cenie - szczegdlnie jesli wezmie sie pod uwage zawody, w jakich brakuje specjalistow - lekarzy
oraz informatykdw. Jesli chodzi o lekarzy, to w Polsce przypada ich najmniej na 1000 miesz-
kancéw sposréd wszystkich krajow UE (OECD, 2012b). Dodatkowo ze wzgledu na starzenie sie
i czeste migracje dotyczace tej kategorii zawodowej (wedtug danych Naczelnej Izby Lekarskiej
Sredni wiek lekarzy specjalistow i dentystéw to ponad 54 lata) ich liczba zmniejsza sie. Za te
sytuacje po czesci odpowiedzialna jest zta sytuacja catego sektora stuzby zdrowia. Dlatego tez
jakiekolwiek podjete dziatania powinny obejmowac zaréwno system ksztatcenia w tym zawo-
dzie, jak i reforme stuzby zdrowia, tak aby poprawa sytuacji tej branzy mogta by¢ zacheta do
wybierania przez wigksza liczbe mtodych ludzi tego zawodu. W przeciwnym przypadku grozi
nam dalsza zapasc stuzby zdrowia i jedyna szansg bedzie wkroétce sprowadzenie lekarzy i per-
sonelu medycznego z krajow rozwijajacych sie oraz ksztatcenie w tym zawodzie kandydatéw
z takich krajow.

Jezeli chodzi o specjalistow IT, to za wiekszy popyt na takie osoby odpowiada czesciowo szybki
wzrost zapotrzebowania na taka prace. Wprawdzie czes$¢ informatykéw zdecyduje sie na emi-
gracje zarobkowa ze wzgledu na lepsze warunki finansowe oferowane za zachodnia granica,
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ale ich relatywnie dobre wynagrodzenie w kraju nie powoduje az tak znacznego odptywu w tej
kategorii zawodowej, jak ma to miejsce w przypadku lekarzy. Patrzac na dalszy rozwoj catego
sektora IT, nalezy tworzy¢ warunki do ksztatcenia specjalistéw w tym zakresie na wysokim po-
ziomie, a takze zadbac o przygotowanie w tym zakresie réwniez w szkotach nizszego poziomu.

Méwigc o kobietach na rynku pracy, warto wspomnie¢, co wynika dla ich zatrudnienia z prefe-
rencji pracodawcow. Pte¢ decyduje bardzo czesto w procesie rekrutacyjnym, jednak w wigkszo-
$ci przypadkéw mechanizm ten jest do$¢ banalny i niezwigzany z krzywdzacymi stereotypami.
W przypadku stanowisk zwigzanych z wykonywaniem pracy fizycznej wieksze szanse zatrud-
nienia maja mezczyzni, podczas gdy na stanowiskach wymagajacych wykonywania pracy umy-
stowej pte¢ kandydatéw jest raczej bez znaczenia. Dlatego pozytywnym sygnatem dla wszyst-
kich kobiet jest to, ze podnoszenie swoich kompetencji i zdobywanie wyksztatcenia przy takich
trendach moze im zapewni¢ znalezienie dobrej pracy.

W przypadku niedoboréw wykwalifikowanych robotnikéw oraz operatoréw i monteréw nie
ma niestety prostego rozwiazania. Wskazniki skolaryzacji dla zasadniczych szk6t zawodowych
i technikéw wprawdzie w potowie roku 2000 wzrosty w poréwnaniu z poczatkiem okresu prze-
mian, ale dane SIO pokazuja, ze liczba mtodych oséb wybierajacych takie szkoty (ZSZ i tech-
nika) pozostaje na w miare statym poziomie (odpowiednio okoto 14% i 30% ogdétu mtodych
w wieku 16-18 lat). Braki robotnikdéw wykwalifikowanych wigza sie gtéwnie z drenazem takich
pracownikoéw fizycznych przez rynki zachodnie, gdzie perspektywy zarobkowe s3 o wiele ko-
rzystniejsze niz w kraju. Wobec tego zwiekszenie podazy pracownikéw w tych zawodach za-
wsze pociggac bedzie ryzyko, ze jakiekolwiek zabiegi w tym zakresie sprowadza sie jedynie
do wyszkolenia pracownikéw dla pracodawcéw poza Polska. Mniej ryzykownym rozwigzaniem
wydaje sie wykorzystanie potencjatu, ktérym sg spore nadwyzki robotnikéow niewykwalifiko-
wanych. Doszkolenie i wyposazenie ich w kompetencje niezbedne do pracy na bardziej wy-
magajacych stanowiskach bytoby mniej czaso- i kosztochtonne, aczkolwiek zawsze istniatoby
ryzyko, ze osoby takie po uzyskaniu wyzszych kompetencji i kwalifikacji zdecydowatyby sie
na emigracje w zwigzku z lepszymi wynagrodzeniami. Nalezy tez podkresli¢, ze takie dziatania
doszkalajace nalezatoby przeprowadzi¢ przy wiekszym zaangazowaniu pracodawcéw, co mo-
gtoby dodatkowo zmniejszy¢ wymagane $rodki, ale tez zapewni¢ wyposazenie takich pracow-
nikdw w te najbardziej wymagane na rynku pracy kompetencje.

Rozwdj zatrudnienia

Wzrost zatrudnienia w Polsce oraz deklaracje pracodawcéw w tym zakresie pokazuja na wolno
rosnacy trend, poréwnywalny do innych krajéw UE. Tym niemniej mozna pomyslec¢ o tym, co
zrobi¢, aby przyczynic sie do zwiekszenia zatrudnienia i do wzrostu gospodarczego. Pracodaw-
Cy najczesciej na przyczyny ograniczajace wzrost zatrudnienia wskazujg rozwigzania fiskalne
i prawne: zbytnie regulacje gospodarcze, nadmierny fiskalizm oraz pozaptacowe koszty pracy.
Te utrudnienia dotykaja w wiekszy stopniu mniejszych pracodawcoéw, ktérzy dominujg wérdd
0golnej liczby podmiotéw gospodarczych. Zasadne jest wiec stwierdzenie, ze zmniejszenie
tych ograniczen przyczynitoby sie do znacznego rozwoju przedsiebiorstw MSP, ktére sg nie-
zwykle istotne dla kondycji catej gospodarki. W Swietle niepokojacych danych o coraz wiek-
szej liczbie polskich podmiotéw gospodarczych przenoszacych sie z dziatalnoscig za granice,
powinno sie najpilniej podjac takie kroki, jak: uproszczenie prawa, uproszczenie podatkéw dla
pracodawcéw i zmniejszenie pozaptacowych kosztéw pracy.
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Szymon Czarnik, Krzysztof Kasparek, Mateusz Magierowski
Sytuacja kobiet i mezczyzn na rynku
pracy w kontekscie sytuacji rodzinnej

Potozenie kobiet i mezczyzn na rynku pracy analizowa¢ mozna pod wieloma réznymi wzgledami. Tema-
tyce tej od wielu lat poswieca sie liczne opracowania majace na celu zaréwno opis faktycznego zréznico-
wania ze wzgledu na pte¢, jak i ustalenie jego gtebszych uwarunkowan. Danych do pogtebionej analizy
tych zagadnien dostarczyto takze piec fal badan na reprezentatywnych prébach ludnosci w wieku pro-
dukcyjnym zrealizowanych w latach 2010-2014 w ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego. Badaniem
zostato objetych ogdtem ponad 88 tys. oséb, w tym 45,6 tys. mezczyzn w wieku 18-64 lat i 42,9 tys. kobiet
w wieku 18-59 lat. Poniewaz jednym podstawowych czynnikéw warunkujacych sytuacje kobiet i mez-
czyzn na rynku pracy jest sytuacja rodzinna, warto na wstepie odnotowac, ze 56% oséb zyto w zwigzkach
matzenskich, natomiast 33% byto stanu wolnego (nigdy nie byto w zwiazku). W przypadku oséb, ktére
doswiadczyty zycia w matzenstwie (aktualnie badz w przesztosci) prawie 90% miato dzieci; w zwiazkach
nieformalnych dzieci miata nieco ponad potowa oséb. Fakty te maja kluczowe znaczenie dla zrozumie-
nia i wtasciwej interpretacji réznic, jakie obserwujemy miedzy kobietami i mezczyznami na rynku pracy.
Wiekszos¢ oséb w wieku produkcyjnym, zwtaszcza tych, ktére zakoniczyty juz formalng edukacje, zyje
w rodzinach i utrzymuje sie wspdlnie. Ich sytuacja materialna nie zalezy tylko od dochodéw wiasnych,
ale takze od dochodéw uzyskiwanych przez wspétmatzonkdéw i pozostatych cztonkéw gospodarstwa
domowego. Warto mie¢ to na wzgledzie przy interpretacji przykuwajacej najwieksza uwage miary doty-
czacej nierdwnosci pici na rynku pracy, jaka jest réznica miedzy indywidualnymi ptacami kobiet i mez-
czyzn. Te osobiste zarobki stajg sie bowiem sktadnikami wspdlnego dochodu gospodarstw domowych
i ich zréznicowane nie jest tozsame ze zréznicowaniem poziomu zycia poszczegdlnych jednostek.

W dalszej czesci niniejszego rozdziatu odniesiemy dane BKL do postulatéw i rekomendacji na rzecz
dziatan zwigzanych z réwnosciag pici formutowanych w ramach oficjalnych dokumentéw programo-
wych i sprawozdan, zaréwno unijnych, jak i krajowych, takich jak,Europejski pakt na rzecz réwnosci pici
(2011-2020)" czy,Krajowy program dziatan na rzecz rownego traktowania na lata 2013-2016" W, Pakcie”
zwiezle streszczono piec¢ najwazniejszych priorytetéw strategii Komisji Europejskiej. Sa nimi: réwna nie-
zalezno$¢ ekonomiczna, réwna ptaca za te sama prace lub prace réwnej wartosci, rownos¢ w procesach

4

decyzyjnych, eliminacja przemocy uwarunkowanej ptcig oraz réwnos¢ ptci w dziataniach zewnetrznych
[Europejski pakt: p. 9 wprowadzenia].

Aktywnos¢ zawodowa

Mezczyzni przecietnie krécej sie ksztatca i w zwigzku z tym szybciej wchodza na rynek pracy, osiagajac
maksimum zatrudnienia w wieku 36-39 lat (zaleznie od poziomu wyksztatcenia). Wsréd kobiet, w zwiaz-
ku z dtuzszym tokiem formalnej edukacji oraz macierzynstwem, wskazniki zatrudnienia rosng wolniej
wraz z wiekiem, osiggajac wartosci maksymalne dla wieku 43-45 lat.
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Najwieksze dysproporcje miedzy ptciami wystepuja w okresie rozrodczym, kiedy cze$¢ matek przez dtuzszy
lub krétszy okres poswieca sie opiece nad matym dzieckiem, a rodzing zarobkowo utrzymuje mezczyzna.
W matzenstwach z matymi dzie¢mi model z mezczyzna jako jedynym zywicielem rodziny wystepuje wyraznie
czesciej nizw matzenstwach bez dzieci i matzenstwach z dzie¢mi starszymi [Czarnik, Turek 2014: 32-34]. Dane
BKL pokazujg ponadto znaczaca zalezno$¢ aktywnosci zawodowej kobiet od wieku najmtodszego dziecka.
Praca zawodowa matek jest silnie powigzana z wiekiem najmtodszego dziecka pozostajacego na utrzymaniu
rodziny — zarobkowo pracuje ok. 45% matek majacych dzieci jednoroczne, ale odsetek ten systematycznie
wzrasta, by ustabilizowac sie na poziomie ok. 75% dla matek dzieci w wieku wczesnoszkolnym.

Prace domowe i opiekuricze, wykonywane w przewazajgcej mierze przez kobiety, sa czesto niedocenia-
ne i ciesza sie mniejszym prestizem spotecznym niz prace wykonywane w celach zarobkowych [CBOS
2013a]. Zaangazowanie w nieodptatne prace na rzecz domu i rodziny nie przynosi bezposrednich wpty-
wow podatkowych i nie znajduje bezposredniego odzwierciedlenia we wskazniku PKB, a w oficjalnych
statystykach ukryte jest najczesciej w kategorii,biernos¢ zawodowa". Warto zatem podkresli¢ podejmo-
wane w ostatnim czasie proby doktadniejszej wyceny tych prac ukazujace ich duza warto$¢ ekonomicz-
na [Btaszczak-Przybycinska 2014; Siwak i in., 2015].

Podkredli¢ trzeba, ze w polskich rodzinach, nawet tych z dzie¢mi do 6. roku zycia, dominujagcym mode-
lem jest sytuacja, gdy zaréwno kobieta, jak i mezczyzna pracujg zarobkowo, przy czym na ogét kobietom
znacznie trudniej jest godzi¢ obowiazki zawodowe z rodzinnymi. Godzenie tych obowigzkéw mozli-
we jest m.in. dzigki korzystaniu z placéwek opieki przedszkolnej, jak rowniez dzieki wsparciu rodziny,
zwtaszcza rodzicdw. Przekonanie o mozliwosci wsparcia ze strony rodziny wptywa przy tym na znaczne
zwiekszenie prawdopodobienstwa, ze kobieta w ogéle zdecyduje sie na (kolejne) dziecko [CBOS 2013b].
Utrudnienia w zakresie znalezienia nalezytej i przystepnej finansowo opieki nad dzieckiem nie tylko
przeszkadzaja kobietom w powrocie/wejsciu na rynek pracy, ale tez moga wptynac na dalsze obnize-
nie dzietnosci w perspektywie i tak juz bardzo niekorzystnych prognoz demograficznych® [GUS 2014].
Jednym z czynnikéw ograniczajacych dostepnos¢ opieki przedszkolnej moga by¢ nazbyt restrykcyjne
przepisy dotyczace prowadzenia tego rodzaju placowek’.

Polityka rownosciowa a tradycyjny model rodziny

W omawianiu kwestii zwigzanych z polityka réwnosciowa trudno jest abstrahowa¢ od szerszego kontek-
stu $wiatopogladowego, w ramach ktérego toczy sie debata nad jej ksztattem. Jednym z kontrowersyj-
nych ryséw polityki réwnosciowej jest ignorowanie indywidualnych przekonan dotyczacych optymal-
nego podziatu obowiazkéw zarobkowych i domowych w obrebie rodziny i uznanie za priorytet dazenia
do réwnej niezaleznosci ekonomicznej kobiet i mezczyzn, rozumianej jako sytuacja, w ktérej obie ptcie
w jednakowym stopniu angazujg sie w prace zawodowa. Dla bardzo wielu oséb, w szczegdlnosci tych
z nizszym wyksztatceniem, praca nie jest wartoscia autoteliczng zwigzang z realizacja wtasnych aspiracji,
ale prosta koniecznoscig ekonomiczna. Najlepiej swiadczy o tym fakt, ze 37% mezczyzn i 52% kobiet
w Polsce zrezygnowatoby z pracy zawodowej na rzecz zajecia sie domem i dzie¢mi, gdyby tylko wspot-
matzonek lub partner zarabiat wystarczajaco na utrzymanie rodziny [CBOS 2013a]. Pokazuje to, jak duza
jest grupa oséb, dla ktérych optymalny podziat obowiazkéw w obrebie rodziny w Zaden sposéb nie wia-
Ze sie z dazeniem do réwnej niezaleznosci ekonomicznej. Catkowicie egalitarny model rodziny, postulo-
wany przez zasade réwnej niezaleznosci, jest oczywiscie jedna z wielu uprawnionych opcji, w dodatku
zyskujaca w ostatnich latach na popularnosci, nie jest to jednak opcja jedyna. Zaréwno pod wzgledem
praktyki, jak i preferencji w spoteczenstwie (nie tylko polskim) wystepuje duze zréznicowanie pod tym
wzgledem. Prawie potowa petnoletnich Polek i Polakéw osobiscie preferuje tradycyjny model rodziny,
w ktérym role ptci sa bardziej lub mniej wyraznie podzielone miedzy prace zarobkowa (przypisana raczej

®  Wartos¢ nieodptatnych prac domowych jest na przyktad catkowicie ignorowana, gdy korzysci dla gospodarki z aktywizacji zawodo-
wej kobiet rozpatruje sie pod katem zwigzanego z nig wzrostu PKB [por. np. Sprawozdanie: Wskazéwki, pkt 2; Aguirre i inni 2012].

5 Prognozuje sig, ze do 2050 roku populacja Polski zmniejszy sie o ponad 4 min, a w tym czasie mediana wieku wzro$nie z 39 lat (dane
na 2013) do 53 lat.

7 Przyktadowo lokal przedszkolny moze znajdowac sie wylgcznie na parterze, a wysoko$¢ pomieszczenia nie moze by¢ nizsza niz
2,5 m; http://men.gov.pl/zycie-szkoly/wychowanie-przedszkolne/pytania-i-odpowiedzi/zakladanie-i-prowadzenie-placowek-wy-
chowania -przedszkolnego.html (dostep 19 VI 2015).



mezczyznom) oraz dbanie o dom i dzieci (przypisane raczej kobietom) [CBOS 2013c]. W szczegdlnosci
dotyczy to okresu, gdy w domu sg dzieci do trzeciego roku zycia [Antosz 2012]%.

Z tej perspektywy szczegdlnie problematyczne jest utozsamienie polityki rownosciowej z demontazem
tradycyjnych przekonan i wynikajacych z nich praktyk spotecznych dotyczacych rél kobiet i mezczyzn,
znajdujace wyraz w,Sprawozdaniu w sprawie strategii UE na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn w okresie
po 2015 r”. To jednoznacznie antytradycyjne nastawienie sprawia, ze mimo szeregu postulatéw, ktére
z pewnoscig mogtyby liczy¢ na szeroki consensus spoteczny, polityka rownosciowa w aktualnej posta-
ci wywotuje przeciwstawne reakcje, co zostato zresztg wprost odnotowane w samym ,Sprawozdaniu”®.
W Polsce podobne negatywne reakcje wywotata antytradycyjna retoryka tzw.,,konwencji przemocowej""®,
opdzniajac i utrudniajac jej przyjecie.

Zasada réwnego traktowania wigze sie z zachowaniem neutralnosci instytucji paristwowych i ponad-
panstwowych wzgledem wyboréw dokonywanych przez poszczegélne osoby decydujace sie na wspol-
ne zycie i wychowanie potomstwa. Odejscie od tej zasady na rzecz promowania jednego (tutaj akurat
w petni egalitarnego) modelu rodzi — na ogélniejszym poziomie dyskusji — pytanie o podstawowe zasa-
dy, na jakich opiera¢ powinna sie polityka réwnosciowa.

Bezrobocie

Wedtug danych BKL (zbieranych w Il kwartale roku) stopa bezrobocia obliczana wedtug metodologii BAEL
najpierw wzrosta z poziomu 13,5% do 16,4% w okresie 2011-2012, by nastepnie spas¢ do poziomu 14,9%
w roku 2014 [Czarnik, Turek 2015: 64]. W tym czasie kobiety poprawity swoja sytuacje wzgledem mezczyzn:
oilew latach 20112012 miaty one stope bezrobocia o ok. 2,5 punktu procentowego wyzsza od mezczyzn,
o tyle w 2011 r. byta ona 0 0,3, a w 2014 r. juz o caly punkt procentowy nizsza niz u mezczyzn. Oczywiscie
nie dotyczy to wszystkich grup kobiet w jednakowym stopniu. Kategorig szczegdlng sg matki samotnie wy-
chowujace dzieci, borykajace sie z utrudnieniami wynikajacymi z braku wsparcia badz niewystarczajagcym
wsparciem ze strony ojca dziecka. W roku 2014 stopa bezrobocia wéréd nich wynosita 26% w grupie wieko-
wej 25-34 lati 17% w grupie 35-49 lat. Dla poréwnania stopa bezrobocia wsréd matek zyjacych w statych
zwiazkach wynosita odpowiednio 15% i 10% w p6zniejszych okresach zycia.

Osoby chcace podja¢ badz zmieni¢ prace (zaréwno kobiety, jak i mezczyZzni) za najwieksze przeszkody na
drodze do zatrudnienia uznawaty brak ofert pracy w okolicy oraz brak kontaktéw i znajomosci [Czarnik
iin. 2011: 33-34; Czarnik, Turek 2015: 100-101]. Na liscie 15 potencjalnych utrudnien znajdowata sie tez
pte¢, jednak okazata sie ona jedna z trzech przeszkdd najrzadziej wskazywanych przez kobiety - zaréw-
no te poszukujace pracy, jak i te deklarujace, ze pracy podja¢ nie moga ze wzgledu na sytuacje osobista.
Co szczegdlnie ciekawe, opcje te relatywnie najsilniej artykutowaty kobiety w kategorii wiekowej 50+.
One tez wyraznie mocniej akcentowaty problemy zwigzane ze zbyt matym doswiadczeniem zawodo-
wym, brakiem certyfikatéw i uprawnien oraz poziomem wyksztatcenia. Zjawisko to wigza¢ mozna z de-
kwalifikacja zawodowa spowodowang dtuzszym okresem wytaczenia sie z rynku pracy na rzecz opieki
nad dzie¢mi. Niewatpliwie matki powracajace na rynek pracy po odchowaniu dzieci to grupa, ktéra war-
to obja¢ dziataniami pomocowymi w postaci doszkalania pod katem zmieniajacych sie wymagan rynku
pracy. Opieka nad dzie¢mi i zajmowanie sie domem wskazywane sa bowiem przez kobiety jako jedne
z gtéwnych przyczyn uniemozliwiajacych im podjecie pracy [Czarnik, Turek 2015: 102-103]"" .

8 W badaniu ,Réwne traktowanie standardem dobrego rzadzenia” na 100 oséb ustosunkowujgcych sie do stwierdzenia, ze ,Kobieta
posiadajaca mate dzieci (do trzech lat) nie powinna pracowac zawodowo” 64 sie z ta opinig zgadzaty (w tym 30 zdecydowanie),
23 sie nie zgadzaty (w tym 8 zdecydowanie), a 14 nie miato zdania [Antosz 2012: 98]. Znaczace jest tez to, ze matki akcentuja takie
przekonanie wyraznie silniej od kobiet bezdzietnych [Kalka, 2010: 20-21].

® ,(...) wostatnich latach w szeregu panstw cztonkowskich popularnos¢ zyskaty ruchy antygenderowe, ktére daza do wzmocnienia
tradycyjnych rol poszczegdlnych pici oraz kwestionuja osiagniecia w dziedzinie réwnosci ptci” [Sprawozdanie: 11]. Takze wynik
gtosowania korncowego nad samym Sprawozdaniem byt daleki od jednomyslnosci, a dodatkowo zostato ono opatrzone przeciwna
ratyfikacji opiniag mniejszosci, sygnowana przez Beatrix von Storch.

1 W petnym brzmieniu:,,Konwencja Rady Europy o zapobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet i przemocy domowej” (http://

rownetraktowanie.gov.pl/sites/default/files/zalacznik_4-_tlumaczenie_konwencji_210_final.pdf).

W badaniu BKL nie dysponujemy danymi, by oceni¢, w jakim stopniu pozostawanie w domu stanowito Swiadomy wyboér respon-

dentek, a w jakim byta to koniecznos¢ wymuszona okolicznosciami.

Bezrobocie
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Watek utrudnien zwigzanych z obowigzkami macierzynskimi obecny jest takze w wypowiedziach kobiet
aktywnie poszukujgcych pracy. Wedtug danych BKL z badania pracodawcéw firmy prowadzace rekruta-
cje rzeczywiscie wykazujg pewna tendencje do preferowania mezczyzn, cho¢ jest ona uwarunkowana
przede wszystkim charakterem wakujacego stanowiska i dotyczy przede wszystkim zawoddéw robot-
niczych wymagajacych tezyzny fizycznej'?. Znaczenie mogg tu jednak miec¢ takze wzgledy zwigzane
z odmiennym wptywem rodzicielstwa na zaangazowanie zarobkowe kobiet i mezczyzn. O znaczeniu
tych uwarunkowan dla dos¢ duzej czesci pracodawcédw Swiadczg relacje kobiet i mezczyzn z rozméw
rekrutacyjnych, jakie byty ich udziatem w okresie minionych 10 lat [Antosz 2012: 104]. Pytania o opieke
nad dzieckiem ustyszata co czwarta starajaca sie o prace kobieta w wieku 25-34 i tylko co dwudziesty
mezczyzna, a pytanie o plany dotyczace dziecka - co trzecia kobieta i zaledwie jeden na pigc¢dziesieciu
mezczyzn. Proby zdobycia tego typu informacji, wbrew obowigzujagcym przepisom, zakazujacym zada-
wania kandydatom do pracy pytan o sytuacje osobista, jednoznacznie pokazuja, ze czes¢ pracodaw-
cow obawia sie dodatkowych kosztéw zwigzanych z nieobecnoscia kobiety w pracy w zwiazku z ciaza,
urlopem macierzynskim badz opieka nad dzieckiem. Obawy te, bedace w czesci niezamierzong kon-
sekwencja przepiséw chronigcych status zawodowy pracujacych matek, moga w rezultacie skutkowac
pomniejszeniem szans zatrudnieniowych mtodych kobiet. Zaradzenie tej niekorzystnej sytuacji wymaga
projektowania regulacji ochronnych w taki sposéb, by ich koszt pokrywany byt ze srodkéw publicznych,
przy minimalizacji dodatkowych obcigzen po stronie pracodawcy.

O wyczuleniu polskiego spoteczenstwa na kwestie dyskryminacji kobiet $wiadczy¢ moze to, ze o jej wy-
stepowaniu w Polsce jest przekonany co trzeci mezczyzna i co druga kobieta, mimo Ze tylko potowa z nich
deklaruje, ze z przypadkami dyskryminacji zetkneta sie osobiscie [CBOS 2013d]. Co wiecej, jak zauwazaja
autorzy raportu CBOS, deklaracji zetkniecia sie z przypadkami dyskryminacji kobiet nie nalezy jednak utoz-
samiac z zaistnieniem takiego zjawiska w najblizszym otoczeniu ani tym bardziej z osobistym doswiadcze-
niem kobiet-respondentek”. Swiadczy o tym,,sposéb opisywania przez badanych znanych im przypadkéw
dyskryminacji - z uzyciem sformutowan ogélnikowych sugerujacych, ze omawiana sytuacja ich nie doty-
czy («styszatem, ze...», «podobno»), a nierzadko z zaznaczeniem, ze informacja pochodzi z mediéow” [CBOS
2013d: 8]. Podobne zjawisko ujawnity badania zrealizowane w ramach projektu ,,Réwne traktowanie stan-
dardem dobrego rzadzenia” [Antosz, 2012]. Przekonanie o wystepowaniu w Polsce dyskryminacji ze wzgle-
du na pte¢ deklarowato 21% badanych, podczas gdy osobiste odczucie gorszego traktowania z powodu
swojej ptci (ogdinie, nie tylko w pracy) ujawnito 10% oséb (14% kobiet, 6% mezczyzn).

Formy zatrudnienia

Jednym ze sposobdw na godzenie pracy zarobkowej z obowigzkami domowymi jest praca w niepetnym
wymiarze godzin. Zgodnie z danymi BKL wsréd pracujacych kobiet wystepuje ona czesciej niz wéréd mez-
czyzn, najwyzszy poziom osiggajac dla matek mtodszych dzieci. Wskazuje sie, ze niewielkie réznice we
wskazniku zatrudnienia miedzy ptciami w krajach skandynawskich osiggnieto wtasnie dzieki upowszech-
nieniu pracy kobiet na cze$¢ etatu [Balinskaiin., 2007: 37]. W dokumentach unijnych réznica miedzy ptciami
pod wzgledem niepetnego wymiaru czasu pracy postrzegana bywa natomiast w negatywnym swietle ze
wzgledu na to, Ze oznacza ona nizsze zarobki i trudniejsze warunki awansu kobiet. W rezultacie uwaza sie,
Ze zjawisko to réwnowazy ,jakakolwiek pozytywna ocene [wzrostowej] tendencji w zatrudnieniu kobiet”
[Postepy: 2-3], czy wrecz pietnuje sie je jako wynikajace z przymusu [Europejski pakt, pkt 7 wprowadzenia].
Pomija sie przy tym fakt, ze praca na czes¢ etatu odpowiada znacznej liczbie kobiet w wieku produkcyj-
nym, w szczegélnosci matkom matych dzieci [Stevens i in. 2011: 22-24] badz tez traktuje sie te preferencje
wprost jako przeszkode w osiggnieciu zatozonych celéw makroekonomicznych'. Takie podejscie nie tylko
rozmija sie z preferencjami znaczacej grupy kobiet, lecz moze takze wptywac na ograniczenie dzietnosci.
Dane dla krajéw europejskich wskazuja bowiem na pozytywna zaleznos¢ miedzy dzietnoscia a czestoscia
pracy kobiet w ograniczonym wymiarze godzin [Gomes et al. 2012]. Elastyczne formy pracy (ws$rod kté-
rych wymieni¢ mozna tymczasowe przejscie na niepetny wymiar godzin, ruchome godziny pracy, skrécony

2 Wiecej informacji na ten temat znajduje sie w czesci rozdziatu poswieconej segregacji.

* Przyktadowo w dokumencie ,Gender Equality. A Step Ahead” znajdujemy wypowiedz przedstawiciela irlandzkiego Departamentu
Sprawiedliwosci, Réwnosci i Reformy Prawa, ktory odnotowujac wzrost aktywnosci zawodowej kobiet, stwierdza réwnoczesnie:
,Jedna z gtdwnych przeszkdd na drodze do uczestnictwa kobiet w rynku pracy jest fakt, ze 30% z nich pracuje na czes¢ etatu i nie
chce wydtuzac swojego czasu pracy” [Gender Equality: 9].



tydzien pracy, system zadaniowy czy teleprace) stanowia ,zdecydowane ufatwienie dla tych kobiet, ktére
poszukuja rownowagi miedzy praca zawodowa a rodzing” [Bilinska, Rawtuszko 2011: 14].

Segregacja zawodowa

Termin ,segregacja” ma wyraznie negatywna konotacje, jednak sam fakt wykonywania réznych prac
przez kobiety i mezczyzn, okre$lany mianem segregacji poziomej, trudno uznac za zjawisko niepozada-
ne jako takie. Zasadnicza kwestia jest ocena swobody wyboru $ciezki zawodowej zgodnej z preferencja-
mi poszczegdlnych mezczyzn i kobiet. Segregacja jest zjawiskiem powszechnie wystepujacym na catym
$wiecie, a jej poziom w Polsce miesci sie raczej ponizej $redniej unijnej. Przyktadowo wedtug danych
poréwnujacych stopien segregacji w 29 krajach Unii Europejskiej w roku 2007 Polska zajmowata dopiero
21. miejsce, z segregacja nieco stabsza niz w krajach skandynawskich, a nieco silniejsza niz we Wtoszech
i Rumunii [Gender Segregation in the Labour Market: 33].

Rézne opracowania moga sie rézni¢ wielkoscig wyliczonej segregacji w zaleznosci od wykorzystywanej
klasyfikacji zawodow', precyzji, z jaka w ramach tej klasyfikacji definiuje sie zawody oraz wskaznika uzy-
tego do zmierzenia stopnia segregacji. Jesli uwzgledni¢ dosc¢ precyzyjne definicje zawododw z czwartego
poziomu klasyfikacji ISCO, okazuje sie, ze w zawodach o w miare zréwnowazonych proporcjach pfci (czyli
takich, w ktérych odsetek kobiet wynosi 50% z tolerancja 10 punktéw procentowych) pracuje zaledwie
9% 0s6b zatrudnionych etatowo. Ponad 60% mezczyzn pracuje w zawodach ze znikoma reprezentacjg
kobiet (ponizej 20%), podobnie jak ponad 60% kobiet pracuje w zawodach ze znikomg reprezentacja
mezczyzn (ponizej 20%) [Czarnik, Kasparek, 2015]. Warto przy okazji odnotowa¢, ze w badaniach son-
dazowych, nawet bazujacych na duzych prébach, nie jest mozliwe prowadzenie precyzyjnych analiz na
tak szczegétowym poziomie definicji zawodu. Wykorzystuje sie w nich z reguty bardzo zréznicowane
wewnetrznie kategorie z pierwszego, a co najwyzej drugiego poziomu.

Segregacja zawodowa kobiet i mezczyzn ma wiele potencjalnych uwarunkowan, wsréd ktérych rozpa-
trywac¢ mozna m. in. nastepujace:

+  réznice miedzy ptciami pod wzgledem preferencji i predyspozycji do wykonywania prac okre-
slonego rodzaju (co w szczegdlnosci dotyczy prac wymagajacych sity fizycznej),

« decyzje dotyczace przerw w pracy w zwiazku z opieka nad dzie¢mi sktaniajace kobiety do wy-
boru zawodéw o wolniejszym tempie dewaluacji kompetencji,

» stereotypowe wyobrazenia nt. zawoddéw ,meskich”i,zenskich’,

« bariery prawne ograniczajace prace kobiet w zawodach zwigzanych z duzym wysitkiem fizycz-
nym i zagrozeniem dla zdrowia,

o dyskryminacyjne zachowania pracodawcow zwigzane z ich wiasnymi preferencjami badz pre-
ferencjami ich pracownikéw lub nabywcéw wytwarzanych przez firmy débr i ustug.

W przypadku pracownikéw etatowych mozna zadac pytanie, na ile ich segregacja wynika z indywidual-
nych preferencji, a na ile moze by¢ ona efektem dyskryminacyjnej polityki zatrudnieniowej pracodaw-
cow. Wzigwszy pod uwage wszystkie stanowiska, na jakie poszukiwano pracownikéw w latach 2010-
2014 ujawnia sie ogdlna preferencja pracodawcédw na rzecz zatrudnienia mezczyzn [Czarnik, Kasparek,
2015]. Struktura tych preferencji bardzo silnie zalezy jednak od:

1) rodzaju zawodu, do ktérego prowadzona jest rekrutacja,

2) typu kompetencji wymaganych od pracownika,

3) wymaganego doswiadczenia zawodowego,

4) wymaganego poziomu wyksztatcenia,

5) wielkosci firmy.

W tym rozdziale postugiwac sie bedziemy opracowanym przez Miedzynarodowg Organizacje Pracy Miedzynarodowym Standar-
dem Klasyfikacji Zawodéw ISCO (International Standard Classification of Occupations).

Segregacja zawodowa
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Preferencje pracodawcéw niemal liniowo odzwierciedlaja stopien feminizacji/maskulinizacji poszcze-
golnych kategorii zawodowych, a stopien segregacji pracownikéw zatrudnionych etatowo jest bardzo
zblizony do stopnia segregacji oséb szukajacych pracy. Jednoznaczna i bardzo silna preferencja na rzecz
mezczyzn dotyczy wytgcznie zawodoéw, w ktérych pracuja i pracy szukaja niemal wytacznie mezczyzni.
Sa to kategorie robotnikéw budowlanych, mechanikéw, kierowcdw i operatoréw pojazdéw, elektrykdw,
robotnikéw pomocniczych w gérnictwie, przemysle, budownictwie i transporcie, pracownikéw ustug
ochrony, operatoréw maszyn i urzadzenn wydobywczych. Z kolei wyrazne preferencje na rzecz kobiet
wystepuja w kategoriach pracownikéw obstugi klienta, sprzedawcéw, personelu z zakresu prawa, spraw
spotecznych i kultury, sekretarek i pracownic biurowych, ustug osobistych oraz pomocy domowej
i sprzatania. Z podobnym wzorcem segregacji zawodowej mamy zreszta do czynienia w przypadku oséb
samozatrudnionych, ktére podejmujg prace bez przechodzenia przez sito rekrutacyjne pracodawcy.

Wyniki badan BKL wskazuja, ze wzigwszy pod uwage kombinacje kompetencji, jakich wymagaja praco-
dawcy od rekrutowanych na dane stanowisko pracownikéw, preferencja na rzecz kobiet wiagze sie naj-
silniej z zapotrzebowaniem na kompetencje biurowe, interpersonalne i artystyczne. Sa to rownoczes$nie
kompetencje, pod wzgledem ktérych szukajace pracy kobiety maja relatywnie wyzszg samoocene od
mezczyzn. Preferencja na rzecz mezczyzn wiaze sie zasadniczo zdwoma kompetencjami: umiejetnoscia
obstugi urzadzen technicznych oraz sprawnoscig fizyczna. Sa to rownoczesnie dwie kompetencje, w kto-
rych to mezczyzni szukajacy pracy maja przewage samooceny nad kobietami. W przypadku kompetencji
technicznych jest to w ogdle najsilniejsza réznica miedzy ptciami, siegajaca przecietnie catego punktu na
skali pieciopunktowej. Te réznice w samoocenie kompetencji kobiet i mezczyzn widoczne sg juz zreszta
na etapie edukacji formalnej i koresponduja wyraznie ze zjawiskiem segregacji ptciowej pod wzgledem
kierunkow ksztatcenia w szkotach ponadgimnazjalnych oraz podejmowanych kierunkéw studiéow™.

Jedna z najsilniejszych determinant preferencji wzgledem ptci okazuje sie jednak minimalny wymagany
poziom wyksztatcenia. Preferencja na rzecz mezczyzn jest bardzo silna w przypadku stanowisk, na ktérych
poziom wyksztatcenia praktycznie nie gra roli (pracodawcy akceptujg osoby po podstawéwece), a umiar-
kowana w przypadku stanowisk dla oséb po szkole zawodowej. Tam, gdzie wymagane jest wyksztatcenie
$rednie przewaga mezczyzn topnieje do kilku procent. Podobnie przy wyksztatceniu wyzszym réznice sg
nieznaczne, a dwie trzecie pracodawcéw wprost deklaruje brak zainteresowania ptcig pracownika. Zna-
czenie plci w procesie rekrutacji bardzo znaczaco spada takze wraz z wielkoscig firmy: mate firmy czesciej
przyznaja sie do preferencji w tym wzgledzie (zaréwno na rzecz mezczyzn, jak i — rzadziej — na rzecz kobiet).

Warto tez w tym miejscu odnotowac, ze — pomijajac nawet kwestie prawne - dyskryminacja ze wzgledu
na pte¢ (rozumiana jako nieche¢ do zatrudnienia kobiety mogacej da¢ firmie taka sama wartos¢ eko-
nomiczng jak mezczyzna) jest z definicji kosztowna dla pracodawcy, oznacza ona bowiem ceteris pa-
ribus gotowos¢ do poniesienia dodatkowych kosztéw zatrudnienia mezczyzn zamiast kobiet [Becker
1971]. Koszt dyskryminacji jest szczegdlnie wysoki w srodowisku silnie konkurencyjnym, gdzie prowa-
dzi to do stopniowego zmniejszenia zakresu dyskryminacji wskutek upadku firm stosujacych praktyki
dyskryminacyjne’®.

Segregacja poprzedzajaca wejscie na rynek pracy

Preferencjom pracodawcéw trudno jest przypisywac decydujaca role sprawcza w dziedzinie segregacji
nie tylko ze wzgledu na to, ze dokonuje sie ona juz na etapie szukania pracy (kobiety szukaja pracy
w innych zawodach niz mezczyzni), ale réwniez ze wzgledu na fakt, ze losy kariery zawodowej czesto
rozstrzygaja sie jeszcze wczedniej — na etapie wyboru Sciezki edukacyjnej. Jesli nauczycielami najcze-
$ciej zostaja kobiety, a informatykami mezczyzni, to przyczyny tego faktu tatwo wskaza¢, przygladajac

'S Warto przy tym zwrdci¢ uwage, ze pod pewnymi wzgledami réznica samooceny nie idzie w parze z r6znicg w wynikach zobiektywi-
zowanych testéw umiejetnosci. Tak jest np. w przypadku kompetencji matematycznych, ktére wyzej u siebie oceniaja chtopcy, cho¢
zaréwno surowe wyniki egzaminu gimnazjalnego z czesci matematycznej, jak i egzaminu maturalnego z matematyki nie wykazuja
istotnych réznic w przecietnym poziomie tych umiejetnosci pomiedzy ptciami. Systematyczne réznice na korzys¢ chtopcow wyste-
puja jedynie w grupie uczniéw najzdolniejszych [Zawistowska 2013].

Teza ta znajduje potwierdzenie w analizach dotyczacych firm, ktére rozpoczety dziatalno$¢ w Austrii w latach 1978-2006. Firmy
z niskim odsetkiem kobiet upadaty w krétszym czasie, za$ te, ktérym udato sie przetrwac, zwiekszaty nastepnie proporcje kobiet
[Weber, Zulehner, 2014].
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sie absolwentom konczacym poszczegdlne kierunki studiéw. Kobiety bardzo wyraznie dominuja wsrod
studentéw kierunkéw pedagogicznych, humanistycznych, medycznych i ustug dla ludnosci. Mezczyzni,
ktérzy ogolnie rzadziej podejmuja studia, stanowia z kolei zdecydowana wigkszos¢ na kierunkach inzy-
nieryjno-technicznych i informatycznych.

Oczywiscie ta autosegregacja ptci widoczna jest juz wczedniej, wérdd ucznidw szkét srednich, na etapie
planowania studiéw [Jelonek, Kasparek, Magierowski, 2014]. Zresztag sam wybér szkoty ponadgimnazjalnej
tez uwarunkowany jest picig — kobiety czesciej od mezczyzn kontynuuja nauke w liceach ogélnoksztat-
cacych, natomiast mezczyzni czesciej od kobiet decydujg sie na technika i zasadnicze szkoty zawodowe.
Uczniowie autosegreguja sie pod wzgledem ptci takze w obrebie typow szkét: w LO kobiety zdecydowanie
czesciej wybieraja klasy o rozszerzonym poziomie przedmiotéw humanistycznych (jezyk polski, historia,
wiedza o spoteczenstwie), natomiast mezczyzni wyraznie silniej skupiaja sie w klasach z rozszerzonymi
przedmiotami Scistymi (matematyka, fizyka i informatyka). Jeszcze silniejsza jest segregacja w technikach
i szkotach zawodowych. Do najsilniej sfeminizowanych kierunkéw ksztatcenia (powyzej 80% kobiet) nalezg
te zwigzane z branza ustugows (fryzjer, sprzedawca-kasjer, technik hotelarstwa itp.). Najsilniej zmaskuli-
nizowane (powyzej 80% mezczyzn) sa kierunki ksztatcace w ramach kategorii zawodowych robotnikéw
wykwalifikowanych oraz obstugi i naprawy maszyn (mechatronik, mechanik pojazdéw, elektromonter itp.).

W tej analizie Zrodet segregacji mozna sie cofnaé jeszcze wezesniej — do preferencji samych rodzicow
wzgledem kariery zawodowej swoich dzieci. Wglad w te preferencje daje nam badanie kobiet na rynku
pracy wojewddztwa mazowieckiego, w ktérym pytano je m.in. o najbardziej pozadany zawdd dla wia-
snego dziecka. Pominawszy lekarza i prawnika, ktére to zawody réwnie czesto wybierano dla dziewczat
i chtopcow, pozostate wybory silnie warunkowata pte¢ dziecka. Synom znacznie czesciej zyczono, by
zostali informatykami badz inzynierami, a cérkom, by realizowaly sie w zawodzie wtasciwym dla wy-
ksztatcenia humanistycznego. Jak zauwaza autorka opracowania: preferencje (potencjalnych) matek
maja,charakter zdecydowanie tradycyjny. Segregacja zawodowa ze wzgledu na ptec jest wyraznie zako-
twiczona w $wiadomosci samych kobiet” [Kalka 2010: 41-42].

Silne zakorzenienie segregacji zawodowej w swiadomosci spotecznej nie wyklucza oczywiscie wyjatkéw
od ogdlnej tendencji i nalezatoby zadbac o to, by wyjatki te nie byty sitg inercji wttaczane w istniejacy
schemat. Z tej perspektywy pozadane jest prezentowanie wszystkim uczniom, niezaleznie od ich pici,
petnej gamy mozliwych wyboréw edukacyjnych i zwigzanych z nimi karier zawodowych oraz mozliwosci
zarobkowych. Wiasciwym podejsciem w tej materii jest podejscie zachecajace do podejmowania wybo-
row edukacyjnych i zawodowych w zgodzie z indywidualnymi zainteresowania i preferencjami, nieza-
leznie od tego, czy s one zgodne czy niezgodne z funkcjonujgcym stereotypem. Natomiast nie wydaje
sie celowa polityka odgérnego nakfaniania jednostek do podejmowania niestereotypowych $ciezek
edukacyjnych i zawodowych. Uwzgledni¢ przy tym nalezy takze, ze w dobie dynamicznych przemian
- zwigzanych chocby z postepujaca automatyzacjg i komputeryzacja — wiele zawodéw moze zmieniaé
swoj dotychczasowy ,,meski” charakter i otwierac sie na kobiety'.

Regulacje prawne segregujace rynek pracy

Segregacje w pewnej mierze sankcjonowaty dotad przepisy ograniczajace prace kobiet w zawodach nie-
bezpiecznych i wymagajacych duzego wysitku fizycznego, motywowane troska o zdrowie samej kobie-
ty, jak rowniez jej dziecka, ktérego zdrowie narazone bytoby przez ciezkie warunki pracy matki w czasie
ciazy (art. 176 Kodeksu pracy). Pod naciskiem Komisji Europejskiej przygotowana zostata nowelizacja
ustawy, ktéra ogranicza dziatanie tych przepiséw wytacznie do kobiet w ciazy i karmigcych piersig [Pro-
jekt ustawy KRM-10-23-15]. W stopniu, w jakim przepisy w dotychczasowej formie odnoszg sie do samej
kobiety, stanowia one przejaw podejscia paternalistycznego, poniewaz kobieta sama moze podja¢ de-
cyzje, czy gotowa jest podjac ryzyko zdrowotne zwigzane z praca danego rodzaju. Ich uchylenie wyma-
ga jednak duzej roztropnosci i rozpoznania, w jakim stopniu warunki pracy mogtyby mie¢ negatywny
wplyw na dziecko w poczatkowym okresie ciazy, kiedy kobieta mogtaby by¢ jeszcze nieswiadoma jej

7" Jako jeden maty przyktad moze postuzy¢ zorganizowany w Nowej Soli kurs obstugi obrabiarek CNC, w ktérym kobiety braty udziat
na réwni z mezczyznami [komunikacja osobista w czasie seminarium BKL w Zielonej Gérze].

Regulacje prawne
segregujace rynek
pracy
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zaistnienia. Trzeba tez uwzgledni¢, ze planowana nowelizacja, przynajmniej w poczatkowym stadium jej
implementacji moze generowac trudnosci w organizacji pracy po stronie firm dziatajacych w branzach
objetych rozpatrywanymi regulacjami.

Petnienie stanowisk kierowniczych

Co prawda wedtug danych BKL z badania ludnosci w wieku produkcyjnym kobiety zatrudnione w ramach
umowy o prace réwnie czesto jak mezczyzni znajduja sie w kategorii ,przedstawiciele wiadz publicznych,
wyzsi urzednicy i kierownicy” z pierwszego poziomu klasyfikacji ISCO, to jednak biorac pod uwage wszyst-
kie kategorie zawodowe, rzadziej od mezczyzn piastuja funkcje kierownicze, zwlaszcza drugiego i wyz-
szego szczebla. R6zne sposoby powstawania tej dysproporcji opisuje sie czesto w literaturze z uzyciem
metafor szklanego sufitu’,,szklanych scian’, lepkiej podtogi” czy,szklanych ruchomych schodéw” [Mandal
200418, W najwiekszym uproszczeniu mechanizmy te mozna stresci¢ jako wystepowanie barier dajacych
relatywna przewage mezczyznom kosztem kobiet. W gruncie rzeczy trudno jednak z géry przesadzi¢, w ja-
kiej mierze bariery te w konkretnych przypadkach stanowig efekt intencjonalnej dyskryminacji kobiet ze
strony 0s6b zarzadzajacych procesem promodji, a w jakiej wynikaja z réznic pomiedzy kobietami i mezczy-
znami pod wzgledem cech istotnych z punktu widzenia wertykalnej mobilnosci zawodowej. W szczegdl-
nosci zréznicowanie to moze by¢ uwarunkowane réznym poziomem zaangazowania kobiet i mezczyzn
w opieke nad dzie¢mi i prowadzenie domu, przektadajace sie na przecietnie krétszy staz pracy i mniejsza
dyspozycyjnos¢. Mozna sie spodziewac, ze czynnik ten réznicuje awans w hierarchii stuzbowej z podob-
nych przyczyn, dla ktérych réznicuje on mozliwosci zarobkowe'™ (o czym mowa bedzie w nastepnej czesci).

Warto zwréci¢ uwage, ze segregacja zawodowa, o ktérej byta juz obszerniej mowa wczesniej, dotyczy
takze rozmieszczenia kobiet i mezczyzn w obrebie kategorii,,przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi
urzednicy i kierownicy’, ktéra — jak wszystkie pozostate kategorie klasyfikacji ISCO - jest wewnetrznie
podzielona na szereg podkategorii. Stanowiska kierownicze zajmowane najczesciej przez kobiety naleza
do podkategorii,kierownicy do spraw marketingu i sprzedazy” oraz kierownicy do spraw finansowych?,
natomiast stanowiska zajmowane najczesciej przez mezczyzn to ,dyrektorzy produkgcji” oraz ,przedsta-
wiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i dyrektorzy generalni”.

Aby podnies¢ bardzo maty i bardzo wolno rosnacy udziat kobiet w zarzadzaniu przedsiebiorstwami,
w ramach polityki rownosciowej postuluje sie ustanowienie minimalnego 40% obowigzkowego pozio-
mu reprezentacji ptci mniejszosciowej (w domysle: kobiet) wsroéd dyrektoréw niewykonawczych w orga-
nach spoétek gietdowych [Komunikat COM(2012) 615]. Na poparcie tego postulatu przytacza sie pewnga
liczbe badan pokazujacych, ze wiekszy udziat kobiet w strukturach kierowniczych firm i przedsiebiorstw
jest dodatnio skorelowany z lepszymi wynikami ekonomicznymi [np. Kotiranta, Kovalainen i Rouvinen,
2007; Joy i in., 2007; Hewlett 2007 za: Postepy w dazeniu do réwnosci kobiet i mezczyzn, 2010]. Podkre-
$li¢ jednak trzeba trzy sprawy: po pierwsze istnienie takiego zwiazku nie usuwa dylematéw prawnych
zwigzanych z narzuceniem regulacji [zob. Romanowski 2013]. Po drugie badania takie maja w wiekszosci
przypadkéw charakter korelacyjny, czyli nie stanowig dowodu, ze wiekszy udziat kobiet jest przyczyna
wyzszej efektywnosci (cho¢ uprawdopodabniaja taki efekt)?. Po trzecie odnosza sie one do firm maja-
cych swobode prowadzenia polityki kadrowej bez odgérnie narzuconych kwot. Sytuacja moze wygladac
zdecydowanie inaczej, gdy udziat kobiet w kadrze zarzadzajacej wymuszony zostanie odgérnymi regula-
cjami kwotowymi. Analizy przypadku norweskiego, gdzie w 2006 r. wprowadzono obowigzkowe kwoty
40%, daja mieszane wyniki [Ahern i Dittmar, 2009; Matsa i Miller, 2012; Nygaard 2011], co prowadzi do
konkluzji, ze ,jest zbyt wiele probleméw z «przyczynowym» udowodnieniem wptywu kwot na wyniki.
Uczciwie mozna powiedzie¢, ze tak naprawde nie wiemy, w jaki sposéb kwoty wptynag na wyniki finan-
sowe firm” [Ferreira: 4].

3

Podejmuje sie préby empirycznej weryfikacji tych koncepcji, cho¢ sg one duzym wyzwaniem badawczym, stwarzajac szereg pro-
blemoéw natury metodologicznej [zob. Baxter Wright 2000].

Wsréd zatrudnionych na etat mezczyzn zonaci maja o ponad 60% wyzsze prawdopodobieristwo bycia kierownikiem pierwszego
szczebla i o ponad 130% wyzsze prawdopodobienstwo bycia kierownikiem wyzszego szczebla. Co ciekawe, dodatni efekt matzen-
stwa (choc¢ znacznie stabszy, na poziomie ok. 10%) wystepuje takze wérod kobiet.

Jak pisza autorzy jednego ze wzmiankowanych badan: ,Cho¢ przecietnie wystepuje dodatnia korelacja miedzy kobiecym przy-
wodztwem a rentownoscia, nazbyt uproszczona i btedna bytaby konkluzja, ze zastapienie obecnych meskich przywddcow kobieta-
mi w efekcie podniostoby zysk firmom” [Kotiranta i in. 2007:1].
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Biorac pod uwage szerszy kontekst, warto odnotowac opinie Erny Solberg, premier Norwegii od 2013 r.
i Kristin Clemet, bytej minister edukacji w norweskim rzadzie: ,obie méwia, ze regulacja kwotowa nie
doprowadzita do zadnej znaczacej poprawy. Nie tylko nie utatwita kobietom wstepu na najwyzsze [nie-
objete regulacjg] stanowiska w korporacjach, ale tez brak jest jednoznacznych dowodéw na to, ze firmy
z wigkszg liczba kobiet rzeczywiscie maja z tego korzysci” [portal Financial Post, 9 X 2013]. W nastepstwie
regulacji w latach 2006-2009 o 30% zmalata tez liczba objetych regulacja spdtek publicznych, ktére
w celu unikniecia regulacji przerejestrowywaty sie jako spétki prywatne [Teigen i Heidenreich, 2010].

Niepozadang konsekwencja odgoérnie zadekretowanych regulacji moze by¢ negatywna stereotypizacja
kobiet, ktére swoja pozycje zawodowg zdobyly w warunkach funkcjonowania systemu kwotowego?'.
Aby tego unikna¢, zamiast przymusowych kwot wtasciwsze jest promowanie dobrych praktyk polegaja-
cych na swiadomym wigczaniu kobiet w dziatania ,namierzajgce” naturalnych lideréw, motywujace ich
i wyposazajace w kompetencje kluczowe dla petnienia roél kierowniczych [Desvaux, Devillard-Hoellinger,
Baumgarten 2007]. Whasciwe bytoby tez upowszechnianie wiedzy o branzach i firmach, ktére odniosty
wymierne korzysci ze zwiekszenia odsetka kobiet wsrdd kadry zarzadzajacej. Przyktady takie musza by¢
dobrze udokumentowane, by nie zostaly zlekcewazone jako element niepodpartej faktami agitacji na
rzecz réwnosci.

Warto tez w tym miejscu powtdrzyc jeszcze raz obserwacje Beckera, ze dyskryminacja jest kosztowna takze
dla dyskryminujacego, ktéry tym samym ostabia swoja pozycje wzgledem niedyskryminujacych konkuren-
téw. Jesli zwigzek rentownosci z wiekszym udziatem kobiet w zarzadzaniu nie jest pozorny, ale ma realny
charakter przyczynowy, oznacza to, ze firmy stosujace praktyki dyskryminacyjne staja wobec wyboru mie-
dzy przyjeciem bardziej inkluzywnej polityki kadrowej, a narastajacym ryzykiem eliminacji z rynku.

Roznice placowe

W roku 2010 w Unii Europejskiej luka ptacowa miedzy ptciami wynosita srednio 17,5%, a w latach po-
przedzajacych ,nie nastapito zadne zmniejszenie zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢” [Po-
stepy: 6]. Polska wyréznia sie pod tym wzgledem na tle sredniej unijnej - wg danych EuroStatu za luty
2015 r,, dotyczacych ptacy godzinowej brutto, luka ptacowa w naszym kraju wyniosta ok. 6%, sytuujac
nas na trzecim miejscu w Unii, za Maltg (5%) i Stowenia (3%). Dla poréwnania w Szwecji réznica ta siegata
15%, a w Niemczech przekraczata 20%. Takze wedtug ,wskaznika szklanego sufitu” pisma ,The Econo-
mist’, uwzgledniajacego oprdcz luki ptacowej réwniez szereg innych réznic miedzy ptciami dotyczacych
m. in. stopy zatrudnienia czy pracy na wyzszych stanowiskach kierowniczych, Polska zajeta (marzec
2015 r.) wysokie czwarte miejsce, tuz za trzema krajami skandynawskimi [The Economist, 5 marca 2015].

W ramach Bilansu Kapitatu Ludzkiego dysponujemy deklaracjami respondentéw nt. ich przecietnych
zarobkéw miesiecznych netto uzyskiwanych w minionych 12 miesigcach ze wszystkich rodzajéw wyko-
nywanej pracy?. Na najogdélniejszym poziomie, w grupie oséb zatrudnionych w ramach umowy o prace,
kobiety deklaruja zarobki o ok. 20% nizsze od zarobkéw mezczyzn. Réznica ta przybiera rézne rozmiary
w poszczegdlnych kategoriach zawodowych z drugiego poziomu klasyfikacji ISCO: od -33% w grupie
elektrykow/elektronikéw do +6% w grupie,,pozostatych pracownikéw obstugi biurowej” (byta to jedyna
kategoria z przewagg zarobkowg kobiet)?.

Podobnie, jak ma to miejsce w przypadku réznic w poziomie aktywnosci zawodowej, luka ptacowa
wigze sie w wyrazisty sposéb z wiekiem i sytuacja rodzinna. De facto réznica ptac miedzy kobietami

21 ,Badania reakgji na polityke akcji afirmatywnej w USA wykazaty, ze kobiety mianowane w ramach tej polityki postrzegane sg jako
mniej wykwalifikowane, mniej kompetentne i mniej uprawnione w swych rolach - zaréwno przez mezczyzn, jak i przez kobiety,
w tym takze kobiety mianowane w ramach akgji afirmatywnej”. Opinie te wystepowaty pomimo braku obiektywnych dowodéw
$wiadczacych o istnienie negatywnych réznic [Whelan Wood 2012: 5]. Z tego wzgledu w raporcie Women Matter. Gender Diversity,
a Corporate Performance Driver przestrzega sie przed przyjmowaniem rozwigzan kwotowych:, kwot nie uwaza sie za stosowne roz-
wigzanie ze wzgledu na nieakceptowalne efekty uboczne” [Desvaux, Devillard-Hoellinger, Baumgarten 2007: 19].

Znaczna czesé respondentéw uchyla sie od odpowiedzi na pytanie o zarobki; dysponujemy informacjami od mniej wiecej 65%
pracownikéw etatowych i 45% osob samozatrudnionych.

Oczywiscie dane te w zaden sposéb nie dowodza, ze kobiety uzyskujg nizsze (badz wyzsze) ptace ,za te samg prace”. Najlepiej
ilustruje to wspomniana wyzej kategoria ,pozostatych pracownikéw obstugi biurowej". W jej obrebie znalazto si¢ 140 mezczyzn
i 177 kobiet. Mezczyzni pracowali jako listonosze (69%) i kurierzy (26%), natomiast kobiety jako pracownice dziatéw kadr i spraw
osobowych (54%), listonoszki (14%), pracownice ds. socjalnych (10%) i ekspedientki pocztowe (9%).

2.
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a mezczyznami na poziomie ogélnym ma swoje zrédto w réznicy ptac miedzy zameznymi kobietami
a zonatymi mezczyznami®.

Rys. 1. Szacowane zarobki netto os6b pracujacych etatowo 40 godzin w tygodniu
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2014.

Niezaleznie od tego, jaki wiek wybierzemy, by dokona¢ poréwnania, zarobki mezczyzn bedacych obec-
nie badz w przesztosci w zwigzku matzeriskim sg o mniej wiecej jedna trzecig wyzsze od zarobkéw ko-
biet bedacych obecnie badz w przesztosci w zwigzku matzenskim (co jest réwnoznaczne z tym, ze luka
ptacowa wynosi w tym poréwnaniu —25%). Réwnoczesnie zonaci mezczyzni osiggaja systematycznie
wyzsze zarobki od kawaleréw (luka ptacowa na niekorzys¢ kawaleréw wynosi mniej wiecej —17%). Z kolei
mezatki w poréwnaniu z kobietami, ktére nigdy sie nie zwiazaty, zarabiajg najpierw nieco wiecej (przed
30. rokiem zycia), nastepnie daja sie wyprzedzi¢ singielkom, by po 50. roku zycia znowu zréwnac sie
z nimi zarobkami. Trajektoria zarobkéw kobiet i mezczyzn stanu wolnego ma bardzo podobny przebieg,
ztym ze mezczyzni zarabiaja wiecej od kobiet w okresie do mniej wiecej 42. roku zycia, a pdzniej sytuacja
odwraca sie na korzys¢ kobiet. Przynajmniej czesciowym wyjasnieniem tego zjawiska jest to, ze panie
przecietnie pdzniej wchodza na rynek pracy w zwigzku z dtuzszag edukacja, a ponadto wsréd czterdzie-
stoletnich kobiet, ktére nigdy nie byly w sformalizowanym zwiazku, prawie co trzecia ma dziecko, a za-
tem musiata stang¢ wobec trudéw taczenia pracy zawodowej z opieka nad potomstwem (co ciekawe, do
dziecka przyznaje sie tylko co ésmy czterdziestolatek stanu wolnego).

Jednym z gtéwnych Zrodet luki ptacowej jest podziat rol w obrebie matzenstwa. Wiekszy wktad kobiety
w opieke nad dzie¢mi, zwigzany z wyborem rodzajéw prac tatwiejszych do pogodzenia z zyciem rodzin-
nym, ograniczeniem czasu pracy zarobkowej, jak rowniez przerwami w zatrudnieniu, obniza jej mozli-
wosci zarobkowe. Jak ujmuje to Thomas Sowell: ,tradycyjny podziat obowiazkéw rodzinnych oznacza,
Ze zony poswiecaja swoje potencjalne mozliwosci zarobkowania, powiekszajac te mozliwosci swoim
mezom, przy czym dochdd rodziny jest nastepnie wspdlnie wydawany”. Rozwigzanie takie staje sie pro-
blematyczne w sytuacji rosnacej powszechnosci rozwoddéw, poniewaz w wyniku takiego podziatu rol
zona ,traci ekonomiczng wartos¢ doswiadczenia zawodowego, ciggtosci zatrudnienia, aktualizacji umie-
jetnosci oraz stazu pracy’, co obniza jej zdolnos¢ zarobkowania po rozwodzie [Sowell 2008: 73]. System
alimentacyjny musi by¢ zaprojektowany tak, by rekompensowac kobiecie te utracone mozliwosci. Na-
wet w przypadku trwatego matzenstwa podnosi sie jednak, ze nieproporcjonalny podziat rél w matzen-
stwie uniemozliwi kobiecie w przysztosci otrzymywanie odpowiednio wysokiej emerytury [Postepy: 4].
2* Mianem ,zonatych mezczyzn” bedziemy dla wygody okresla¢ zaréwno mezczyzn aktualnie zonatych, jak i tych, ktérych matzen-

stwo zostato poddane separacji, badz tez ulegto rozwigzaniu wskutek rozwodu albo $mierci zony. Analogiczna uwaga odnosi sie
do okreslenia,zamezne kobiety”.



Rozwigzaniem tej kwestii bytoby stworzenie mozliwosci rozszerzenia matzenskiej wspdlnoty majatko-
wej takze na srodki gromadzone w celach emerytalnych. Ten rodzaj zabezpieczenia finansowego, nie-
watpliwie korzystny z punktu widzenia niepracujacego badz gorzej zarabiajgcego wspoétmatzonka, bywa
jednak krytykowany z pozycji rownosciowych w obawie, ze mégtby utatwic realizacje tradycyjnego mo-
delu rodziny, ostabiajac bodzce do aktywizacji zawodowej kobiet®.

W kontekscie réznic zarobkowych miedzy ptciami z reguty pojawia sie pytanie o to, w jakim stopniu
ich zrédtem jest dyskryminacyjna polityka ptacowa pracodawcéw. Nie da sie rozstrzygnac tej kwestii
na podstawie danych sondazowych, natomiast jakim$ punktem odniesienia moze by¢ przyjrzenie sie
réznicom ptacowym miedzy osobami samozatrudnionymi (poza rolnictwem), ktére z definicji nie moga
by¢ dyskryminowane przez pracodawcéw. W grupie tej obserwujemy podobne dysproporcje ptacowe
jak wéréd pracownikow etatowych.

Tabela 1. Zarobki kobiet i mezczyzn w zaleznosci od formy zatrudnienia i rodzaju pracy (Srednie obciete 5%)

Forma zatrudnienia Prace Handel./ Prace fizyczne | Ogotem
umystowe ustugi
Kobiety 2218(12) 1550 (11) 1451 (12) 1878
Umowy o prace'? Mezczyzni 2734.(19) 1979 (25) 2150 (11) 2296
Réznica -19% -22% -33% -18%
Kobiety 3261 (123) 2389 (113) 2387 (168) 2760
S trudnieni
amozatrudnien! Mezczyzni 3972(168) 3024 (111) 3159 (71) 3414
poza rolnictwem’
Réznica -18% -21% —24% -19%

" Uwzgledniono osoby w wieku do 59. roku Zycia. W nawiasach podano btqd standardowy Sredniej.
2 Wykluczono osoby deklarujqce zarobki ponizej 5 zt/godz i powyzej 150 zt/god.z.
Zréd#o: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2014.

Poréwnanie zarobkéw kobiet i mezczyzn zatrudnionych w ramach sektora prywatnego oraz w ramach
sektora publicznego wskazuje, ze niezaleznie od sektora najwieksze dysproporcje wystepuja w przypad-
ku prac fizycznych, a najmniejsze w przypadku prac umystowych. Poréwnujac sektor publiczny z prywat-
nym, na poziomie zagregowanym dysproporcje sg wieksze w sektorze prywatnym - ogétem w firmach
prywatnych luka ptacowa byta zawsze wieksza niz 20%, natomiast w sektorze publicznym nigdy nie
przekraczata 20%. Jest to jednak wynik pozorny, wynikajacy z faktu, ze w sektorze prywatnym znacznie
wiekszy jest udziat prac fizycznych, w ktérych réznice ptacowe miedzy ptciami sa znacznie silniejsze. Jesli
przeanalizowac luki ptacowe dla kazdego rodzaju pracy z osobna (umystowa/ustugi/fizyczna), okazuje
sie, ze na og6t dysproporcje ptacowe sg mniejsze w sektorze prywatnym. Przykladowo w roku 2013 luka
ptacowa dla prac umystowych byta taka sama w obu sektorach (-18%), ale juz dla prac ustugowych byta
wyraznie mniejsza w firmach prywatnych (-19% w stosunku do —-30%); podobnie w przypadku prac
fizycznych (-29% w sektorze prywatnym, -38% w publicznym).

Do innych przyczyn luki ptacowej zaliczy¢ wypada tez wieksza wage przywigzywana przez kobiety do po-
zaptacowych warunkéw pracy. Przykladowo mieszkanki Mazowsza wséréd oczekiwan wobec poszukiwanej
pracy wysokie wynagrodzenie wymieniaty dopiero na si6dmym miejscu (20%), dos¢ daleko za dobrymi
warunkami pracy i dobra atmosfera (powyzej 40%) [Cybulska 2010: 246]. Podobng tendencje obserwujemy
wsrdd oséb spodziewajacych sie odejscia z obecnej pracy — w przedziale wiekowym do 24 lat niskie zarobki
jako przyczyne odejscia kobiety podawaty czterokrotnie rzadziej niz mezczyzni, a w przedziale 25-34 lat —
dwukrotnie rzadziej [Czarnik, Turek 2015: 45]. Czynnik ten wspomniany zostat takze, cho¢ w zupehie innym
kontekscie, w materiatach informacyjnych petnomocnika rzadu ds. réwnego traktowania:, zawody zdomino-
wane przez kobiety (np. sprzataczka, pielegniarka, nauczycielka) maja najnizsze wynagrodzenia, co sprawia,
Ze mezczyzni te branze omijajg” [Sytuacja kobiet na rynku pracy: 2]. Obraz ten uzupetniajg wyniki ukazujace
nizsze oczekiwania ptacowe kobiet poszukujacych pracy [Czarnik, Strzebonska, Szklarczyk, Keler 2011: 28].

» ,Za probe zabezpieczenia kobiet przed negatywnymi skutkami podziatu pracy nalezy uznac¢ np. propozycje traktowania kapitatu
gromadzonego na emeryture jako majatku wspolnego matzonkdéw, co wzmacnia tradycyjna role kobiety i nie niweluje dotychcza-
sowych réznic miedzy ptciami w zaangazowaniu w zycie rodzinne” [Polityka rownosci ptci, 2007: 42].

Roznice ptacowe
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Podsumowanie

Dyskutowane w dokumencie wyniki badan wskazuja na wieloaspektowy charakter réznic w potozeniu
rynkowym kobiet i mezczyzn. Wsréd wielu czynnikdw na plan pierwszy wysuwaja sie jednak uwarunko-
wania zycia rodzinnego bedace wypadkowa osobistych preferencji i zyciowych koniecznosci. Dobrze
zaprojektowana polityka publiczna powinna by¢ nakierowana na ufatwienie obywatelom radzenia so-
bie z trudnymi koniecznosciami przy zachowaniu jak najwiekszej autonomii w sferze indywidualnych
planow zyciowych.

Préby odgérnego ingerowania w sfere osobistych przekonan i preferencji wywotuja reakcje obronng
i moga utrudniac realizacje tych celéw polityki réwnosciowej, ktére w spoteczenstwie ciesza sie po-
wszechng aprobata. Rozwigzania wymuszajace dostosowanie sie do odgdrnie narzuconych regut obar-
czone sg wiekszymi kosztami zwigzanymi z koniecznosciag wdrozenia i nadzoru, a takze nieuchronnie
sktaniaja poddanych interwencji aktoréw spotecznych do przeciwdziatan o sile proporcjonalnej do stop-
nia, w jakim interwencja narusza ich preferencje. W rezultacie interwencja, zamiast prowadzi¢ do zamie-
rzonych celéw, generowadé moze skutki uboczne, sprzeczne z intencjami jej zwolennikéw.

W tym duchu wskazane jest dawanie pierwszenstwa wszelkim rozwigzaniom bazujagcym na dobrowol-
nym zaangazowaniu jednostek. Wéréd tego typu rozwigzan przede wszystkim wymienic trzeba rzetelne
i wszechstronne informowanie na temat zagadnier bedacych przedmiotem interwencji. Wyposazeni
w wiedze nt. dostepnych mozliwosci oraz konsekwencji réznych wyboréw, obywatele beda nastepnie
mogli podja¢ swiadome decyzje dotyczace swojego zycia prywatnego i zawodowego.

Bibliografia

1. Aguirre D., Hoteit L., Rupp Ch., Sabbagh K. (2012). Empowering the Third Billion. Women and
the World of Work in 2012. Strategy&.

2. Ahern KR, Dittmar A.K. (2012). The changing of the boards: the impact on firm valuation of
mandated female board representation. The Quarterly Journal of Economics (2012) 127: 137-
197. http://gje.oxfordjournals.org/content/127/1/137 full.pdf.

3. AntoszP.(2012). Réwne traktowanie standardem dobrego rzadzenia. http://rownetraktowanie.
gov.pl/sites/default/files/rowne_traktowanie_standardem_dobrego_rzadzenia_-_raport_z_
badan_ilosiowych_ost_0.pdf.

4. Balinska B., ChotujB., Desperak I, Duch-Krzystoszek D., Dziedziczak-Fottyn A., Fuszara M., Korna-
towska B., Kowalczyk I, Lisowska E., Moskalewicz B., Nowacka W., Piotrowska J., Rawtuszko M.,
Rek M., Rutkowska E., Sarata N., Spurek S., Szubinska B., Sroda M., Teutsch A., Wachowicz M.,
Zachorowska-Mazurkiewicz A., Zielinska E., Zierkiewicz E. (2007). Polityka réwnosci ptci Polska
2007. UNDP. Warszawa http://phavi.umcs.pl/at/attachments/2014/0718/120514-raport-polity-
ka-rownosci-szans-sz.pdf.

5. Baxter J.,, Wright E., O. The glass ceiling hypothesis A Comparative Study of the United States,
Sweden, and Australia. Gender & Society. 14, 2: 275-294.

6. Bilinska A., Rawtuszko M., Menedzerka sukcesu 2011 - szanse i ograniczenia kariery zawodowej
kobiet w Polsce. http://www.pwnet.pl/uploads/menedzerka-sukcesu-2011.pdf (20.V1.2015).

7. Btaszczak-Przybycinska I. (2014). Wartos¢ pracy domowej — wycena empiryczna na podstawie
ogdlnopolskiego badania budzetu czasu ludnosci, w: Kubow A., Szczepaniak-Sienniak J. (red.).
(2014). Polityka rodzinna w Polsce z perspektywy wybranych aspektéw polityki spotecznej
i ekonomii. Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, nr 364.

8. CBOS. (2013a). Kobieta pracujgca. Komunikat z badan nr 28/2013. Warszawa.

9. CBOS. (2013b). Postawy prokreacyjne kobiet. Komunikat z badan nr 29/2013. Warszawa.

10. CBOS. (2013c). O roli kobiet w rodzinie. Komunikat z badan nr 30/2013. Warszawa.

11. CBOS. (2013d). Réwnouprawnienie ptci? Komunikat z badan nr 31/2013. Warszawa.

12. Cybulska A.(2010). Psychospoteczne aspekty bezrobocia kobiet, w: Grabowska M. (red.), Kobie-
ty na rynku pracy wojewddztwa mazowieckiego. http://www.cbos.pl/PL/efs/kobiety_mazow-
sze/publikacje/raporty/Analizy.pdf.



18.
19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34,

. Czarnik S., Kasparek K. (2015). Segregacja ptciowa na polskim rynku pracy, [w:] J. Gérniak (red.)

(Nie)wykorzystany potencjat. Szanse i bariery na polskim rynku pracy. Warszawa, PARP.
Czarnik S., Strzebonska A., Szklarczyk D., Keler K. (2011). Polki i Polacy na rynku pracy. PARP,
Warszawa. http://bkl.parp.gov.pl/system/files/Downloads/20110616070806/Polki_i_Polacy
na_rynku_pracy.pdf?1308200911.

. Czarnik S, Turek K. (2015). Polski rynek pracy - aktywno$¢ zawodowa i struktura wyksztatcenia.

PARP.

Desvaux G., Devillard-Hoellinger S., Baumgarten P. (2007). Women Matter. Gender Diversity,
a Corporate Performance Driver. McKinsey & Company.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady Europy w sprawie poprawy réwnowagi ptci wsréd
dyrektoréw niewykonawczych spoétek, ktérych akcje sa notowane na gietdzie i odnosnych.
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2012:0614:FIN:pl:PDF.

Economist, The. http://www.economist.com/blogs/graphicdetail/2015/03/daily-chart-1.
European Commission’s Expert Group on Gender and Employment. (2009). Gender segrega-
tion in the labour market Root causes, implications and policy responses in the EU. European
Commission.

Europejski pakt na rzecz réwnosci ptci (2011-2020) (2011/C 155/02) http://rownetraktowanie.
gov.pl/akty-prawne/europejski-pakt-na-rzecz-rownosci-plci-2011-2020-2011c-15502.

Ferreira D. (2015) Board Diversity: Should We Trust Research to Inform Policy? Corporate Gover-
nance: An International Review (Special Issue: Board Diversity), 23 (2): 108-111. http://onlineli-
brary.wiley.com/doi/10.1111/corg.12092/abstract.

Gender Equality: A Step Ahead. A Roadmap for the Future. Report from the conference organi-
sed by the European Commission on 4 and 5 May 2006. http://ec.europa.eu/social/BlobServle-
t?docld=2018&langld=en.

Gender segregation and a labour market. Root causes, implications and policy responses in
the EU. (2009). Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal Opportunities.
European Commission. http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=4028&langld=en
Gomes C.S, de Oliveira I.T,, Pinto M.L.R,, Cabrita M. (2012). Fertility, Full-Time and Part-Time Fe-
male Employment in Europe. Centro de Investigacdo e Estudos de Sociologia. Lisboa.

GUS. (2014). Prognoza ludnosci na lata 2014-2050 (opracowana 2014 r.). http://stat.gov.pl/ob-
szary-tematyczne/ludnosc/prognoza-ludnosci/prognoza-ludnosci-na-lata-2014-2050-opraco-
wana-2014-r-,1,5.html.

GUS. (2015). Stopa bezrobocia w latach 1990-2015, http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ry-
nek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/stopa-bezrobocia-w-latach-1990-2015,4,1.html.

Hewlett S.A., (2007). The Business Case for Diversity: How Companies Benefit from Reevalu-
ating the Male Competitive Model. Harvard Business Press Chapters. https://cb.hbsp.harvard.
edu/cbmp/product/4698BC-PDF-ENG.

Jelonek M., Kasparek K., Magierowski M., (2015). Mtodzi na rynku pracy — pracownicy, przedsie-
biorcy, bezrobotni. Bilans Kapitatu Ludzkiego. Edukacja a rynek pracy — tom IV, Warszawa.

Joy L., Carter N.M., Wagner H.M., Narayanan S., (2007). The Bottom Line: Corporate Performan-
ce and Women's Representation on Boards. The Catalyst. http://www.catalyst.org/system/files/
The_Bottom_Line_Corporate_Performance_and_Womens_Representation_on_Boards.pdf.
Kalka J. (2010). Analiza zjawiska dyskryminacji kobiet mieszkajacych w miastach na rynku pra-
cy, w: Grabowska M. (red.), Kobiety na rynku pracy wojewddztwa mazowieckiego. http://www.
cbos.pl/PL/efs/kobiety_mazowsze/publikacje/raporty/Analizy.pdf.

Krajowy program dziatan na rzecz réwnego traktowania na lata 2013-2016. http://rownetrak-
towanie.gov.pl/sites/default/files/krajowy_program_dzialan_na_rzecz_rownego_traktowa-
nia_przyjety_na_rm_10.12.13.pdf.

Krajowy program reform Europa 2020. Strategia na rzecz inteligentnego i zrbwnowazonego
rozwoju sprzyjajacego wigczeniu spotecznemu. http://ec.europa.eu/eu2020/pdf/1_PL_ACT_
part1_v1.pdf.

Kotiranta A., Kovalainen A., Rouvinen P. (2007). Does Female Leadership Boost Firm Profitability.
The Research Institute of the Finnish Economy, Discussion Paper no. 1110.

Mandal E. (2004). Stereotypowe postrzeganie rél kobiet i mezczyzn jako wyznacznik karier
zawodowych i funkcjonowania na rynku pracy, w: Pte¢ a mozliwosci ekonomiczne w Polsce:

Bibliografia

39



Sytuacja kobiet

i mezczyzn na rynku
pracy w kontekscie
sytuacji rodzinnej

40

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.
42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

czy kobiety stracity na transformacji? Bank Swiatowy. http:/siteresources.worldbank.org/INT-
POLAND/Resources/Gender_report_pl.pdf.

Matsa D.A., Miller A.R. (2013). A Female Style in Corporate Leadership? Evidence from Quotas.
American Economic Journal: Applied Economics 5 (3): 136-169.

Nyygard K. (2011). Forced Board Changes: Evidence from Norway. NHH Dept. of Economics
Discussion Paper No. 5/2011. http://brage.bibsys.no/xmlui/bitstream/handle/11250/163332/
dp2011-5.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Postepy w dazeniu do réwnosci kobiet i mezczyzn. Sprawozdanie roczne za rok 2010 (SEC 2011
(193) wersja ostateczna). http://register.consilium.europa.eu/doc/srv?I=PL&f=ST%206571%20
2011%20INIT.

Projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (KRM-10-23-15),
http://legislacja.rcl.gov.pl/docs//2/233028/233062/233063/dokument153363.pdf.
Romanowski M. (2013). Projekt dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie popra-
wy réwnowagi pfci wsrdéd dyrektordw niewykonawczych spotek gietdowych a suwerennos¢
parlamentu narodowego. Wokét idei prawa prywatnego i zasady pomocniczosci. Zeszyty Praw-
nicze nr 1 (37): 24-58.

Siwiak K., Barlik M., Btaszczak-Przybycinska I., Brochwicz-Lewinska A., Jacykéw D., Lewandow-
ska B., tyson P, Marszatek M., Mirostaw J., Wagrowska U., Wieczorkowski R. (2015). Budzet czasu
ludnosci w 2013 r. GUS. http://bs.net.pl/sites/default/files/budzet_czasu_ludnosci_2013r.pdf.
Sowell T. (2008). Economic Facts and Fallacies. Basic Books, Nowy Jork.

Sprawozdanie w sprawie strategii UE na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn w okresie po 2015 r.
(2015).  http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//NONSGML+REPOR-
T+A8-2015-0163+0+DOC+PDF+V0//PL

Stevens J., de Bergeyck J., de Liedekerke A-C. (2011). Realities of Mothers in Europe. Family
Platform. http://www.mmmeurope.org/ficdoc/FAMILYPLATFORM-Realities-of-Mothers-in-Eu-
rope-10-2010.pdf.

Sytuacja kobiet na rynku pracy Materiaty informacyjne, czerwiec 2014 (opracowanie wtasne
DAE, MPiPS) http://www.rownoscwbiznesie.mpips.gov.pl/2-uncategorised/8-sytuacja-kobiet-
na-rynku-pracy.html.

Teigen M., Heidenreich V. (2010) The Effects of the Norwegian Quota Legislation for Boards.
http://www.boardimpact.com/PDF/MariTeigenogVibekeHeidenreich.pdf.

Weber A., Zulehner C.,, (2014). Competition and gender prejudice: are discriminatory employers
doomed to fail? Journal of the European Economic Association, 12, 2: 492-521.

Whelan J. & Wood R.W. (2012), Targets and Quotas for Women in Leadership: A Global Review of
Policy, Practice and Psychological Research, Melbourne, University of Melbourne. https://cel.edu.
au/our-research/targets-and-quotas-for-women-in-leadership.

Zawitowska A. (2013) ,Pte¢ matematyki " Zréznicowania osiagnie¢ ze wzgledu na pte¢ wsrdd
uzdolnionych uczniéw. Studia Socjologiczne 3: 75-95.



Magdalena Jelonek

Mtodzi na rynku pracy - polityka
publiczna wobec wyzwan zwigzanych
z poprawa sytuacji zawodowej oséb
miodych

Wprowadzenie

Problem ztej sytuacji zawodowej oséb mtodych? w Unii Europejskiej od kilku lat stanowi temat prze-
wodni dyskusji prowadzonych pomiedzy politykami, naukowcami oraz przedsiebiorcami. W debacie tej
podkresla sie nie tylko wysokie bezrobocie mtodych, ale tez wzrost w tej grupie liczby oséb nieaktyw-
nych zawodowo i edukacyjnie (tzw. NEETs — not employed, not in education and not in training), brak sta-
bilnosci zatrudnienia (np. poprzez naduzywanie przez przedsiebiorcow uméw cywilnoprawnych), pro-
blem mtodego prekariatu?” zawodowego czy niskich zarobkéw pozwalajacych nazwacd niektére grupy
mtodych pracownikéw tzw. working poor.

Liczba miodych bezrobotnych w Unii Europejskiej siega 5 min (European Comission 2015), stopa bez-
robocia - mimo ze w ostatnim roku wyraznie spadfa — przekracza obecnie 21%?, a liczba tzw. NEETSs to
ok. 7,5 mln oséb. Réwnoczesnie az 42,7% mtodych w Unii Europejskiej w 2013 r. posiadato zatrudnienie
czasowe, a 31,9% byto zatrudnionych na niepetny etat (European Comission 2015).

Problemem Unii Europejskiej nie jest jedynie wysokie bezrobocie mtodych ogétem, ale przede wszyst-
kim bardzo duze réznice pomiedzy krajami cztonkowskimi, a takze rézne powody i uwarunkowania ztej
sytuacji rynkowej absolwentéw. Przyktadowo - zgodnie z danymi Eurostat — najnizsza stopa bezrobocia
w grupie mtodych charakteryzuje Niemcy - 7,4%?°, najwyzsza Hiszpanie (53,5%), Grecje (49,8%), Chor-
wacje (45,5%) i Wiochy (43,9%).

Polska w rankingu krajéw europejskich gwarantujacych dobra perspektywe zatrudnieniowa osobom
mtodym sytuuje sie mniej wiecej w potowie stawki (bezrobocie na poziomie 20,8% *), a w ciggu ostat-
niego roku zanotowano istotng poprawe — spadek odsetka bezrobotnych mtodych o ponad 4 punkty
procentowe. Biorac pod uwage demografie Polski, w tym malejaca liczbe absolwentéw oraz zakfadajac

% W EU przez mtodych rozumiemy gtéwnie osoby w wieku 15-24 lat (a zatem, w przypadku Polski, sg to najczesciej osoby bez ukon-
czonego wyzszego wyksztatcenia lub posiadajace tytut licencjata).

Przez prekariat rozumiemy w tym przypadku osoby bedace w ciggtym stanie niepewnosci zawodowej w zwiazku z brakiem sta-
bilnego zatrudniania, okresowym brakiem pracy lub ze specyfika formy zatrudnienia (np. praca na czarno, sezonowa, czasowa,
w oparciu o umowe cywilnoprawna, na zastepstwo itp.). Jest to grupa pozbawiona siedmiu gwarancji (rynku pracy, zatrudnienia,
pracy, przedstawicielstwa, dochodu, bezpieczeristwa w pracy, reprodukcji umiejetnosci).

Eurostat (10.04.2015)
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wzgledna stabilnos¢ gospodarcza, mozemy sie spodziewac w kolejnych latach dalszego spadku stopy
bezrobocia w charakteryzowanej grupie®'.

Pojawia sie jednak nowy problem, zwigzany z poszerzajaca sie biernoscig edukacyjno-zawodowa absol-
wentéw. Dane Eurostat wyraznie wskazujg na wzrost liczby tzw. NEETséw w Polsce. Od 2009 do 2013 .
wzrosta liczba mtodych oséb (miedzy 18 a 24 r.z.) skrajnie biernych, ktérzy nie pracuja, nie ksztatca sie
w ramach systemu formalnego ani nie biora udziatu w szkoleniach -NEETs (wzrost z 13,8% do 16,4%)2.
Mimo ze odsetek ten lokuje sie raczej w obszarze sredniej europejskiej, a wzrost na przestrzeni czterech
lat odnotowano w wigkszosci krajow, to jednak daleko nam do lideréw unijnych z najmniejszg liczba
nieaktywnych mtodych (Luxemburg, Holandia - ponizej 7% w 2013 r.)*3. Problem nadmiernej biernosci
edukacyjno-zawodowej w grupie mtodych nabiera szczegélnego znaczenia w kontekscie prognoz na
najblizsze lata wskazujacych na malejaca podaz sity roboczej w Polsce.

To, co szczegdlnie niepokoi w przypadku Polski, to silne zréznicowanie regionalne w zakresie aktywnosci
mtodych (do 24 r.z.) oséb, ktére zazwyczaj koreluje z kondycja gospodarczg danego regionu. Na mapie
Polski szczegélnie problematyczne wydaja sie by¢ wojewdédztwa: podkarpackie (23% NEETs w 2013 r.), lu-
buskie (23,3%) oraz warmirisko-mazurskie (20%), w ktérych liczba biernych powoli zbliza sie do Y4 populacji
miodych. Jesli dodamy do tego sktonnos¢ do migracji najzdolniejszych do najwiekszych osrodkéw aka-
demickich celem zdobycia wyksztatcenia, a nastepnie podjecia tam zatrudnienia i osiedlenia sie na state
(zazwyczaj wokot centrow akademickich tworzg sie centra zatrudnienia, ktére generujg popyt na wysoko
wykwalifikowang site robocza), to widzimy wyrazna tendencje do réznicowania sie regionalnych poten-
cjatow, w tym bardzo waznego potencjatu, jakim jest kapitat ludzki. Konsekwencje tego (nieuniknionego)
procesu, dziatajagcego na zasadzie dobrze opisanego przez Roberta Mertona efektu sw. Mateusza*, bedg
jednym z najwazniejszych wyzwan dla wtadz samorzadowych nieuprzywilejowanych regionéw.

Rozdziat niniejszy ma na celu podsumowanie wiedzy na temat sytuacji rynkowej oséb mtodych, ktéra
udato sie zgromadzi¢ w ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce, a takze - na jej podstawie
- podsumowanie najwazniejszych wyzwan, ktére stoja przed politykami publicznymi ukierunkowanymi
na poprawe sytuacji rynkowej absolwentéw réznego typu szkdt. Przy czym, Swiadomi ztozonosci takich
polityk, ktére majg charakter miedzyresortowy (sa wypadkowa decyzji podejmowanych przez osoby od-
powiedzialne za gospodarke, szeroko pojeta edukacje oraz rynek pracy), omawiajac wyzwania skupimy
sie na szczegd6lnym rodzaju interwencji publicznej typu STW (school to work), ktéra ma na celu poprawe
szans zatrudnieniowych i usprawnienie procesu przejscia absolwentéw z systemu edukacji na rynek pra-
cy - tzw. gwarancjach dla mtodziezy. Ptynnos¢ tego przejscia oczywiscie zalezy od szeregu czynnikéw
natury makro (np. kondycja gospodarki, sytuacja demograficzna), mikro (indywidualne decyzje rodzin-
ne, edukacyjne i zawodowe), a takze od sprawnosci funkcjonowania poszczegdlnych podsystemow,
w tym przede wszystkim systemu edukacji oraz relacji, jakie zachodza miedzy podsystemami (jakos¢
wspdtpracy, poziom koordynacji decyzji podejmowanych w obszarze edukacji, gospodarki i rynku pracy
czy szeroko pojetych polityk spotecznych, takich jak np. polityki prorodzinne). Zatem juz we wstepie
nadmienic nalezy, ze skutecznos¢ interwencji typu STW bedzie silnie zalezna od kontekstu spoteczno-
-gospodarczego, w ktérym jest osadzona, a wiec jest ona mechanizmem o ograniczonej sile dziatania,
ktéry kazdorazowo powinien by¢ silnie indywidualizowany i dopasowywany do sytuacji zewnetrznej.

Struktura rozdziatu zostata podporzadkowana tak okreslonemu celowi. Zanim omdéwione zostang kluczo-
we wyzwania zwigzane z politykami publicznymi ukierunkowanymi na poprawe sytuacji oséb mtodych na
rynku pracy, krotkiej charakterystyce, na bazie danych BKL, poddane zostang trzy typy zasobéw: zaséb wy-
korzystany (mfodzi pracownicy), zaséb niewykorzystany (mtodzi bezrobotni) oraz mtodzi przedsigbiorcy,

31 Stopa bezrobocia wéréd oséb powyzej 25 r.z. wyniosta w lutym tego roku 6,7%, jest wiec relatywnie niska.

32 Niestety wskazniki charakteryzujace NEETs publikowane sg z opdznieniem wzgledem statystyk dotyczacych bezrobocia, stad nie
jest mozliwe w chwili obecnej sprawdzenie, jaka relacja zachodzi pomiedzy poprawa sytuacji zawodowej mtodych (spadek stopy
bezrobocia) a odsetkiem oraz liczba skrajnie biernych w tej grupie wiekowej. Jednakowoz zaobserwowana tendencja na poziomie
regionalnym korelacji miedzy stopa bezrobocia w grupie mtodych a odsetkiem NEETs pozwala sformutowac hipoteze o wptywie
sytuacji gospodarczej (dekoniunktury) na wzrost odsetka oséb do 24 r.z. skrajnie biernych.

Eurostat — database [14.09.201].

Efekt $w. Mateusza wskazuje w tym przypadku na kumulacje kapitatéw w silnych osrodkach i jego odptyw z osrodkéw stabszych.
Silniejsze gospodarczo regiony zazwyczaj s takze atrakcyjne edukacyjnie (znajduja sie w nich gtéwne osrodki akademickie), przy-
ciggaja wiec zaréwno najzdolniejszych mtodych z pozostatych regionéw (skuszonych oferta ksztatcenia), jak i potencjalnych inwe-
storéw (skuszonych wysoka jakoscia kapitatu ludzkiego). A zatem kapitat ludzki staje sie czynnikiem przyciggajacym kapitat finan-
sowy, ktéry zndw przycigga do danego regionu nowe zasoby ludzkie (R.K. Merton (1968), The Matthew Effect in Science, Science,
vol. 159).
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a takze przedstawione zostang wybrane czynniki makro- i mikrostrukturalne, ktére warunkuja sytuacje za-
wodowg absolwentéw szkét. W przypadku Polski, w zwigzku z przesunieciem momentu wejscia na rynek
pracy, ktére zostato zaobserwowane w ostatnich latach, zasadne wydaje sie rozszerzenie definicji oséb
mtodych do posiadajacych maksymalnie 29 lat - do takiej grupy wiekowej beda sie odnosity ponizsze infor-
macje bazujace na danych zgromadzonych w ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce.

Zasoby kapitatu ludzkiego w Polsce - mtodzi pracownicy,
przedsiebiorcy i bezrobotni w swietle wynikow badan Bilansu
Kapitatu Ludzkiego w Polsce

Prébujac opisa¢ w jak najbardziej syntetycznej formie przedstawione w tytule zasoby, nalezy zwréci¢
uwage na ich zakres (wielkos¢) oraz kluczowe, zidentyfikowane w ramach raportéw BKL oraz zwigzane
z tymi zasobami tendencje. A zatem w przypadku powyzszych zasobéw warto podkresli¢, ze:

1. Dzisiejsi mlodzi to zasob, o wykorzystaniu ktorego powinnismy myslec nie tylko w per-
spektywie biezacej, ale tez w perspektywie kolejnych kilkudziesieciu lat ich aktywnosci
zawodowej. W 2014 r. sposrod oséb w wieku 18-30 lat ok. 3 mIn posiadato zatrudnienie, pra-
wie 2,8 mIn byto nieaktywnymi zawodowo (w przewazajgcej mierze byty to osoby ksztatcace sie
w ramach systemu formalnego, bedace przed 24 r.z.), a nieco ponad milion z nich miat problem
ze znalezieniem zatrudnienia®® (osoby bezrobotne)®. Nalezatoby sie zatem zastanowi¢, jaki po-
tencjat tkwi w tym zasobie, jaka jest jego jakos¢ (kompetencje, kwalifikacje i motywacja), bo
jakos¢ ta bedzie warunkowac przyszia (w perspektywie kilkudziesieciu kolejnych lat) atrakcyj-
nos¢ polskiej gospodarki.

2. Wspotczesni mlodzi posiadajg zdecydowanie wyzsze kwalifikacje niz ich starsi o kilkana-
Scie lat koledzy. Znaczna cze$¢ przysztych kadr to osoby posiadajace wyksztatcenie wyzsze,
ana pewno s3 to osoby ksztatcace sie przez jakis czas na uczelni (nawet, jesli finalnie nie zdoby-
waja dyplomu). Mimo ze jako$¢ ich wyksztatcenia (rozumiana jako poziom zdobytych w trakcie
ksztatcenia kompetencji) nie jest zawsze taka sama, to aspiracje do wykonywania zawodoéw
specjalistycznych pozostajg wysokie. Niespetnienie tych aspiracji wigza¢ bedzie sie z narastaja-
cym niezadowoleniem spotecznym.

3. Pomimo ogdlnie wyzszego wyksztalcenia w grupie mtodych mozna zidentyfikowac
istotne luki kompetencyjne i kwalifikacyjne. Luki te mozna zauwazy¢ zaréwno na poziomie
kwalifikacji zawodowych, jak i wyzszych. Przyktadowo mozemy moéwic o luce kwalifikacyjnej
w grupie zawoddéw robotniczych i rzemiesiniczych (Jelonek, Szczucka, Worek 2011, s. 151), ale
tez zawoddéw zwigzanych z opieka medyczng (lekarze réznych specjalnosci, pielegniarki itp.)*’.
Wbrew pozorom w wielu sytuacjach dopasowanie podazy do popytu okazuje sie trudno wy-
konalne nie tyle w zwiagzku z indywidualnymi decyzjami uczacych sie, ale przede wszystkim na
skutek naturalnej niewydolnosci systemu ksztatcenia, ktéry nie jest w stanie z przyczyn czy-
sto technicznych zwiekszy¢ liczby uczacych sie bez réwnoczesnego pogorszenia sie jakosci
absolwenta®. Wielokrotnie podkresla sie, ze mtodym pracownikom brakuje tez okreslonych
kompetencji. Oprécz najczesciej wskazywanych kompetencji spotecznych czy tez miekkich
(utrzymywanie kontaktéw z klientami, komunikatywnos¢, kultura osobista, umiejetnos¢ au-
toprezentacji), cech gwarantujacych odpowiednia jakos¢ wykonanej pracy (tj. odpowiedzial-
nos¢, dyscyplina, uczciwosé, wiarygodnosé, pracowitosé, starannos¢, doktadnosé) pracodawcy
zwracaja uwage na luki w przygotowaniu zawodowym wielu z kandydatéw do pracy, co moze
Swiadczy¢ albo o Zle przygotowanych programach ksztatcenia, albo o niskiej skutecznosci pra-
cy czesci szkét i uczelni (Dardzinski i in. 2014).

3

Szacunki na podstawie danych BKL.

Liczba bezrobotnych do 24 r.z. w Polsce szacowana byta na poczatku 2014 r. na ok. 376 tys. (Eurostat)

Popyt na takich pracownikéw istotnie przewyzsza ich podaz, przekracza tez mozliwosci systemu ksztatcenia formalnego.

Jest to klasyczny przyktad ksztatcenia akademickiego w zawodach medycznych. Pomimo duzego zainteresowania potencjalnych
studentow oraz rosnacego popytu rynkowego na osoby posiadajace takie kwalifikacje, system moze zwiekszac¢ podaz absolwen-
téw w sposob ograniczony (niewspdtmierny do wielkosci popytu).
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4. W ciaggu kilku ostatnich lat sytuacja zawodowa mtodych ulegta wyraznemu pogorszeniu.
W przypadku mtodych wchodzacych obecnie na rynek pracy wida¢ wyrazne obnizenie (w po-
réwnaniu ze starszymi o kilka, kilkanascie lat kolegami) szans na posiadanie wysokiej jakosci
pierwszej pracy®. Przy czym pogorszenie jest znacznie bardziej odczuwalne w wymiarze finan-
sowym niz w samej jakosci zatrudnienia. Mtodzi wydaja sie by¢ zazwyczaj zadowoleni z pracy
oraz warunkéw jej wykonywania, poza warunkami finansowymi, ktére sg aspektem najgorzej
ocenianym przez absolwentéw (Jelonek, Kasparek, Magierowski 2015). Nie oznacza to jednak,
ze mtodzi nie borykaja sie zdodatkowymi problemami, takimi jak (czestsze w tej grupie): praca
ponizej posiadanych kwalifikacji, praca na czas okreslony lub w oparciu o umowe cywilnopraw-
N3, nizej wyceniana godzina pracy oraz nizsza pewnos¢ zatrudnienia.

5. Zatrudnienie mlodych charakteryzuje brak stabilnosci. Z raportu OECD wynika, ze az 55%
miodych w Polsce posiada umowe na czas okreslony. Umowa taka wydaje sie by¢ niekorzyst-
na z punktu widzenia jednostkowego, bo - na co zwracajg uwage autorzy raportu - zwieksza
prawdopodobienstwo utraty pracy w przypadku redukcji zatrudnienia. Z drugiej jednak strony
niesie ze sobga spore korzysci, bo zmniejsza ryzyko, ktére ponosi pracodawca, rekrutujac mtode-
go pracownika w sytuacji, gdy dyplom nie niesie za soba jasnej informacji o potencjalnej warto-
$ci rynkowej absolwenta (OECD 2014). A zatem, wbrew obiegowym opiniom, czasowos$¢ umow
moze by¢ czynnikiem sprzyjajacym zatrudnieniu mtodych, stanowiac element zmniejszajacy
ryzyko wigzace sie z rekrutacjg osoby posiadajacej mate doswiadczenie zawodowe. Z drugiej
jednak strony — co nalezy wyraznie podkresli¢ - umowy takie zwigkszajg poczucie niestabilno-
$ci sytuacji zawodowej oséb mtodych, a takze stanowia potencjalny element naduzy¢ powodo-
wanych przez nieuczciwych pracodawcéow.

6. Miodzi wykazuja wyzszg sktonnos¢ do mobilnosci zawodowej. W okresie po ukoriczeniu
szkoty obserwuje sie ponadprzecietng mobilnos¢ zatrudnionych oraz momenty naprzemien-
nego bezrobocia i pracy zawodowej. Mtodsi pracownicy czesciej przewidujg zmiane miejsca
zatrudnienia, a impulsem do tej zmiany jest zazwyczaj brak zadowolenia z wykonywanej pracy
oraz/lub jej warunkdéw finansowych. Nie nalezy nadinterpretowac tejze niestabilnosci w kate-
goriach ztej sytuacji rynkowej, a raczej traktowad nalezy jag jako naturalny proces dopasowy-
wania sie mtodych do potrzeb rynku (Heckman, 1994; Neal, 1999). Realny problem pojawia
sie w momencie, gdy czas przebywania na bezrobociu zbytnio sie przediuza, a osoba mtoda
wpada w opisywana juz kategorie NEETSs.

7. Wsrod bezrobotnych jest coraz wiecej os6b posiadajacych wyzsze wyksztatcenie. W ciggu
ostatnich lat istotnie zmienita sie struktura wyksztatcenia oséb bez pracy, a zmiane te szczegdl-
nie wida¢ w przypadku mtodych bezrobotnych. Ponadtrzykrotnie wzrosta liczba rejestrujacych
sie w PUP posiadajacych wyksztatcenie wyzsze, podczas gdy zmalata o ponad 1/3 liczba reje-
strujacych sie bezrobotnych z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym. Fenomen ten, czesto
interpretowany w kategoriach niktej optacalnosci inwestowania w edukacje na poziomie wyz-
szym, jest silnie skorelowany ze zmiang struktury wyksztatcenia Polakéw oraz ze wzrostem licz-
by mtodych posiadajacych dyplom uczelni. A wiec wzrost liczby bezrobotnych posiadajacych
dyplom uczelni w sytuacji wzrastajacego zainteresowania ksztatceniem na poziomie wyzszym
nie jest dobrym wskaznikiem zmniejszajacej sie optacalnosci dyplomu akademickiego, bytby
nim — natomiast - ponadprzecietny wzrost stopy bezrobocia w grupie absolwentéw uczelni
(fenomen taki nie zostat jak dotad zaobserwowany).

8. Promowanym w Polsce narzedziem walki z bezrobociem jest przedsiebiorczos¢ mtodych,
ktora wydaje sie by¢ nie do koinca wykorzystanym potencjalem, a nawet potencjatem
wykorzystywanym w niezbyt rozwazny sposéb. Okoto 40% absolwentéw ZSZ (Jelonek,
Szczucka, Worek 2011) oraz ok. 30% studentéw rozwaza podjecie takiej dziatalnosci, podczas

3 Degradacje te wida¢, jesli porownamy sytuacje oséb opuszczajacych szkoty w latach 2006-2008, czyli w okresie wzglednie dobrej
sytuacji gospodarczej w kraju z sytuacja absolwentéw z okresu kryzysu. Siegajac dalej wstecz, zauwazamy, ze wspétczesni mtodzi
Polacy maja sie lepiej niz mtodzi opuszczajacy szkoty ok. 2000 r., jednak ich punkt odniesienia stanowi sytuacja rocznikéw bezpo-
srednio ich poprzedzajacych, ktére byty ,uprzywilejowane rynkowo” (2006-2008). Ta dysproporcja w pozycji zawodowej bezpo-
Srednio sasiadujacych ze sobg rocznikéw absolwentéw moze by¢ bezposrednia przyczyna tak duzego niezadowolenia i niepoko-
jow spotecznych w grupie mtodych.



gdy realnie ok. 4% mtodych (do 30 r.z.) jest wtascicielem firmy (Jelonek, Kasparek, Magierowski
2015). Mtodzi przedsiebiorcy czesciej dziataja w branzach zwigzanych z nowymi technologiami
(np. w obszarze informacji i komunikacji obejmujacym ustugi telekomunikacyjne, informatycz-
ne etc.), finansami, posrednictwem nieruchomosci czy szeroko rozumianym doradztwem. Sa to
zdecydowanie czesciej mezczyzni posiadajacy wyzsze wyksztatcenie, rozpoczynajacy prowa-
dzenie dziatalnosci gospodarczej tuz po zakornczeniu edukacji lub (w 1/3 przypadkéw) jeszcze
w trakcie pobierania nauki na studiach (Jelonek, Kasparek, Magierowski 2015). Zazwyczaj nie
zatrudniajg pracownikéw, a dziatalno$¢ gospodarcza traktuja jako opcje w przypadku proble-
moéw ze znalezieniem pracy lub niejednokrotnie stanowi ona ,alternatywng” forme zatrudnie-
nia przez pracodawce.

9. Na koniec warto wspomnie¢, ze grupa mtodych nie jest wewnetrznie jednorodna - wbhrew
obiegowym opiniom osoby mtode nie stanowig homogenicznej zbiorowosci; znajduja sie
wsrdd nich zaréwno ci, ktérzy maja komfortowg sytuacje zawodowa, jak i osoby, ktére zgta-
szajg problem ze znalezieniem jakiegokolwiek pracy. A zatem — co nalezy wyraznie podkresli¢
- nie kazda osoba mioda jest zagrozona wykluczeniem zawodowym, a rozpoznanie czynnikéw
zwiekszajacych prawdopodobienstwo znalezienia sie osoby mtodej w grupie zagrozonej wa-
runkowac bedzie celowos$¢ wsparcia skierowanego do tej grupy.

Uwarunkowania sytuacji mtodych na polskim rynku pracy

Komisja Europejska wskazata kilka przyczyn bezrobocia wsréd miodziezy, tj.. przedwczesne konczenie
nauki bez kwalifikacji, brak odpowiednich umiejetnosci i doswiadczenia zawodowego, niepewne formy
zatrudnienia, a nastepnie okresy bezrobocia, ograniczone mozliwosci szkolen oraz niewystarczajace/
niewfasciwe programy rynku pracy sprzyjajace aktywnosci (Komunikat Komisji 2011). W tej czesci posta-
ramy sie przyjrze¢ sytuacji zawodowej mtodych Polakéw z nieco innej perspektywy, poréwnujac czynni-
ki makrostrukturalne warunkujace te sytuacje z charakterystykami mikro, ktére sprzyjaja dobrej badz ztej
pozycji zawodowej. Naturalnie czynniki przedstawione ponizej potraktujemy nieco wybidrczo, skupiajac
sie na tych, ktére wydaja sie by¢ najbardziej istotne dla wyzwan zidentyfikowanych na koricu rozdziatu.
Zaktadamy zatem, ze sytuacja rynkowa mtodych zawsze bedzie wypadkowg wielu elementéw (mikro
i makro), a dobrze zaplanowana interwencja publiczna musi by¢ zdolna do ich identyfikacji i oparcia na
nich teorii dziatania. Opis ten stanowit bedzie wstep do podsumowania, w ktérym wypunktowane zosta-
na wyzwania skierowane do sfery instytucjonalnej (mezo), ktéra ma za zadanie zaprojektowac i wdrozy¢
interwencje publiczne ukierunkowane na ptynne przejscie absolwentéw z systemu edukacji na rynek
pracy (tzw. dziatania STW, school to work).

Czynniki makro

Kluczowe makroprocesy, ktére warunkujg obecnga i przyszta sytuacje rynkowa absolwentéow wiazg sie
m.in. z: kondycja i specyfika gospodarki* (koniunktura, poziom innowacyjnosci), demografig oraz ogoél-
nymi trendami w zakresie wyboréw edukacyjnych (wybér poziomu, typu oraz kierunku wyksztatcenia)
oraz zmiany miejsca zamieszkania (sktonnos¢ do migracji).

Koniunktura gospodarcza

Szczegélnie trudnym momentem dla os6b mtodych sg okresy spowolnienia gospodarczego - im wyzsze
bezrobocie ogdlnie, tym mozemy sie spodziewac proporcjonalnie wigkszych probleméw ze znalezie-
niem pracy przez osoby ponizej 25 r.z. (ILO 2015). Dobrym przyktadem jest Polska, w ktérej w momentach

4 Czynnikiem, ktory niewatpliwie wptywa na szanse zawodowe absolwentdw jest region, w ktérym dana osoba poszukuje zatrudnienia.
Majac w $wiadomosci selektywnos¢ przedsiebiorstw w sytuacji, gdy na rynku jest nadpodaz kandydatéw do pracy, bez wiekszych
probleméw wskazemy regiony, w ktérych sytuacja mtodych jest szczegélnie trudna, tj. przede wszystkim Podkarpacie, wojewddztwo
Swietokrzyskie oraz kujawsko-pomorskie. Sa to réwnoczesnie regiony, z ktérych w naturalny sposéb odptywa zaséb wysoko wykwali-
fikowanych mtodych pracownikdéw poszukujacych zatrudnienia w wojewoddztwach dajacych lesze perspektywy zawodowe.

Czynniki makro
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dekoniunktury bezrobocie mtodych rosto proporcjonalnie szybciej niz bezrobocie oséb niemtodych,
réwnoczesnie — w okresie poprawy sytuacji rynkowej — odsetek bezrobotnych mtodych malat szybciej
niz analogiczny odsetek bezrobotnych w starszych kohortach wiekowych*'.

Powyzsza tendencja wynika z prostej zasady. W razie koniecznosci dokonania redukcji liczby pracow-
nikow pierwsza fala zwolniert obejmuje osoby zatrudnione czasowo lub w formie kontraktu (badz na
postawie umowy cywilnoprawnej). Redukcja w takiej sytuacji zazwyczaj przebiega szybciej, sprawniej,
a przede wszystkim niesie za sobg nizsze koszty. Jak zostato juz wspomniane, wyzszy odsetek mtodych
jest zatrudnionych na podstawie tego typu umoéw, stad zwigksza sie prawdopodobienstwo utraty przez
nich pracy w trudnych dla przedsigbiorstwa momentach. Ponadto pracodawcy w okresach dekoniunk-
tury zazwyczaj nie ryzykuja tworzenia nowych miejsc pracy (nawet w sytuacji zdiagnozowania takiej po-
trzeby mniejszym ryzykiem staje sie przesuniecie obowigzkéw na juz zatrudnionych pracownikéw), a je-
dynie zatrudniaja w ramach rotacji stanowisk. Rbwnocze$nie, w zwiazku z ,nadmiarem” potencjalnych
pracownikéw ubiegajacych sie o zatrudnienie (nadwyzka podazy nad popytem) pracodawcy stosuja
wielokrotnie opisywang w raportach BKL tzw. strategig sita, polegajaca na zwigkszeniu wymagan wzgle-
dem rekrutowanych pracownikéw, w tym silny nacisk na posiadanie przez nich do$wiadczenia zawodo-
wego. Innymi stfowy pracodawcy starajg sie minimalizowa¢ w tych okresach koszty zwigzane zaréwno
z rekrutacja pracownikéw, jak i z ich przyuczeniem do wykonywania zawodu, oczekujac kandydatéw
Lzweryfikowanych” rynkowo. Efektem opisanej powyzej tendencji sa rosnagce w momentach dekoniunk-
tury problemy ze znalezieniem zatrudnienia przez mtodych, a co za tym idzie relatywnie szybciej rosnaca
stopa bezrobocia w przypadku tej grupy. Przykladowo w czasie ostatniego kryzysu stopa zatrudnienia
miodych spadta 3 razy bardziej niz analogiczna stopa wsrdéd oséb niemtodych.

Réwnoczesnie okresy dekoniunktury i zahamowania rekrutacji moga wptywaé motywujaco na mtodych
do zaktadania wtasnej dziatalnosci, ktéra staje sie alternatywnym rozwigzaniem dla oséb majacych pro-
blem ze znalezieniem statego zatrudnienia. W ostatnich latach sprzyjaty temu liczne dotacje dla oséb
bez zatrudnienia ukierunkowane na wsparcie ich przedsigbiorczosci. Zjawisko to stanowi zaréwno szan-
se (na utworzenie nowych miejsc pracy w momencie wstrzymania decyzji kadrowych przez juz istniejace
przedsiebiorstwa), jak i istotne zagrozenie, w sytuacji, gdy na prowadzenie dziatalnosci gospodarczej
decyduja sie osoby nieposiadajace odpowiednich predyspozycji, doswiadczenia ani wiedzy*.

Poziom innowacyjnosci gospodarki

Niewatpliwie czynnikiem, ktéry warunkuje szanse na rynku pracy oséb mtodych, w tym szczegdlnie mto-
dych posiadajacych wysokie kalifikacje jest poziom innowacyjnosci gospodarki. W zwigzku z postepem
technologicznym zmienia sie struktura popytu na okreslone kwalifikacje, coraz wieksza role zaczynaja
odgrywac technologie informacyjne i komunikacyjne (ICT) (Goos, Manning 2007). Tym samym wzrasta
zapotrzebowanie na wysokie kwalifikacje oraz nowe kompetencje (Michaels, Natraj, Van Reenen 2010).
W Polsce proces ten nie wydaje sie przebiegac az tak dynamicznie jak w krajach lepiej rozwinietych,
jednak juz pobiezne przejrzenie informacji na temat zawodéw nadwyzkowych i deficytowych wskazuje
na pierwsze zmiany i w naszym kraju. Tendencje wida¢ wyraznie na przyktadzie sektora IT, ktory w chwili
obecnej jest jednym z najintensywniej rozwijajacych sie (chocby w wymiarze nowo powstatych zawo-
dow, specjalnosci czy stanowisk) i rekrutujacych branz. Poziom innowacyjnosci gospodarki jest jednym
z czynnikdw, ktére w najwiekszym stopniu bedg warunkowac nie tyle sam fakt posiadania przez osoby
mtode pracy, co przede wszystkim jej jakosc.

Demografia

W kolejnych latach widoczne beda dwa procesy: wzrost liczby oséb w wieku emerytalnym oraz spa-
dek liczby absolwentéw poszczegdinych typdw szkdt (w tym absolwentdw uczeni), co sprzyjaé powinno
zmniejszeniu sie nadpodazy sity roboczej, a nawet, co moze — w wybranych branzach - spowodowac

41 Eurostat — bazy danych (15.04.2015).

4 Ciekawa tendencja w tym obszarze zostata opisana w raporcie Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie pt. Przedsiebiorca z dota-
¢ja. Efektywnosc¢ dotacji na zatozenie dziatalnosci gospodarczej finansowanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego. Poréwna-
nie przecigtnej przezywalnosci przedsiebiorstw na podstawie danych GUS oraz oszacowanej przez WUP przezywalnosci przedsie-
biorstw utworzonych na podstawie dotacji wskazuje na gwattowny spadek liczby dotowanych firm po tzw. okresie obowiazkowym
oraz po drugim roku prowadzenia dziatalnosci, kiedy to przedsiebiorca tracit ulgi w optatach ZUS (WUP 2014).



przewage popytu nad podaza (przejscie od rynku pracodawcy do rynku pracownika). Konieczne zatem
wydaja sie dwojakiego rodzaju dziatania - lepsze zagospodarowanie kompetencji posiadanych przez
osoby starsze oraz dbatos¢ o odpowiednie kompetencje osé6b miodych.

Od roku akademickiego 2006/2007 systematycznie spada liczba studiujacych na polskich uczelniach.
W szczytowym roku (2005/2006) w Polsce ksztafcito sie 1 953 832 studentéw, a w ra. 2012/2013 juz
tylko 1 549 877 (GUS 2014, s. 29). Spadek ten w duzym stopniu jest efektem tendencji demograficznych,
jednak nie jest on przez nie w petni wyttumaczalny. Po gwattownym pedzie edukacyjnym lat 90. XX w.
wida¢ pewng stabilizacje, a nawet lekki spadek sktonnosci do kontynuowania ksztatcenia na poziomie
wyzszym (w r. a. 2013/2014 wartos¢ wskaznika skolaryzacji netto wyniosta 38,6%, podczas, gdy w roku
szczytowym — 2010/2011 réwna byta 40,8). Jesli poréownamy te wartosci z analogicznymi warto$ciami
wskaznikéw dla krajéw wysoko rozwinietych, takich jak przyktadowo USA, Kanada, czy tez Norwegia,
wynik dla Polski nie bedzie az tak imponujacy. Wskazniki skolaryzacji dla krajéw Ameryki Pétnocnej loku-
ja sie w okolicach 80%, a dla wymienionej Norwegii — 60%. Dodajmy jednak jedno zastrzezenie — w kra-
jach tych za tak wysoka wartos¢ wskaznika odpowiadaja krétkie cykle ksztatcenia (dwuletnie lub roczne)
oferowane w ramach trzeciego etapu ksztatcenia (po szkotach srednich). W Polsce, jak dotad, ani szkol-
nictwo pomaturalne, ani tym bardziej wyzsze nie byto w stanie (lub nie mogto z przyczyn formalnych)
dostarczyc atrakcyjnej formy ksztatcenia na ksztatt krotkich cykli dostepnych w innych krajach.

Sktonnos¢ do migracji

Proces kurczenia sie zasobdw sity roboczej i wzrost konkurencji na rynku pracy jest zalezny nie tyle od
demografii, co raczej od kombinacji tendencji demograficznych oraz sktonnosci do migracji* w grupie
mtodych — zaréwno emigracji, jak i imigracji. Sklonno$¢ ta oczywiscie w duzym stopniu idzie w parze
z sytuacja na rynku pracy w kraju, ale tez jest zalezna od wczes$niejszych doswiadczen (np. nauka na
zagranicznym uniwersytecie) czy tez uksztattowanych postaw. W przypadku mtodych Polakéw jak dotad
migracja miafa charakter gtéwnie ekonomiczny i wigzata sie z relatywnie trudna sytuacja rynkowa oséb
mtodych (World Bank 2014). W chwili obecnej coraz czesciej zwraca sie uwage na migracje jako element
kariery zawodowej, czyli zmiane kraju zamieszkania przez te osoby, ktérych sytuacja rynkowa wydaje sie
by¢ wzglednie stabilna (Dustmann, Frattini, Rosso 2012).

Nadpoda: i niewystarczajqca podaz wysokiej jakosci sity roboczej

Na sytuacje zawodowg mtodszych kohort wiekowych wptywac beda indywidualne decyzje, ktére majac
charakter trendow, nies¢ beda za sobg konsekwencje natury spotecznej. Za przyktad moga postuzyc
decyzje edukacyjne generujace nadpodaz lub niewystarczajacg podaz* wysokiej jakosci sity robocze;j.
Kwestia nadmiernego wyksztatcenia najmtodszych kohort Polakéw jest nader czesto podnoszona w de-
bacie publicznej; niejednokrotnie wskazuje sie na ten czynnik jako na element utrudniajacy dopaso-
wanie sie absolwentéw do rzeczywistych potrzeb rynku pracy. Cze$¢ autoréw zwraca uwage na ryzyka
zwigzane z nadmiernym wyksztatceniem, takie jak cho¢by spadek zadowolenia, a co za tym idzie takze
motywacji do wykonywania pracy czy — w konsekwencji — drenaz m6zgéw spowodowany migracja oséb
najzdolniejszych, ktére nie sg w stanie znalez¢ w kraju stanowiska pracy odpowiedniego do posiadanych
kwalifikacji. Wbrew obiegowym opiniom Polska nie nalezy do krajéw, w przypadku ktérych proces ten
przybiera wyjatkowe rozmiary. Zgodnie z raportem Miedzynarodowej Organizacji Pracy (ILO) odsetek
mtodych z kwalifikacjami wyzszymi niz wymaga od nich tego praca nie przekracza 12%. Réwnoczesnie
az 23,2%* Polakéw do 29 r.z. posiada kwalifikacje nizsze niz wymaga od nich tego zajmowane stanowi-
sko (ILO 2013). Dodajac do tego niski poziom zaangazowania rodakéw w ksztatcenie pozaformalne i nie-
formalne, zadac nalezy pytanie o istotnos¢ problemu przeedukowania i niedoedukowania w przypadku
polskich zasoboéw sity roboczej.

4

Komisja Europejska zacheca panstwa cztonkowskie, aby dazyty do osiagniecia docelowej wartosci 40% jako odsetka osob z wy-
ksztatceniem wyzszym lub réwnowaznym w populacji oséb w wieku 30-34 lat (Projekt Komisji dotyczacy wspolnego sprawozdania
w sprawie ET 2020, COM (2011)902 2 20.12.2011).

4 Mamy tu na mysli zarébwno migracje pomiedzy wojewdédztwami, jak i migracje miedzynarodowe.

% Nadpodaz, mimo ze jest efektem decyzji indywidualnych, zostata potraktowana jak czynnik makro, poniewaz warunkuje specyfike
danego rynku pracy oraz jest cechg systemu, a nie poszczegélnych jednostek.

ILO szacuje odsetek niemtodych Polakéw o zbyt niskich kwalifikacjach (wzgledem zajmowanego stanowiska) na prawie 46%.

4

&

Czynniki makro

47



Mtodzi na rynku pracy cZynniki mikro

- polityka publiczna
wobec wyzwan

zwigzanych z poprawa

sytuacji zawodowej
os6b miodych

48

Sytuacja rynkowa osoby mtodej w duzym stopniu zalezy od kombinaciji jej cech indywidualnych, takich
jak — przyktadowo - poziom i kierunek wyksztatcenia, pte¢, typ ukonczonej szkoty czy tez powigzana
z wezesniej wymienionymi cechami sktonnos¢ do inwestowania w posiadane kompetencje (por. OECD
2012). Nacisk nalezy potozy¢ na okreslenie ,kombinacje’, poniewaz — wbrew obiegowym opiniom -
szanse zawodowe nigdy nie sa w petni ttumaczone jedna z ww. zmiennych.

Roznice w poziomie wyksztatcenia

W poprzednich raportach BKL zwrécono uwage na zyski, jakie ptyna z faktu posiadania wyzszego wy-
ksztatcenia. Mimo ze - na co zwracat uwage m.in. prof. Henryk Domanski — stopa zwrotu z wyzszego
wyksztatcenia spadta na przestrzeni ostatnich kilku lat (Domarniski 2010), to jednak wyzsze wyksztatcenie
nadal jest czynnikiem réznicujacym jakos¢ kapitatu ludzkiego — zmniejsza prawdopodobienstwo bycia
bezrobotnym, ale tez zwieksza szanse na bycie aktywnym zawodowo. Réwnoczesnie zapewnia relatyw-
nie wyzsze zarobki, wiekszg ilos¢ czasu wolnego, daje wyzsza pewnos¢ zatrudnienia, a takze ogodlnie
wyzsze zadowolenie z warunkéw wykonywanej pracy oraz rozwoju osobistego (Jelonek 2015).

Podkreslmy jednak wyraznie, ze wyzsze wyksztatcenie w chwili obecnej nie jest wyznacznikiem sukcesu
zawodowego - szczegdlnie w przypadku pierwszej pracy - ale staje sie czynnikiem otwierajgcym szan-
se na awans spoteczno-zawodowy w toku kariery zawodowej. W latach 90. XX w. dyplom sam w sobie
stanowit potwierdzenie wysokiej wartosci zawodowej absolwenta, a rynek przyjmowat taka informacje
bez wiekszych zastrzezen. Wigzato sie to przede wszystkim z dobrze petniong w tamtych czasach przez
szkoty wyzsze funkcja selekcyjng - fakt dostania sie i ukoriczenia uczelni stanowit potwierdzenie nie tyle
przygotowania zawodowego, co odpowiedniej motywacji, wytrwatosci oraz ogdlnie wysokich zdolnosci
kandydata do pracy. W chwili obecnej dyplom nadal stanowi element réznicujacy zawodowo, jednak
coraz czesciej wymaga on weryfikacji rynkowej (sam dyplom nie niesie za soba wystarczajacej infor-
macji, ktéra utatwiataby selekcjonowanie pracownikéw do grup specjalistéw®, jednak jest uzytecznym
narzedziem preselekcji).

Kierunek a jakos¢ wyksztatcenia

Zgodnie z wynikami badania BKL (Jelonek, Kasparek, Magierowski 2015) waznym czynnikiem réznicu-
jacym szanse zawodowe absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych jest nie tylko poziom wyksztatcenia,
ale typ ukonczonego kierunku oraz region, w ktérym mtodzi zamierzaja znalez¢ prace. Przyktadowo
najwieksze problemy ze znalezieniem zatrudnienia deklarowali mtodzi z tytutem technika ksztatcacy
sie w zawodach zaklasyfikowanych do grupy ,inne” (np. zawody biurowe czy ustugowe) oraz po szko-
tach zasadniczych zawodowych (zawody robotnicze i ustugowe). Podobnie w przypadku absolwentéw
uczelni, proste ujecie dzielgce rynek ksztatcenia na kierunki techniczne (zapewniajace dobry start za-
wodowy) i humanistyczno-spoteczne (obnizajace szanse na zatrudnienie) nie przetrwato préby danych.
W przypadku uczelni kluczowa okazata sie kombinacja takich czynnikéw jak: poziom studiéw (licencjac-
kie, inzynierskie, magisterskie itp.), kierunek ksztatcenia oraz - co w tym przypadku nalezy szczegodlnie
podkresli¢ — poziom osrodka akademickiego. Przyktadowo ukoriczenie studiéw inzynierskich | stopnia
zapewnia relatywnie dobra pozycje rynkowa, podczas gdy ukoriczenie analogicznych studiéw humani-
styczno-spotecznych przecietnie nie gwarantuje juz tak dobrej sytuacji. Za to w przypadku oséb o orien-
tacji humanistycznej ukonczenie studidéw magisterskich daje relatywnie wyzszy zysk niz ukoriczenie
analogicznego poziomu studiéw przez osoby posiadajace juz tytut inzyniera (Jelonek, Szklarczyk 2013).
Innym przyktadem sa studia informatyczne, ktére w sytuacji, gdy sa koriczone w renomowanym os$rod-
ku, zapewniaja komfortowa sytuacje zawodowa. Réwnoczesnie analogiczny dyplom zdobyty na mato
znanej uczelni zwieksza ryzyko dostania sie do grupy bezrobotnych.

47 Duzym problemem dla pracodawcéw byta sama formuta suplementu do dyplomu, w ktérym zawarte zostaty zazwyczaj nic niezna-
czace rynkowo informacje na temat ukonczonych kurséw. Istotng zmiane sposobu myslenia wnosi Krajowa Rama Kwalifikacji dla
szkolnictwa wyzszego, ktéra — rozwaznie wdrozona — mogtaby sie sta¢ uzytecznym narzedziem komunikacji pomiedzy szkotami
wyzszymi a pracodawcami, dla ktorych kluczowg informacja jest to, co potencjalny pracownik wie oraz co potrafi zrobi¢. Efektem
niezadowolenia pracodawcéw z informacji, jaka niosa za sobg dyplomy uczelni jest choc¢by dobrze funkcjonujacy system certyfika-
téw zewnetrznych potwierdzajacych posiadanie okreslonych kompetencji informatycznych (patrz system ECDL).



Ptec jako czynnik réoznicujqcy szanse zawodowe miodych

Réwnie waznym czynnikiem wptywajacym na szanse rynkowe jest pte¢ osoby poszukujacej pracy (dane
wskazuja na wiekszg biernos¢ zawodowa, wyzsze bezrobocie oraz przecietnie nizsze zarobki w grupie
kobiet). Jednak w tym przypadku pamieta¢ musimy, ze pte¢ - po pierwsze - jest silnie skorelowana z wy-
borem kierunku ksztatcenia (wybory kobiet sg zazwyczaj mniej optacalne rynkowo), po drugie — nieak-
tywnos¢ zawodowa jest w duzym stopniu efektem specyfiki rél zyciowych. Czynnikiem zwiekszajacym
aktywnos$¢ zawodowa kobiet i mezczyzn i rwnoczes$nie niwelujgcym réznice w tym zakresie pomiedzy
obiema pitciami jest edukacja (im wyzszy poziom wyksztatcenia, tym poziom nieaktywnosci kobiet jest
nizszy, a réznice w bezrobociu kobiet i mezczyzn sg mniejsze (Jelonek, Kasparek, Magierowski 2015)).
Zatem szczegdlnie dla kobiet wyksztatcenie niesie ze sobg wysokie stopy zwrotu (por. Lauer, Steiner,
2000, Kirchner, 2007), a grupa wyjatkowo zagrozong marginalizacja zawodowg sg niewyksztatcone ko-
biety (posiadajace co najwyzej wyksztatcenie zasadnicze zawodowe). W ich przypadku istnieje najnizsza
szansa na znalezienie pracy zapewniajacej bezpieczenstwo finansowe i stabilnos¢ zatrudnienia oraz naj-
mniejsza sktonnos$¢ do szybkiego powrotu do aktywnosci zawodowej po urodzeniu dziecka.

Interwencje typu STW ,,school to work” w EU
- proba identyfikacji kluczowych wyzwan

Zaproponowane przez Komisje Europejska dziatania majace na celu poprawe sytuacji rynkowej oséb
mtodych maja charakter kompleksowy i dotycza zaréwno sfery edukacji, ksztatcenia ustawicznego, jak
i interwencji w obszarze rynku pracy. Ogniskuja sie wokot takich elementéw, jak:

1. Zapobieganie zjawisku przedwczesnego konczenia nauki szkolnej.

2. Rozwijanie umiejetnosci, ktore sa istotne dla rynku pracy. Inicjatywa przewodnia strategii
Europa 2020 ,Program na rzecz nowych umiejetnosci i zatrudnienia” zaktada opracowanie eu-
ropejskiej klasyfikacji umiejetnosci, kompetencji i zawodéw European Skills, Competences
and Occupations Classification (ESCO), ktérej celem jest zblizenie srodowisk pracy, ksztatce-
nia i szkolenia (Communication from the Commission 2010). Komisja rekomenduje ponadto:
stworznie on line panoramy umiejetnosci, przeprowadzenie reform systemu uznawania kwa-
lifikacji zawodowych, opracowanie europejskiego paszportu umiejetnosci oraz utatwienie
mobilnosci zawodowej w granicach UE. Wyzej wymienione dziatania sg jedynie elementem
uzupelniajgcym inicjatywy zwigzane z poprawa planéw ksztatcenia, wzmacnianiem szans na
zatrudnienie absolwentéw oraz wsparciem ksztatcenia pozaformalnego i nieformanego (Com-
munication from the Commission 2010).

3. Wspieranie pierwszych doswiadczen zawodowych i zdobywania kwalifikacji w trakcie
pracy (z naciskiem na wysoka jakos¢ stazy/praktyk i zatrudnienia).

4. Zdobycie pierwszej pracy (w tym reformy przepiséw dotyczacych ochrony zatrudnienia,
wsparcie samozatrudnienia) (Komunikat Komisji 2011).

Szczegdlng inicjatywa w tym zakresie jest wystosowana w kwietniu 2013 r. rekomendacja “Youth Gu-
arantee”® (Gwarancje dla miodziezy), ktéra zobowiazuje kraje cztonkowskie do zapewnienia wsparcia
absolwentom w formie pracy, szkolen, innej oferty edukacyjnej, praktyk dla wszystkich mtodych (osoby
do 25 r.z.) w okresie do 4 miesiecy od zakonczenia edukacji lub w momencie stania sie bezrobotnym.
Inicjatywa ta nie jest nowym pomystem, bo analogiczne rozwigzania wdrazane byty juz w latach 80.
XX w. w Dani, Finlandii, Norwegii i Szwecji. Réwnolegle, na poziomie europejskim, opracowane zostaty
narzedzia wsparcia transmisji z systemu edukacji na rynek pracy ukierunkowane na wsparcie w procesie
faczenia pracodawcy z pracownikiem (European Alliance for Apprenticeships, the Quality Framework for
Traineeships, EURES, your first EURES job).

4 Roéwnoczesnie ustanowiona zostata inicjatywa Youth Employment Initiative (YEI) dajaca mozliwo$¢ finansowania wsparcia skiero-

wanego do mtodych. Inicjatywa ta pozwala na swobodne okreslanie przez kraje cztonkowskie granicy wiekowej definiujacej osobe
mtoda, z zastrzezeniem, ze granica ta nie moze przekraczac 30 r.z.).

Interwencje typu STW
»School to work” w EU
- proba identyfikacji
kluczowych wyzwan
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W Polsce 27 maja 2014 r. weszta w zycie nowelizacja ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy, ktéra wprowadzita narzedzia dedykowane mtodym bezrobotnym (gtéwnie do 25 r.z.), takie jak -
przyktadowo - wsparcie podczas zaktadania dziatalnosci gospodarczej (granica wiekowa poszerzona do
29 lat), bony szkoleniowe, zatrudnieniowe, stazowe czy na zasiedlenie.

W Polsce szczegdlnym wsparciem zostang objete 4 grupy, tj.:

1. Osoby w wieku 15-17 lat przedwczesnie koniczace nauke — osoby zaniedbujace obowigzek
szkolny (do 16 r. z.) lub obowiazek nauki (do osiagniecia 18 . z.).

2. Osoby w wieku 18-24 lat pozostajace poza zatrudnieniem, edukacjg i szkoleniem (NEET) —
w tym osoby wymagajace szczegdlnego wsparcia, tj. oddalone od rynku pracy, ze srodowisk
defaworyzowanych, z obszaréw wiejskich.

3. Osoby w wieku 18-25 lat zarejestrowane jako bezrobotni — w tym réwniez zarejestrowani stu-
denci studiéw zaocznych i wieczorowych, czyli niespetniajacy tym samym warunku dla klasyfi-
kacji jako NEET.

4. Bezrobotna mtodziez oraz poszukujacy pracy absolwenci szkét i uczelni w okresie 48 miesiecy
od dnia ukoniczenia szkoty lub uzyskania tytutu zawodowego, w wieku 18-29 lat — w zakresie
wsparcia przedsiebiorczosci oséb mtodych.

Zaktada sie, ze w ramach Gwarancji dla mtodziezy osoby uzyskujace wsparcie otrzymaja dobrej jakosci
oferte zatrudnienia, dalszego ksztatcenia, przyuczenia do zawodu lub stazu w ciaggu czterech miesiecy
od momentu utraty pracy lub zakonczenia ksztatcenia formalnego* lub inna forme pomocy prowadzaca
do aktywizacji zawodowej (Plan realizacji gwarancji dla mtodziezy w Polsce 2014).

Dziatania zaproponowane w ramach programu, aby sta¢ sie odpowiedzia na jego cel, sprosta¢ musza
wielu wyzwaniom. Zaprezentowane w dalszej czesci tekstu zestawienie wyzwan nie ma naturalnie cha-
rakteru zamknietego, a jedynie podkresla elementy kluczowe, na ktére projektodawcy Gwarancji dla
miodziezy maja relatywnie duzy wptyw. Sytuacja zawodowa oséb mtodych, jak zostato juz nadmienione,
to problem o charakterze miedzysektorowym, stad jego rozwigzanie wymaga odpowiedzi na pytania
dotyczace kwestii szerszych niz sama interwencja. Pytania te - zadawane w wielu raportach® — dotycza
chocby tego, jak pobudzi¢ polska gospodarke do szybszego rozwoju czy jak zwiekszy¢ poziom innowa-
cyjnosci polskiej gospodarki.

Ponizej wyselekcjonowane zostaty cztery najwazniejsze pytania — wyzwania, przed ktérymi stoja w chwi-
li obecnej osoby odpowiedzialne za wdrazanie programu Gwarancje dla mtodziezy.

1. Sposéb identyfikowania grup, do ktérych skierowana powinna zostac
interwencja - rozproszenie versus intensyfikacja dziatan pomocowych

Kluczowym elementem projektu interwencji jest jasno okreslona i wzglednie waska grupa docelowa.
W przypadku Gwarancji dla mtodziezy grupa ta wydaje sie by¢ wyjatkowo szeroka, bo — potencjalnie -
moze obejmowac kazda osobe do 29 . z. (o ile osoba taka zdecyduje sie na rejestracje w urzedzie pracy,
co nie jest wymogiem wybitnie obcigzajacym).

Przyktady analogicznych programéw wdrazanych w Stanach Zjednoczonych, takich jak chocby te, do
ktorych impulsem byt wydany w 1988 raport William T. Grant Foundation pt. The Forgotten Half, wyraznie
pokazujg konieczno$¢ ogniskowania, a nie rozpraszania dziatarh pomocowych. Program, mimo ze hoj-
nie finansowany i wyjatkowo kompleksowy, zdaniem ekspertéw nie przyniost zamierzonego efektu, bo
skupiono sie na wszystkich absolwentach, zamiast jedynie na tych, ktérzy w najwiekszym stopniu maja

4 Jako date wiazaca przyjmuje sie moment rejestracji w urzedzie pracy.

%0 Np. GeodeckiT., Gorzelak G., Gérniak J., Hausner J.,, Mazur S., Szlachta J., Zaleski J. (2013), Kurs na innowacje, jak wyprowadzi¢ Polske
z rozwojowego dryfu, Fundacja GAP: Krakéw; Dardzinski P, Dulak M., Jelonek M., Kedzierski M., Krupnik S., Przybylski W., Rzegocki A.,
Stanitko J. F. (2015) Przedsiebiorczos¢ gtupcze! Jak wejs¢ na droge do bogactwa? Fundacja Lepsza Polska, Krakow.



problem z odnalezieniem sie na rynku pracy (Lerman R., 2003, p. 223). A zatem zbyt ogdlne okreslenie
grupy docelowej spowodowato ,rozmycie sie” efektu interwencji publicznej.

Tak szerokie okreslenie grupy docelowej niesie ze soba jeszcze jeden problem zwigzany z ryzykiem po-
jawienia sie skutkow niezamierzonych, takich jak np. efekt jalowego biegu czesto wystepujacy w in-
terwencjach o charakterze aktywizacji zawodowej. Pojawia sie on w momencie, gdy zmiana sytuacji
zawodowej 0séb objetych interwencjg nastapitaby nawet w sytuacji braku podjecia dziatan. Niebezpie-
czenstwo wspierania tych, ktérzy tak naprawde poradziliby sobie bez wsparcia moze okazac sie jednym
z najwiekszych zagrozen programu Gwarancje dla mtodziezy. A zatem odpowiedz na pytanie, jak pro-
jektowac interwencje typu STW (school to work), tak aby sprzyjaty aktywnosci najbardziej zagrozonych
mtodych stanowi wyzwanie dla 0s6b odpowiedzialnych za wdrazanie polityki.

Efekt jatowego biegu nie jest jedynym zagrozeniem programu. Powaznie nalezy zastanowic¢ sie, jakie
inne nieoczekiwane negatywne skutki moze nies¢ za soba program. A wiec, czy nie jest on obcigzony
potencjalnym efektem substytucji (wsparcie jednej grupy kosztem innych grup), a jesli tak, to ktéra
z grup w przypadku jego wdrozenia straci najwigcej (np. czy nie zaburzy on konkurencyjnosci mie-
dzy osobami mtodymi i czy ci, ktérzy nie uzyskajg wsparcia nie beda ,wypychani” przez osoby objete
interwencja).

2. Infrastruktura wsparcia programu Gwarancje dla mfodziezy a mozliwosci wia-
czenia przedsiebiorstw w realizacje programu

Autorzy programu Gwarancje dla mfodziezy postawili wysoko poprzeczke odpowiedzialnym za wdra-
zanie dziatan, obiecujac absolwentom wysokiej jakosci zatrudnienie. Wprawdzie w programie nie zde-
finiowano precyzyjnie, czym miataby sie charakteryzowa¢ wysokiej jakosci praca, czy miatyby to by¢
odpowiednio wysokie zarobki, dogodna forma zatrudnienia i czas pracy, dobre perspektywy rozwoju
zawodowego czy przyjazne srodowisko pracownicze, to jednak obietnica brzmi nad wyraz powaznie,
zwtaszcza ze projektodawcy nie pisza nic o infrastrukturze (poza administracyjnej), ktéra miataby takie
wsparcie zapewnic.

Spetnienie tej obietnicy nie jest w zasadzie mozliwe bez petnego zaangazowania w program samych
przedsiebiorcéw, ktorzy — jak dotad - petnig gtdwnie funkcje opiniujace, i to zazwyczaj z wiasnej ini-
cjatywy. Réwnoczesnie, w zwigzku z kurczeniem sie zasobdw sity roboczej (wzrost liczby pracownikéw
przechodzacych na emeryture oraz spadek liczby absolwentéw), pojawia sie dogodny moment, aby te
wspdtprace uscisli¢. Przedsiebiorcy, identyfikujac problemy rekrutacyjne, beda coraz bardziej otwarci na
wspétprace ze szkotami oraz uczelniami, stad pozostaje jedynie wypracowac polski model wspétdziata-
nia w obszarze programéw STW.

Przyktadem udanej interwencji w obszarze usprawnienia przejscia mtodych oséb z systemu edu-
kacji na rynek pracy sa dziatania podjete pod koniec XX w. w Japonii, ktére polegaty na wigczeniu
uczelni w system rekrutacji pracownikéw do firm.

(Sanders, Stull 2003)

Zwfaszcza ze mamy wiele wzorcéw miedzynarodowych, jak taka wspétpraca potencjalnie moze wygla-
da¢, na przyktad programy STW wdrazane pod koniec XX w. w Japonii i skutkujgce zacie$nieniem sie
wiezi pomiedzy pracodawcami a szkotami. Program doprowadzit do swoistej symbiozy pomiedzy firma-
mi a szkotami, ktére miaty za zadanie rekomendowac ucznidéw na dane stanowiska pracy (dziataty jako
pierwszy etap rekrutacji). W zwigzku z tym, ze przedsiebiorstwa rzadko odrzucaty rekomendacje szkot
wzrosta motywacja uczniéw do nauki, a tym samym poprawity sie osiggniecia edukacyjne studentéw
(Sanders, Stull 2003). Podobnie pozytywnym efektem wdrozonych w latach 90. XX w. w USA programéw
STW byta intensyfikacja wspotpracy pomiedzy przedsiebiorstwami a szkotami. Za Zemskym i in. przy-
pomnijmy, ze 25% amerykanskich przedsiebiorstw uczestniczyto w tym czasie w partnerstwach STW
(Zemsky i in. 1998), wspierajac szkoty podczas przygotowywania planéw ksztatcenia, opracowywania
planéw promocji czy dziatarh marketingowych, umozliwiajac uczniom/studentom zdobycie praktyki

Interwencje typu STW
»school to work” w EU
- proba identyfikacji
kluczowych wyzwan
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Mtodzi na rynku pracy zawodowej. Oczywiscie w przypadku polskich przedsigebiorstw, zdominowanych przez MSP trudno jest
- polityka publiczna oczekiwac az tak intensywnej wspotpracy, niemniej jednak warto czerpac z juz wypracowanych wzorcéw.

wobec wyzwan

. Scislejsza wspotpraca konieczna jest takze w celu wyeliminowania potencjalnych patologii, ktérymi jest
zwigzanych z poprawa sony tak ol . - Wemiehmy tvlko naibardsie L it
. . zagrozony tak zaprojektowany system wsparcia. Wymienm 0 najbardziej oczywiste zagrozenia, ta-
sytuacji zawodowej J y proJ sy P 4 4 ) ) oczy 9

os6b miodych

kie jak ryzyko potraktowania programoéw stazowych jako przedtuzenia okresu ,prébnego” dla pracow-
nika (a tym samym przedtuzenia niestabilnego okresu poczatkéw kariery zawodowej), wykorzystanie
przez przedsigbiorstwa mtodych praktykantéw jako tzw. taniej, tymczasowej sity roboczej (ILO 2012),
+handel” bonami edukacyjnymi czy tworzenie przedsiebiorstw ukierunkowanych nie tyle na funkcjono-
wanie, co na przetrwanie w okresie wymaganym przez program.

3. Socjalny model przedsiebiorczosci mtodych a realne szanse na rozwéj mto-
dego biznesu w Polsce

Kolejne wyzwanie wiaze sie z odpowiedzig na pytanie, w jaki sposéb pobudzi¢ przedsiebiorczos¢ mto-
dych oraz jak zwiekszy¢ szanse na sukces przedsiebiorstw prowadzonych przez te osoby. Przedsta-
wione juz dane wyraznie wskazuja, ze istnieje potencjat — otwarto$¢ w grupie mtodych na aktywnos¢
przedsiebiorcza. Niestety deklaracje stowne rzadko odnajduja odzwierciedlenie w praktyce zawodo-
wej, a liczba przedsiebiorstw prowadzonych przez absolwentéw wydaje sie by¢ zbyt mata wzgledem
mozliwosci.

Dodatkowo, jesli uwzglednimy opisane juz problemy z przetrwaniem przedsiebiorstw powstatych na
skutek wsparcia publicznego (np. w ramach dotacji na prowadzenie dziatalnosci gospodarczej) dopro-
wadzi nas to do wniosku, ze zaproponowany model pobudzania mtodych Polakéw do przedsiebiorczo-
$ci jest btedny. Podstawg tego modelu nie jest zasada konkurencyjnosci, ale wizja socjalnego wsparcia
0s6b posiadajacych problemy z odnalezieniem sie na rynku pracy. Koncepcja wsparcia oséb wykluczo-
nych poprzez ukierunkowywanie ich na przedsiebiorczo$¢ wydaje sie by¢ sprzeczna z podstawowymi
zasadami ekonomii, a nawet z zasadami zdrowego rozsadku. Przedsiebiorczo$¢ wymaga okreslonych
cech charakteru, kompetencji oraz wybitnej aktywnosci i samodzielnosci, stad zanim zaproponujemy
te $ciezke kariery osobom wykluczonym sprawdzmy, czy ich wykluczenie nie wynika wtasnie z faktu
nieposiadania tychze cech czy kompetencji. Na pewno krokiem naprzéd sg zaproponowane w nowej
perspektywie finansowania mechanizmy pozyczkowe, bo urealniaja one system wsparcia, do ktérego
wprowadzane s3 mechanizmy quasi-wolnorynkowe. Im wigcej takich mechanizméw, im wiecej indywi-
dualnego ryzyka i odpowiedzialnosci, tym wieksza szansa, ze przedsiebiorstwa prowadzone przez mto-
dych przetrwajg na rynku.

4, Gwarancje dla mtodziezy jako eksperyment spoteczny

Wdrazany w Polsce program Gwarancje dla mtodziezy jest swoistego rodzaju eksperymentem spotecz-
nym, ktérego celem nie jest jedynie wsparcie oséb mtodych, ale tez zgromadzenie wiedzy na temat tego,
ktére z mechanizméw wsparcia sa skuteczne, wiedzy ktéra bedzie mogta zosta¢ wykorzystana w przy-
sztosci. Nie nalezy bac¢ sie stowa - eksperyment — bo taka jest natura wigkszosci wdrazanych interwencji
publicznych, ktére czasem - czesto nie z winy odpowiedzialnych za wdrazanie — po prostu sie nie udaja.

Aby jednak w petni wykorzystac szanse, jakie niesie za sobg program, konieczne jest rownolegte z wdra-
Zaniem monitorowanie i systematyczne ocenianie efektdw oraz kierunkdéw wdrazanej interwencji tak,
aby docelowo zbudowac infrastrukture wiedzy pod przyszte interwencje. Ostatni okres programowania
pokazuje, ze system zlecania ewaluacji interwencji publicznych pozostawia wiele do zyczenia. Po pierw-
sze zostat zdominowany przez duze, prywatne, silnie ukierunkowane na potrzeby klienta podmioty,
po drugie w zwigzku z pierwszym procesem obiektywnos¢ i rzetelnos¢ formutowanych wnioskow jest
czesto relatywnie tatwa do podwazenia. A zatem nalezy zaproponowac alternatywny model oceny naj-
wazniejszych interwencji publicznych, poza systemem klasycznych zaméwien publicznych (np. w formie
partnerstw) z cenionymi i uznanymi za obiektywne podmiotami, ktére z oceniang jednostka nie bedzie
taczy¢ zadna zalezno$¢ natury prawno-finansowe;j.
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Konrad Turek

Wydtuzenie okresu kariery zawodowej
- polityka organizacyjna wobec
wyzwan zwiazanych z procesem
starzenia sie ludnosci

Wprowadzenie - czy bedziemy duzej pracowac?

Tematyka zwigzana z procesem starzenia sie ludnosci oraz kwestie dotyczace sytuacji oséb starszych
na rynku pracy byty kilkukrotnie podejmowane w opracowaniach powstatych w ramach Bilansu Kapi-
tatu Ludzkiego, poczawszy od jego pierwszej edycji, a takze w artykutach powstatych w oparciu o dane
BKL. Najbardziej obszerne oméwienie tej problematyki zostato przedstawione w rozdziale Starzenie sie
ludnosci jako wyzwanie dla gospodarki, rynku pracy, polityki i obywateli (Turek, 2013). Wiele miejsca po-
Swiecono osobom starszym takze w ramach analiz ksztatcenia dorostych (m.in. Szczucka, Turek, Worek,
2012, 2014; Worek, Turek, Szczucka, 2015), preferencji wiekowych pracodawcoéw (Turek, 2015b) oraz
w corocznych bardziej szczegétowych opracowaniach danych z Badan Ludnosci BKL. Niniejszy roz-
dziat stanowi dopetnienie tych publikacji. Nie beda w nim prezentowane nowe analizy, za to przedsta-
wione zostang gtéwne watki oraz gtéwne wyniki dotychczasowych badan. Przede wszystkim jednak
zostang zaprezentowane wskazania dla polityki publicznej zmierzajacej do zwiekszenia aktywnosci
0s6b starszych na rynku pracy w Polsce, przy czym gtéwnym obszarem zainteresowania beda relacje
miedzy pracownikiem i pracodawca na poziomie przedsiebiorstw i instytucji (hazywanym dalej pozio-
mem organizacyjnym).

Na poczatek konieczne jest jasne okreslenie gldwnego celu polityki aktywizacyjnej, ktéry wzbudza nie-
kiedy duze kontrowersje. Chodzi mianowicie o konieczno$¢ wydtuzenia okresu aktywnosci zawodowej
poprzez podwyzszenie przecietnego wieku przechodzenia na emeryture (podnoszenie wieku emerytal-
nego jest jedynie jednym z dziatar zmierzajacych do tego celu). Nierozerwalnie towarzyszy temu drugi
cel, jakim jest zwiekszenie poziomu zatrudnienia w starszych grupach wiekowych (zaréwno przed-, jak
i poemerytalnych). Sa to dwie uniwersalne odpowiedzi na wyzwania starzejacych sie rozwinietych spote-
czenstw, w ktérych tworzone dekady temu systemy emerytalne zbyt dtugo sankcjonowaty model kariery
zawodowej, ktérego zwienczeniem byta ,zastuzona” emerytura finansowana przez mtodsze pokolenia.
Problem pojawit sie w momencie, kiedy kolejne mtodsze pokolenia byto coraz mniej liczne, emerytéw
przybywato, a okres pozostawania na emeryturze wydtuzat sie wraz ze wzrostem dtugosci zycia. Nadal
podstawowym pytaniem jest to, czy jednak jest konieczne, zeby$my pracowali duzej? Odpowiedz, na
ktérej opiera sie cata dalsza czes¢ tekstu brzmi jednoznacznie: tak, nie tylko dlatego, ze musimy, przede
wszystkim poniewaz mozemy, co wiecej - jest to dla nas korzystne. Kolejne akapity rozwijaja te watki,
w dalszej czesci tekstu skupie sie natomiast na wskazaniu gtéwnych probleméw i wyzwan dla stworzenia
warunkéw, w ktorych rzeczywiscie jest to mozliwe i satysfakcjonujace dla pracownikéw i pracodawcow.
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Musimy dostosowac sie do nowych realiow

Najczesciej prezentowane argumenty za podnoszeniem wieku emerytalnego sprowadzaja sie do stwierdze-
nia, ze system zaprojektowany ponad 100 lat temu dla catkowicie innej struktury spotecznej i demograficznej
wymaga dostosowania do dzisiejszych realiéw. Natomiast brak reform grozi powaznymi problemami, desta-
bilizacjg systemu, spowolnieniem gospodarczym, a nawet katastrofa. Na szczescie upraszczajace apokalip-
tyczne wizje popularne w latach 90. zyskiwaty coraz szersze grono krytykéw, bardziej realistycznie patrzacych
na wyzwania przysztosci. Optymisci wskazywali, ze pomimo licznych ekonomicznych konsekwengji, zmiany
demograficzne nie grozg kryzysem ze wzgledu na antycypacyjne i adaptacyjne zdolnosci jednostek oraz spo-
teczenstw. Indywidualne dziatania i polityka publiczna moga po prostu dostosowac sie do tych konsekwencji
(por. Disney, 1996; Friedland, Summer, 1999; Mullan, 2000; Gee, 2002). Jednak, jak pokazuje najnowsza hi-
storia dostosowywanie sie do nowych realiéw wcale nie jest bezproblemowe. Od momentu wprowadzenia
systemow emerytalnych w réznych krajach ustanowiony na poczatku wiek emerytalny przez kolejne dekady
raczej sie nie zmieniat lub byt nawet obnizany. Dopiero od niedawna sa podejmowane konkretne dziatania
w kierunku jego podwyzszenia (OECD, 2012). J. Fernandez (2012), analizujgc proces reform emerytalnych
przeprowadzanych od poczatku lat 80. w 19 krajach OECD stwierdza, ze wycofywanie sie z hojnego syste-
mu przywilejéw, budowanego przez wiekszos¢ XX wieku, nastreczato ogromnych probleméw wszystkim
rzadom. Dzisiaj, w réznych programach politycznych mozna znalez¢ postulat obnizenia wieku emerytalne-
go. Scenariusz taki nie jest nieprawdopodobny, patrzac np. na rozwdj sytuacji w Niemczech, gdzie w 2014 .
cofnieto wprowadzona dwa lata wczesniej reforme podnoszacg wiek emerytalny. Kwestia reform emerytal-
nych w starzejacych sie krajach jest i nadal bedzie polem dla ostrych dyskusji politycznych, racjonalnych lub
bardziej populistycznych propozycji oraz reform i ustepstw, co szczegdlnie wyraznie uwidocznito sie podczas
ostatniej kampanii prezydenckiej w 2015 r. Jednak w dtuzszej perspektywie trudno wyobrazi¢ sobie, jak i dla-
czego mielibysmy zmierza¢ ku modelowi spoteczenstwa bardziej pasywnego.

Wiek emerytalny w Niemczech

Podniesienie wieku przechodzenia na emeryture nie jest powszechnie akceptowane, co uwidacz-
niaja protesty obywateli i zwigzkéw zawodowych, a takze hasta niektérych partii politycznych
w réznych krajach. Ciekawym przyktadem tego, jak trudno jest o kompromis w sferze reform eme-
rytalnych sa Niemcy - jeden z najstarszych demograficznie krajéw europejskich (dodajmy, ze to
tutaj pod koniec XIX w. powstat pierwszy na swiecie system emerytalny). Nieprzerwanie od 1916 .
w Niemczech obowigzywat wiek emerytalny 65 lat, dopiero w 2012 r. zadecydowano o jego stop-
niowym podniesieniu do poziomu 67 lat. Jednak juz w 2014 r. w wyniku protestow wprowadzono
regulacje umozliwiajgce znacznej czesci pracujacych przejscie na emeryture w wieku 63 lat.

Mozemy pracowac diuzej

Bardzo istotne, cho¢ czesto pomijane jest to, ze po prostu mozemy dtuzej pracowaé — rozwdj cywili-
zacyjny i wspétczesne panstwo wptynety na to, ze zyjemy dtuzej, zdrowiej i bardziej aktywnie. Spadek
poziomu zdrowia i sprawnosci fizycznej w wieku okotoemerytalnym zazwyczaj nie jest na tyle powazny,
zeby catkowicie uniemozliwia¢ aktywnos¢ zawodowa (Asakawa i in., 2012; Ng, Feldman, 2013). Ponadto
nowoczesna gospodarka oferuje szerszy niz w przesztosci wachlarz mozliwosci aktywnosci zawodowej
(m.in. znacznie zmniejszyt sie udziat zawodow robotniczych wysoce obcigzajacych fizycznie). Natural-
nie nie kazde stanowisko lub zawéd daje mozliwos¢ pracy w zaawansowanym wieku. Pamietajmy, ze
moéwigc o podwyzszeniu wieku emerytalnego, méwimy o osobach, ktére nadal majg do tego okresu
jeszcze wiele lat — wspotczesne Sciezki kariery zawodowej sg inne niz jeszcze dwie-trzy dekady temu:
mniej przewidywalne, mniej stabilne, bardziej zréznicowane. Zmiany pracy, a nawet zawodu stajg sie
naturalnym elementem kariery, do ktérego mozna sie przygotowac. Kolejne pokolenia Polakéw s3 lepiej
wyksztatcone, ich zycie przebiega w lepszych warunkach, a w etap starosci beda wchodzity z catkowicie
innymi doswiadczeniami, mozliwosciami, potencjatem i aspiracjami.

Sciezki zyciowe i zawodowe stale ulegaja przemianom zaréwno pod wptywem nowych uwarunkowan
spotecznych, jak i poprzez nasza aktywna role jako podmiotéw, ktdre te sciezki ksztattuja. Przyjecie



postawy obronnej — za wszelka cene strzegacej przywilejow wypracowanych w przesztosci przez po-
kolenia zyjace w innej (pod wieloma wzgledami mniej korzystnej) sytuacji - odbiera nam mozliwos¢
aktywnego ksztattowania spoteczenstwa i wtasnych loséw w interakgji z aktualnymi uwarunkowaniami
rzeczywistosci XXI w.

Zyjemy coraz dluzej

Christensen i in. (2009) w prestizowym czasopismie naukowym ,The Lancet” przedstawiajg szereg
danych i argumentéw $wiadczacych o tym, ze w krajach rozwinietych ludzie w wieku ponizej 85 lat
beda dtuzej zyli w zdrowiu, z mniejsza czestotliwoscig schorzen i mniejszymi ograniczeniami funk-
cjonalnymi niz poprzednie generacje. Przyczyni sie do tego nie tylko rozwdéj medycyny i systemu
opieki zdrowotnej, lecz takze technologia wspierajaca osoby starsze, lepsze warunki mieszkanio-
we, transport publiczny oraz przestrzer miejska dostosowywana do specjalnych wymagan. Nie bez
znaczenia sg réwniez czynniki spoteczne, takie jak zmiany w percepcji starosci i niepetnosprawnosci
oraz przemiany rél genderowych. Dodatkowo, kolejne pokolenia beda lepiej wyedukowane, a ich
zycie (szczegolnie istotne sg jego wczesne etapy) bedzie przebiegato w lepszych warunkach.

Przecietna dtugosc¢ zycia w Polsce, podobnie jak we wszystkich rozwinietych krajach, systematycz-
nie rosnie. W 2013 r. mezczyzni zyli przecietnie niemal 73 lat, a kobiety 81 lat. Byto to o odpowiednio
171 19 lat dtuzej niz w 1950 r. Prognozy dla 2050 r. przewidujg dalszy wzrost przecietnej dtugosci
zycia — o 8 lat dla mezczyzn i 6 lat dla kobiet. Warto zauwazy¢, ze w 2013 r. osoby w wieku 67 lat
miaty przed soba statystycznie jeszcze 14 lat zycia w przypadku mezczyzn i 18 lat w przypadku ko-
biet (okoto 3 lata wiecej niz w 1990 r.). Do czasu, kiedy nowy poziom wieku emerytalnego zacznie
obowiazywac wartos¢ ta jeszcze wzrosnie — w 2020 r. 67-letni mezczyzni beda mieli przed soba 15
lat zycia, zas w 2040 r. 67-letnie kobiety az 21 lat (dane Eurostat).

Aktywnosc¢ sie optaca

Dyskusja o wyzwaniach starzejgcego sie spoteczenstwa jest czesto niestusznie zawezana wytacznie do
kwestii wieku emerytalnego. Tymczasem nie tylko o aktywnos¢ stricte zawodowa tutaj chodzi — praca
jest jednym z rodzajow aktywnosci, ktére pozwalaja na utrzymanie relacji spotecznych, rozwdéj, popra-
we wiasnego stanu zdrowotnego lub psychicznego. Osoby w wieku poemerytalnym zazwyczaj nadal
sg zdolne do wykonywania istotnych rél, wykorzystywania swoich talentéw, wiedzy i umiejetnosci do
pracy przynoszacej korzysci sobie, rodzinie, sgsiadom, lokalnej spotecznosci lub catemu spoteczeristwu.
Z takiego zatozenia wyszta koncepcja produktywnego starzenia sie traktujaca osoby starsze jako aktyw-
nych aktoréw, zdolnych do wytwarzania i wspottworzenia wartosciowych, szeroko pojetych produktow
i ustug w sferze spotecznej, ekonomicznej, politycznej lub kulturowej (Hinterlong, Morrow-Howell, Sher-
raden, 2001; Bass, 2011). Produktywne starzenie sie dazyto przede wszystkim do utrzymania zdolnosci
do produktywnej aktywnosci przynoszacej korzysci spoteczne. W XXI w. wiekszy nacisk zaczeto ktas¢
rowniez na indywidualny aspekt starzenia sie — uwzglednita to koncepcja aktywnego starzenia sie ma-
jaca na celu jak najdtuzsze utrzymanie ludzi w zdrowiu, szczesciu, aktywnosci i niezaleznosci. Jest ona
obecnie podstawg wszelkich programéw polityki ageingowej.

Negatywne postrzeganie aktywnosci zawodowej, ktéra to wypetnia znaczng cze$¢ naszego zycia
i w ogromnej mierze ksztattuje to, kim jestesmy, narzuca fatszywa opozycje pomiedzy praca a emery-
tura (zastuzonym odpoczynkiem). Aktywnos¢ (zawodowa i pozazawodowa) idzie w parze z niezalezno-
$cia i jakoscig zycia. Natomiast emerytura utozsamiana z zaprzestaniem aktywnosci bardzo czesto ma
niewiele wspdlnego z wyczekiwanym odpoczynkiem, a bardziej przypomina powolne wycofywanie sie

z zycia spotecznego - porzucenie centralnych rol spotecznych, wieksze ryzyko wykluczenia, efekt ,po-

emerytalnego” pogorszenia sie stanu zdrowia i samopoczucia®' (por. MPiPS, 2008).

' Badania poswiecone efektom dezaktywizacji dostarczaja dowoddw na jej oddziatywanie na wiele aspektéw funkcjonowania jed-
nostki (np. Dave, Rashad, Spasojevic, 2008; Mazzonna, Peracchi, 2012; Dingemans, Henkens, 2014). Wsréd negatywnych efektéw
wskazuje sie m.in. na spadek samopoczucia i kondycji psychicznej, wzrost trudnosci przy codziennych czynnosciach, pogorszenie
sie stanu zdrowia fizycznego i psychicznego oraz spadek funkcjonalnosci kognitywnej. Inne badania wskazuja tez na pozytywne
efekty w postaci np. zwiekszenia sie czasu wolnego i mozliwosci realizacji wlasnych zainteresowan. Nalezy jednak pamietac, ze efek-

ty procesu przejscia na emeryture zaleza od szeregu czynnikéw o charakterze indywidualnym i kontekstowym (m.in. znaczenie ma
srodowisko pracy, satysfakcja z pracy, stabilnos¢ zatrudnienia na ostatnich etapach kariery, relacje rodzinne, status ekonomiczny,

Wprowadzenie
- czy bedziemy duzej
pracowac?
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Aktywne starzenie sie

Wedtug najpopularniejszej definicji Swiatowej Organizacji Zdrowia aktywne starzenie sie to ,pro-
ces optymalizacji szans zwigzanych ze zdrowiem, uczestnictwem i bezpieczeristwem, majacy na
celu poprawe jakosci zycia 0s6b starszych” (WHO, 2002). Jest to ogélny program polityki publicznej
wobec procesu starzenia sie ludnosci dazacy przede wszystkim do podniesienia satysfakgji i po-
ziomu zycia jednostek poprzez system zdrowia i opieki spotecznej; respektowania praw, potrzeb
i preferencji oséb starszych; utrzymywanie sprawnosci fizycznej i kognitywnej oraz promowanie
réznorodnych form aktywnosci zawodowej i pozazawodowej w kazdym wieku (Ervik, Lindén, 2013).

Nie ,dlaczego?” ale ,jak?”

Podstawowym dylematem nie powinno by¢ dla nas to, czy i dlaczego musimy dtuzej pracowac, ale w jaki
sposob stworzy¢ warunki, w ktérych mozemy pozostac aktywni (zaréwno na ptaszczyznie zawodowej,
jak i pozazawodowej). Starzejace sie spoteczenstwo nie musi oznaczac¢ spadku jakosci zycia, nizszej pro-
duktywnosci i innowacyjnosci czy tez wzrostu podatkéw. Niemniej jest jeden warunek — nalezy podjac
odpowiednie dziatania polityczne, ktére pozwolg dostosowac funkcjonowanie struktur panstwowych
i gospodarczych do zmian demograficznych. Wydtuzenie okresu aktywnosci zawodowej jest jedynie
jednym z dziatai obejmujacych program aktywnego starzenia sie. Wprawdzie podstawowym mechani-
zmem regulujacym zachowania emerytalne, bedacym w rekach rzadéw, jest system emerytalny, jednak
samo podniesienie ustawowego wieku emerytalnego ani nie odcigzy automatycznie budzetu (koszty
emerytalne moga przejs¢ w inne koszty socjalne, np. zasitki dla bezrobotnych senioréw), ani nie zagwa-
rantuje odpowiedniej zmiany postaw i zachowan jednostek.

Weciaz jest wiele problemow, ktére dotykaja osoby starsze na polskim rynku pracy. Nadal brakuje sprzy-
jajacych warunkéw do wydtuzania aktywnosci zawodowej, np. w zakresie systemu zdrowia, systemu za-
bezpieczen spotecznych, dostepu do nowych technologii. Naktadaja sie na to istotne przemiany rynku
pracy, m.in. postepujaca indywidualizacja, destandaryzacja karier zawodowych, zwiekszanie elastyczno-
$ci przy jednoczesnym zmniejszeniu stabilnosci zatrudnienia, zmiana postaw wobec pracy. Sprzyja to
obawom, poczuciu ryzyka i nieufnosci wobec reform. Gtéwnym problemem jest jednak to, ze gospodar-
ka nie oferuje wystarczajaco dobrej ,jakosci” pracy, czyli odpowiednich warunkéw, w ktérych zaréwno
pracobiorcy, jak i pracodawcy beda odczuwac korzysci ptynace z wydtuzenia aktywnosci zawodowej.
Ujmujac problem najkrocej, pracownicy musza by¢ chetni do aktywnosci i zdolni do efektywnej pracy,
a pracodawcy muszg by¢ w stanie i chciec¢ im to umozliwic. Z tego tez powodu w niniejszym opracowa-
niu skupiam sie na organizacyjnym wymiarze polityki ageingowej, a wiec na relacjach w obszarze zawo-
dowym pomiedzy pracodawcami i pracownikami.

1. Starzenie sie ludnosci w Polsce - gtldwne wnioski
i wyzwania

1.1. Polityka publiczna wzgledem oséb starszych i starzenia sie
ludnosci

Polityka wobec wyzwan starzejacej sie ludnosci (w skrécie mozna jg nazywac polityka ageingowg) ma
w Polsce stosunkowo krotka historie (por. Ruzik-Sierdziniska, Perek-Biatas, Turek, 2013; Turek, 2013). Moz-
na powiedzie¢, ze dopiero od 2008 r. polityka ,fasadowa” ustepuje miejsca realnym dziataniom i powoli
tworzy sie system majacy na celu zachecanie do wydtuzania aktywnosci zawodowej. Obejmuje on pro-
gram ,Solidarnos¢ Pokolen” z 2008 . i jego aktualizacje z 2013 r., ograniczenie mozliwosci przejscia na

sposéb i okolicznosci przejscia na emeryture). Nie oznacza to jednak, ze nie moze wystepowac zaleznos¢ odwrotna - stan zdrowia
fizycznego i psychicznego moze popycha¢ jednostke do rezygnacji z pracy. Jest to szczegdlnie istotne w przypadku osob, ktore wy-
braty wczesniejsza emeryture. Niemniej pozostanie w aktywnosci (zawodowej i pozazawodowej) raczej sprzyja utrzymaniu zdrowia
fizycznego i psychicznego.



emeryture w latach 2008-2009 oraz stopniowe wydtuzanie wieku emerytalnego do 67 lat od 2013 r.
Mozna juz obserwowac korzystne rezultaty wprowadzonych zmian — zaréwno we wzroscie wskaznikéw
aktywnosci zawodowej, jak i przecietnego wieku przechodzenia na emeryture.

Gtéwnym celem nowej wersji programu ,Solidarno$¢ Pokolen” przyjetej w 2013 r. (MPiPS, 2013a) byto
osiaggniecie w perspektywie do 2020 r. wskaznika zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lat na poziomie
50% (w 2012 r. wynosit on 38,7%). Tres¢ nowego dokumentu objeta stosunkowo szeroki zakres dziatan
wychodzacy poza waska ekonomiczng perspektywe. Jako podstawa dla wydtuzenia okresu aktywno-
$ci zawodowej i zwigkszania poziomu zatrudnienia w najstarszych generacjach silnie zaakcentowana
zostata koniecznos¢ implementacji aktywnego i zdrowego starzenia sie (nie tylko w grupie 50+, lecz
takze na wczesniejszych etapach zycia). Bardzo duzy nacisk zostat potozony na kwestie podnoszenia
i aktualizacji kompetencji, w tym na koniecznos¢ adresowania dziatan wzgledem oséb w wieku sred-
nim (postawy wobec ciggtego podnoszenia swoich kompetencji oraz umiejetnos¢ uczenia sie ksztat-
tuja sie przez cate zycie). Jedynie wtedy mozna liczy¢ na skuteczne wzmocnienie postaw i motywacji
wobec uczenia sie przez cate zycie. Istotna role w Programie odgrywaty takze kwestie zwigzane z za-
rzadzaniem wiekiem, rozwojem kultury organizacji i Srodowiska pracy bardziej przyjaznych pracow-
nikom w wieku 50+.

Komplementarnym przedsiewzigeciem byt,Rzadowy Program na rzecz Aktywnosci Spotecznej Oséb
Starszych na lata 2014-2020 (ASOS)” (MPiPS, 2013b), ktérego celem byto wspieranie aktywnosci
spotecznej os6b w wieku 60+ jako drogi do poprawy jakosci i poziomu zycia oséb starszych. Pro-
gram ASOS zaktadal wtaczenie sektora organizacji pozarzadowych do dziatah stuzacych zaangazo-
waniu senioréw w réznych formach aktywnosci. Wsrod celéw szczegotowych Programu ASOS byty
m.in. ,Zwiekszenie réznorodnosci i poprawa jakosci oferty edukacyjnej dla oséb starszych’, ktére
wspiera¢ ma dziatania nakierowane zaréwno na tworzenie oferty (nie tylko uniwersytetow trzeciego
wieku), jak i na promowanie i motywowanie do uczestnictwa. Aktywnos$¢ edukacyjna traktowana
byta jako element aktywnego starzenia sig, a istotng rola tych dziatan jest m.in. zapobieganie wy-
kluczeniu spotecznemu.

0Od fasadowej do realnej polityki ageingowej w Polsce

W okresie transformacji systemowej dezaktywizacja byta traktowana jako remedium na problemy
rynku pracy (wyboér emerytury zamiast bezrobocia), co przekfadato sie na wspieranie polityki wy-
pychania oséb starszych z rynku pracy, natomiast sama emerytura byfa gloryfikowana jako okres
zastuzonego odpoczynku. W latach 90. i na poczatku roku 2000. polityka wzgledem oséb starszych
w Polsce ograniczona byta niemal wytacznie do bezposredniego wsparcia w zakresie zdrowia i po-
mocy spotecznej. Brakowato natomiast dtugookresowej polityki wzgledem starosci, nakierowanej
na stworzenie odpowiednich warunkéw dla aktywnego funkcjonowania oséb starszych, solidarno-
$ci miedzygeneracyjnej, zapobiegania wykluczeniu spotecznemu i niesamodzielnosci.

Niewatpliwym, cho¢ jedynym osiggnieciem w zakresie polityki ageingowej pierwszych kilkunastu lat
transformacji byta reforma emerytalna z 1999 r. Nowy system oferowat silniejsze zachety do wydtu-
zania okresu aktywnosci zawodowej, taczac ja z wysokoscia Swiadczenia emerytalnego. Jednak wiele
planowanych zmian, w tym ograniczenie przywilejéw emerytalnych, zostato odsunietych w czasie.

Po wejsciu do UE, w odpowiedzi na priorytety unijne (m.in. zawarte w Strategii lizboriskiej z 2000 .
cele zwiekszenia aktywnosci zawodowej oséb starszych) rozpoczat sie proces budowy polskiej
polityki wzgledem oséb starszych i starzenia sie ludnosci. Poczatkowo przybrata ona jednak for-
me fasadowa, starajac sie jedynie przystosowaé do wymogdéw unijnych i nie miata przetozenia
na rzeczywiste i znaczace dziatania zmierzajace do rozwigzania wewnetrznych problemoéw. Efek-
tem byto wiaczenie odpowiednich celéw i dziatan do dokumentéw strategicznych oraz powsta-
nie pierwszych realnych inicjatyw z zakresu polityki aktywnego starzenia sie. Kluczowe znaczenie
miato opracowanie kompleksowego programu ,Solidarnos¢ Pokolern — Dziatania dla zwieksze-
nia aktywnosci zawodowej oséb w wieku 50+” w 2008 r. Program byt odpowiedziag na wyzwa-
nia starzejacej sie ludnosci, skupiajac sie na zwiekszeniu aktywnosci zawodowej 0séb starszych.

1.
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Jednak spowolnienie gospodarcze odwrécito uwage od wyzwan demograficznych i nastapito prze-
suniecie priorytetéow politycznych na krétkoterminowe problemy. Dopiero wraz z ograniczeniem
przywilejéw emerytalnych w latach 2008-2009 i podniesieniem wieku emerytalnego do poziomu
67 lat od 2013 r. polityka fasadowa powoli ustapita miejsca rzeczywistym zmianom. Konieczne
okazato sie zweryfikowanie strategii kraju w zakresie wyzwan zwiazanych z procesem starzenia sie
ludnosci.

Wiecej: Ruzik-Sierdziniska, Perek-Biatas, Turek, 2013; Turek, 2013

1.2. Starzejaca sie Polska oraz gtowne wyniki badan BKL

Trudna sytuacja demograficzna Polski

Polska znajduje sie w grupie krajow, przed ktérymi stang ogromne wyzwania wynikajgce z proceséow
demograficznych (por. np. OECD, 2015). Dobrze ilustruje to tabela 1, w ktorej zestawiono wybrane kraje
europejskie pod wzgledem przewidywanego tempa starzenia sie ludnosci oraz aktualnej sytuacji star-
szych pokolen na rynku pracy*2

Tabela 1. Przewidywane tempo starzenia sie ludnosci oraz aktualny wskaznik zatrudnienia oséb starszych

Wskaznik zatrud- Przewidywane tempo wzrostu wskaznika obcigzenia demograficznego

nienia oséb w wie- w latach 2013-2050*

ku 55-64 Srednie Duze Bardzo duze

lat w2014r.

Wysoki Islandia, Norwegia, Estonia, Niemcy -

(powyzej 65%) Szwajcaria, Szwecja

Przecietny Dania, Finlandia, Wielka = Czechy, Holandia, Irlan- -

(51-65%) Brytania dia Litwa, totwa

Niski Belgia, Francja, Luksem-  Austria, Butgaria, Chor- Grecja, Hiszpania, Sto-

(ponizej 50%) burg wacja, Romania wacja, Stowenia, Polska,
Wegry, Wiochy Portugalia

Uwagi:
* Stosunek liczebnosci populacji 65+ do populacji 15-64 lat. Wzieto pod uwage réznice oraz stosunek wartosci dla lat
2050i2013.

Zrédto: obliczenia na podstawie danych Eurostat; w nawigzaniu do opracowania Ervik, Lindén (2013).

Prognozy demograficzne przewidujg przyspieszenie procesu starzenia sie ludnosci Polski. W 2020 r. wskaz-
nik obcigzenia demograficznego wyniesie juz 27%, a 43% Polakéw bedzie miato wiecej niz 50 lat. Do 2050 .
ubedzie nam 4 min obywateli, a wskaznik obcigzenia wzrosnie do 53%, czyniac z Polski jeden z najstarszych
wiekowo krajéw w Europie — jedna trzecia obywateli bedzie miata wiecej niz 65 lat (dane: Eurostat, GUS).
Znaczaco tez zmniejszy sie liczba 0séb w wieku produkcyjnym (15-64 lat). W 2030 r. bedzie to 0 12% mniej
(3,2 mlIn), zas w 2050 az 0 27% mniej niz obecnie (7,5 min)>3. Z punktu widzenia systemu zabezpieczenia spo-
tecznego takie zmiany moga oznacza¢ zmniejszenie sie wptywoéw z podatkéw (spadnie liczba pracownikéw,
szczegdlnie tych w wieku Srednim, ktérzy ptaca najwiecej) przy wzroscie poziomu wydatkédw na emerytury.

Wiek przechodzenia na emeryture zaczat rosng¢

Jak juz wspomniatem, w ostatnich latach widoczne sa korzystne zmiany w przecietnym wieku prze-
chodzenia na emeryture, chociaz nadal trudno jednoznacznie oceni¢ skutki reform. Dopiero od 2009 .

*2 Nalezy pamigta¢, ze wptyw na roznice we wskazniku zatrudnienia w tej grupie wiekowej majg takze réznice w systemach
emerytalnych.

*3 Dodajmy, ze prognozy te nie uwzgledniajg migracji.



mozemy obserwowac decyzje emerytalne 0séb objetych nowym systemem wprowadzonym w 1999 r.
Jednak wciaz naktadaja sie na to efekty poprzedniego systemu (w 2013 r. wedtug starych zasad przy-
znano nadal ponad 30% emerytur) oraz reform w zakresie mozliwosci wczesniejszego przechodzenia
na emeryture. Wedtug danych ZUS opracowanych dla Biura Analiz Sejmowych (Ktos, 2015) oczekiwane
skutki w postaci wzrostu przecietnego wieku przechodzenia na emeryture mozna byto dotychczas zaob-
serwowac jedynie w przypadku kobiet — w 2006 r. wynosit on 56 lat, nastepnie za$ niemal jednostajnie
rost do poziomu 59,3 lat w 2013 r. (w 2013 r. ponad 70% kobiet rozpoczynato pobieranie $wiadczen
po osiggnieciu ustawowego wieku 60 lat). Natomiast mezczyzni w 2006 r przechodzili na emeryture
przecietnie w wieku 57,9 lat, w 2008 r. wartos¢ ta wzrosta do 61,1 lat, zas w 2013 r. spadta do 59,7 lat
(w 2013 r. 75% mezczyzn rozpoczynato pobieranie $wiadczen przed osiggnieciem wieku 65 lat). Wiagzato
sie to z wykorzystaniem praw do emerytury w nizszym wieku z tytutu pracy w szczegélnych warunkach
(m.in. emerytur goérniczych). Mozna jednak przypuszcza¢, ze kolejnych latach réwniez i w przypadku
mezczyzn nastapi wzrost wieku dezaktywizacji.

Problemy systemu emerytalnego: przywileje, KRUS i spadek wysokosci Swiadczen

Warto zwréci¢ uwage na wcigz duzg liczbe ,mtodych” emerytéw. Az 15% aktualnych swiadczeniobiorcow
(940 tys.) pobierato emerytury w wieku wczesniejszym niz ustawowy wiek emerytalny*, w przypadku
emerytur resortowych (MON, MS i MSWiA) byto to az 66% (na podstawie danych: GUS, 2013a). Liczba ta be-
dzie jednak stopniowo spadac. W Polsce przywileje emerytalne ograniczono w znaczacy sposéb w latach
2008-2009, wprowadzajac w miejsce wczesniejszych emerytur dla wybranych zawodéw system emery-
tur pomostowych opartych o ryzyko wystepujace w miejscu pracy?>. Wciaz jednak przywileje emerytalne
posiadaja liczne grupy zawodowe, m.in. gérnicy, nauczyciele, stuzby mundurowe i pracownicy kolei*.
Reformy majace na celu ich ograniczenie napotykajg na silny sprzeciw zwigzkéw zawodowych i znacznej
czesci spoteczenstwa.

Odpowiedz na pytanie o zasadnos¢ przywilejéw emerytalnych nie jest prosta. Niewatpliwie w niekté-
rych zawodach warunki i wymagania pracy uniemozliwiaja prace w zaawansowanym wieku, co — pomi-
jajac kwestie mozliwosci zmiany pracy - gruntuje potrzebe utrzymania odrebnych regut przechodzenia
na emeryture. Jednak w duzej mierze przywileje emerytalne stanowia pozostatosci socjalistycznego mo-
delu, w ktérym duze znaczenie odgrywata redystrybucja ukryta, czyli mechanizmy gospodarcze o bar-
dzo skomplikowanej naturze, niedostepne bezposrednio opinii publicznej. Problemy w zreformowaniu
tego systemu wynikaja z silnej pozycji grup interesu, z przyzwyczajen i utrwalenia wzorcéw spotecznych.
Wskazuje sie niekiedy, ze emerytury branzowe podwazaja zasade sprawiedliwosci spotecznej, maja ne-
gatywne konsekwencje dla efektywnosci gospodarowania i moga stanowi¢ bariere przezwyciezenia
gtebokich probleméw strukturalnych wystepujacych w gérnictwie, rolnictwie, sagdownictwie, policji
i wojsku (por. Grodzicki, 2012: 363).

Jedna z najistotniejszych kwestii, ktérej rozwigzania nie chcg podja¢ sie kolejne ekipy rzadzace, pozo-
staje ubezpieczenie rolnicze (liczba $wiadczeniobiorcéw KRUS powoli spada, jednak w 2014 r. nada byto
ich 1,2 miIn). Zmiany w KRUS od lat postulujg eksperci z kregdw finansowych, socjalnych oraz ekonomii
rolnictwa (m.in. wigczenie rolnikéw z najwiekszymi gospodarstwami do systemu ZUS oraz ograniczenie
dostepu do systemu osobom niebedacym w rzeczywistosci rolnikami). System ten niewiele sie zmienit
od lat 70. i 80. W okresie transformacji sytuacja rolnikéw ulegta znaczeniu pogorszeniu, a KRUS zaczat
petnic role ostony socjalnej (Grodzicki, 2012).

Znaczacym problemem jest takze spadek przecietnego poziomu swiadczen obliczanych wedtug nowe-
go systemu emerytalnego. Poprzedni system emerytalny oferowat stosunkowo wysokg stope zastapie-
nia, a zagrozenie ubdstwem wsréd emerytéw byto niskie na tle reszty spoteczenstwa (a takze relatywnie

% Wsrod emerytéw ZUS byto to 14%, w KRUS - 5%.

% W grudniu 2013 r. emerytury pomostowe byly wyptacane 9,2 tys. oséb, jednak liczba ta stale rosnie (ZUS, 2014). Ogétem liczbe
uprawnionych mozna szacowac¢ na niemal 320 tys., gdyz za tylu pracownikéw w styczniu 2014 r. sktadki na fundusz emerytur
pomostowych optacato 8,9 tys. przedsiebiorcéw. Natomiast liczba stanowisk, na ktérych wykonywane sa prace w szczegdlnych
warunkach lub o szczegélnym charakterze wyniosta ponad 102 tys. (z informacji Forum Zwiazkéw Zawodowych: www.fzz.org.pl).

% W 2012 r. nadal niemal jedna trzecia sposréd 6,3 min emerytéw, czyli ponad 1,9 min oséb, pobierata emerytury branzowe (rolnicze,
gornicze, resortowe, nauczycielskie, kolejarskie). Wsrdd nich: emerytury KRUS - ponad 1056 tys.; gornicze — 204 tys.; resortowe
(MON, MS, MSWiA) - 272 tys.; nauczycielskie — 275 tys.; kolejarskie — 126 tys. (GUS, 2013a; 2013b).

1.

61

Starzenie sie
ludnosci w Polsce
- gtéwne wnioski
i wyzwania



Wydtuzenie

okresu kariery
zawodowej - polityka
organizacyjna wobec
wyzwan zwigzanych
z procesem starzenia
sie ludnosci

62

niskie, jezeli spojrzymy na inne kraje europejskie, por. Géra, 2013). W nowym systemie wysokos¢ swiad-
czen zalezy od dtugosci okresu sktadkowego oraz od waloryzacji, z pewnoscia jednak przecietna stopa
zastgpienia bedzie nizsza niz w przesztosci. Szczegdlnie zagrozone sg w tym przypadku kobiety, ktére
zarabiajg przecietnie mniej niz mezczyzni, majg tez czesciej przerwy w zatrudnieniu zwigzane z wycho-
wywaniem dzieci.

Zmiany i spory wokot systemu emerytalnego (m.in. te zwigzane ze skomplikowanymi i nie do konca ja-
snymi zmianami wysokosci sktadek przekazywanych do OFE w 2011 r., a nastepnie projekt przeniesienia
ponad potowy sktadek emerytalnych z OFE do ZUS i zakaz inwestowania OFE w obligacje Skarbu Pan-
stwa) nie sprzyjaja zwiekszaniu zaufania spotecznego wzgledem jego stabilnosci. Wykorzystuja to partie
polityczne i srodowiska proponujace zmniejszenie ustawowego wieku emerytalnego, przedstawiajac
reformy dazace do wydtuzenia aktywnosci jako atak na prawa obywatelskie. Z pewnoscia nie sprzyja
to dyskusji nad wyzwaniami, jakie niesie starzenie sie ludnosci, ani zmianie postaw Polakéw wzgledem
aktywnego starzenia sie.

Aktywnos¢ zawodowa osdb starszych powoli rosnie, problemem pozostaje
zatrudnialnos¢ i biernos¢

W ostatnich latach sytuacja oséb po 50 r.z. na rynku pracy wyraznie sie poprawita, co réwniez mozna
w duzej mierze przypisac¢ skutkom reform emerytalnych. Widoczny jest staty wzrost aktywnosci zawodo-
wej i zatrudnienia w starszych grupach wiekowych (m.in. ze wzgledu na to, ze cze$¢ 0séb, ktére poprzed-
nio przechodzityby na wczesniejsze emerytury teraz nie miata takiej mozliwosci i pozostata w pracy o kil-
ka lat dtuzej). Wedtug danych BKL wskaznik zatrudnienia w grupie mezczyzn w wieku 50-64 lat wzrdst
z poziomu 48,9% w 2010 r. do 53,3% w 2014 r., za$ w grupie kobiet w wieku 50-59 lat odpowiednio
246,2% do 58,3%*. Nadal jednak pozostajemy w tym aspekcie w tyle za wiekszoscig krajow UE®®. Ponad-
to, pomimo wzrostu, wcigz bardzo niski poziom zatrudnienia wystepuje w poemerytalnych kategoriach
wiekowych®°.

Zapewne jeszcze przez jaki$ czas bedziemy mogli obserwowac¢ podnoszenie sie przecietnego wie-
ku przechodzenia na emeryture, jak i wzrost wartosci wskaznikéw zatrudnienia w grupach przed-
emerytalnych zwigzane z ograniczeniem przywilejéw emerytalnych i wprowadzeniem zachet do
wydtuzenia aktywnosci. Nalezy jednak pamieta¢, ze niekoniecznie jest to réwnoznaczne z w pet-
ni skuteczna polityka aktywizacji zawodowej. Mozna o niej moéwi¢ dopiero wtedy, jezeli wzrosnie
zatrudnialno$¢ bezrobotnych i ogélna aktywizacja nieaktywnych zawodowo w wieku starszym.
Tymczasem sytuacja tych dwoch ostatnich grup prezentuje sie pod tym wzgledem podobnie jak
w poprzednich latach, czyli niekorzystnie. Wedtug danych BKL w 2010 r. bezrobocie wsréd mez-
czyzn w wieku 50-64 lat wynosito 11%, w 2012 r. siegato az 15,9%, zas w 2014 r. - 15,5%. Wsroéd
kobiet z kategorii 50-59 lat wartosci te wynosity odpowiednio: 10,7%, 15,1% i 13,7%. Chociaz bez-
robocie w grupie 50+ jest nizsze niz wsréd mtodszych generacji, to - z wyjatkiem oséb z wysokimi
kwalifikacjami — bardzo trudno znalez¢ w tym wieku zatrudnienie u nowego pracodawcy, a utrata
pracy oznacza bardzo czesto koniec kariery zawodowej. Przyktadowo w latach 2008-2010 osoby
bezrobotne w wieku 45-59 lat w poréwnaniu z osobami w wieku 25-44 lat miaty znacznie mniejsze
szanse na podjecie pracy, wieksze ryzyko trwania w bezrobociu i wieksze ryzyko dezaktywizacji za-
wodowej (Magda, Ruzik-Sierdzinska, 2012). Szczegdlnie trudna byta sytuacja bezrobotnych kobiet
- w grupie po 55 r.z. praktycznie nie obserwowato sie przeptywoéw do zatrudnienia. Skutkiem takiej
sytuacji jest duzy udziat dtugotrwale bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo (szczegélnie wsréd
kobiet) w starszych grupach wiekowych. Wedtug danych BKL z 2014 r. ponad potowa bezrobotnych
w wieku 50-59/64 lat poszukiwata pracy dtuzej niz 2 lata.

«
g

Ogotem w grupie 50-59/64 lat w 2010 r. pracowato 47,5% Polakéw, zas w 2014 r. - 55,4%.

Wedtug danych z Eurostatu (dla Polski bazuja one na badaniach BAEL, ktdre prezentuja nieco wyzsze wartosci wskaznika zatrudnie-
nia niz BKL) wskaznik aktywnosci w grupie mezczyzn 50-64 lat wynosit w | kwartale (kw.) 2010 r. 54,5%, zas w IV kw. 2014 r. 61,7%,
natomiast w grupie kobiet 50-59 lat byto to odpowiednio 47,9% i 59,6%. Srednie unijne dla tych grup wiekowych w IV kw. 2014 .
wynosity 67,8% i 66%.

% W IV kw. 2014 r. wiréd mezczyzn w wieku 65-49 lat pracowato 14,2%, wérdd kobiet w wieku 60-64 lat - 17,1%.
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Aktywnosc¢ edukacyjna osob starszych nadal niska

Warto poswieci¢ wiecej miejsca kwestiom rozwoju kompetenc;ji i ksztatcenia przez cate zycie, ktére sta-
nowity jeden z gtéwnych elementéw badan BKL (zob. takze rozdziat Barbary Worek i Konrada Turka).
Jednym z podstawowych wymiaréw zréznicowania pomiedzy kolejnymi pokoleniami Polakéw jest po-
ziom formalnego wyksztatcenia. Wraz z wiekiem maleje udziat oséb z wyksztatceniem wyzszym - wsrod
trzydziestolatkdw co trzecia osoba posiada dyplom uczelni, wsrdéd czterdziestolatkow jest to mniej niz
co pigta osoba, natomiast wérdd piecdziesieciolatkéw — jedynie co dziesigta. Zdecydowanie natomiast
ro$nie udziatu oséb z wyksztatcenie zasadniczym zawodowym, z poziomu 24% w$rédd oséb w wieku
30-34 lat, dochodzac do okoto 40% w grupie czterdziesto- i pie¢dziesieciolatkdw.

Uaktualnianie kompetencji i aktywno$¢ rozwojowa w starszym wieku stana sie niezbedne dla
utrzymania zatrudnienia i wydtuzenia okresu aktywnosci zawodowej. Rozwdj systemu ksztatcenia
przez cate zycie oraz wzrost zaangazowania edukacyjnego oséb dorostych stanowig obecnie jeden
z gtéwnych priorytetéw polityk publicznych. Jednym z kluczowych wyzwan jest zwiekszenie ak-
tywnosci edukacyjnej w starszych kategoriach wiekowych, wéréd ktérych wskazniki powszechnie
sg najnizsze.

Problem niskiej aktywnosci edukacyjnej os6b starszych w programach
strategicznych

W ostatnich latach wiele krajéw europejskich wprowadzito programy nakierowane na aktywnos¢
edukacyjng oséb starszych (Barabasch, Dehmel, Loo, 2012). Europejska agenda w zakresie uczenia
sie dorostych podnosi te kwestie w kontekscie promocji aktywnego, zdrowego i samodzielnego sta-
rzenia, a takze inicjatyw stuzacych wykorzystywaniu ,wiedzy, doswiadczenia, kapitatu spotecznego
i kulturowego z pozytkiem dla catego spoteczenstwa” (UE, 2011). Pomimo to wskazniki aktywnosci
dla starszych grup wiekowych w Europie od lat w zasadzie sie nie zmieniajg (Cedefop, 2012; Schmid,
2012; Lazazzara, Karpinska, Henkens, 2013). Podobnie jest i w Polsce: chociaz od kilku lat ksztatcenie
przez cate zycie jest silnie promowane, a system je obstugujacy stosunkowo obficie finansowany, to
pod wzgledem aktywnosci edukacyjnej, szczegdlnie oséb starszych, nadal lokujemy sie w ogonie
Unii Europejskiej. Reakcja na ten problem jest duza waga, jaka przypisano kwestiom uczenia sie
przez cate zycie, takze oséb starszych, w dokumentach strategicznych, m.in. w nowej wersji Progra-
mu,,Solidarnos¢ pokolen”i w,Programie ASOS”z 2013 r. (por. Worek, Turek, Szczucka, 2015).

Wedtug danych z badania BKL systematyczny spadek aktywnosci edukacyjnej mozna obserwowac
od grupy w wieku okoto 45 lat. W latach 2012-2014 poziom zaangazowania w nieobowigzkowe kur-
sy i szkolenia wsréd oséb w wieku 50-59/64 utrzymywat sie na poziomi okoto 10%. Zaangazowanie
w samoksztatcenie natomiast powoli rosnie — z 6% w 2010 . do 12% w 2014 r. Jednoczesnie od 2010 r.
nieznacznie spadt odsetek oséb w tym wieku, ktére nie ksztalcity sie w zadnej formie (takze poprzez
samoksztatcenie) w ciggu ostatnich 12 miesiecy poprzedzajacych badania - z 89% do 79%. W 2014 r.
nadal jednak w grupie pracujacych wynosit on 69%, wsréd bezrobotnych — 87%, natomiast wsrdd nieak-
tywnych zawodowo - 92%. Znamienne jest, ze jedna trzecia Polakéw w wieku 50-59/64 nigdy w zyciu
nie uczestniczyta w kursach, szkoleniach, warsztatach, praktykach lub innych formach ksztatcenia poza-
formalnego. Dodatkowo jedna trzecia nie pamieta, kiedy ostatnio brata udziat w takiej formie edukacji.
W tej grupie wiekowej trzy czwarte stanowig osoby catkowicie bierne edukacyjnie, to znaczy nie uczest-
niczyly w jakiejkolwiek formie podnoszenia kompetencji w ostatnim roku i nie planowaty kurséw lub
szkoler w najblizszych 12 miesigcach (Turek, Worek, 2015).

Nie oznacza to jednak, ze nieche¢ do podnoszenia kompetencji jest zjawiskiem powszechnym w star-
szych grupach wiekowych. Nie zapominajmy bowiem, ze poréwnujac starsze i mtodsze kohorty wieko-
we, poréwnujemy generacje réznigce sie m.in. struktura wyksztatcenia. W starszych rocznikach coraz
mniejszy jest udziat 0s6b z wyksztatceniem wyzszym, ktére szkolg sie najczesciej. Przektada sie to na spa-
dek ogdlnych wskaznikéw aktywnosci edukacyjnej dla starszych kategorii wiekowych. Jak wskazywaty
bardziej szczegétowe analizy (Szczucka, Turek, Worek, 2014), wsréd szeregu zmiennych (dostepnych
w badaniu) warunkujacych prawdopodobienstwo aktywnosci edukacyjnej oséb pracujacych najwieksze
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znaczenie miato wyksztatcenie, zawdd oraz wielkos¢ firmy i forma zatrudnienia, nieco mniejsze miejsce
zamieszkania, pte¢ i wiek (lub etap kariery zawodowej). Zdecydowanie najwyzsze prawdopodobieristwo
partycypacji osiggaty osoby z wyksztatceniem wyzszym. Podobnie byto w przypadku oséb pracujacych
jako specjalisci. Nieco nizsze wartosci obserwujemy wsréd zawoddw kierowniczych, nastepnie technicz-
nych i wsréd sredniego personelu oraz w zawodach biurowych. Czesciej swoje kompetencje podnosity
takze osoby pracujace w duzych firmach, a takze w duzych miastach. Nieco wyzsze wskazniki obserwuje-
my takze w srodkowym okresie kariery zawodowej, podczas gdy w okresie przedemerytalnym zazwyczaj
one spadaty (jednak nie mozna powiedzie¢, ze wiek jest czynnikiem silnie wptywajacym na aktywnos¢
edukacyjna oséb pracujacych).

Wiekszos¢ osob, ktoére nie uczestniczyly w kursach lub szkoleniach, wskazywata na bariery wewnetrzne:
nie odczuwata potrzeby podnoszenia swoich kompetencji dla celéw zawodowych, brakowato im cza-
su lub motywacji. Towarzyszyt temu systematyczny spadek gotowosci do przekwalifikowania sie wraz
z wiekiem. Mozna powiedzie¢, ze dla pracownikéw 50+, powoli przygotowujacych sie do przejscia na
emeryture, poswiecanie czasu i pieniedzy na podnoszenie kompetencji wydaje sie bezcelowe. W sy-
tuacji, w ktérej horyzont czasowy aktywnosci zawodowej jest stosunkowo krotki, taka inwestycja lub
przekwalifikowanie wydaje sie by¢ mniej optacalna niz dla 0oséb mtodych. Wéréd bezrobotnych biernos¢
mozna interpretowac jako brak wiary w sensownosc i znaczenie takich dziatan dla zwiekszenia szans
zatrudnienia.

Zrédet takich opinii mozna szuka¢ m.in. w niedopasowaniu zakresu i sposobu przekazywanej wiedzy do
kompetencji i potrzeb odbiorcéw (czyli przekazywanie wiedzy zbyt trudnej lub takiej, ktéra juz posiada-
ja) oraz w braku mozliwosci wykorzystania jej w pracy. Zwick (2012) stwierdza, ze to wfasnie takie niedo-
pasowanie jest przyczyna nizszej efektywnosc¢ szkolen, nizszych aspiracji z nimi zwigzanych i mniejszej
motywacji w przypadku starszych pracownikéw. Na réznych etapach zycia ludzie maja takze inne podej-
Scie do edukacji, preferuja inne jej formy, rézne sa takze motywacje oraz zwigzane z nig cele i wartosci.
Nie mozna zakfada¢, ze osoby w progu kariery zawodowej oraz u progu emerytury beda jednakowo
podchodzity do tych samych kurséw i szkolen.

Wedtug pracodawcéw badanych w projekcie ,Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla oséb 50+" moty-
wacja do edukacji starszych pracownikéw wcale nie prezentowata sie znaczaco gorzej niz pracownikéw
miodszych. 60% nigdy lub bardzo rzadko spotkato sie z niechecig wzgledem udziatu w szkoleniach ze
strony pracownikéw 45+, jedynie 18% miato z taka sytuacja do czynienia czesto lub zawsze (Krynska
et al., 2013). Problemem jest zatem nie tyle motywacja, ale mozliwosci. Bez odpowiednich warunkéw
dajacych nie tylko komfort, ale réwniez mozliwos¢ wykorzystania zdobytej wiedzy inwestycje w kadry
nie beda skuteczne i optacalne.

Chociaz coraz bardziej powszechne jest traktowanie aktywnosci edukacyjnej oséb dorostych jako
elementu catozyciowego rozwoju i aktywnego starzenia, to jednak analiza uwarunkowan i wzorcéow
tej aktywnosci wskazuje, ze gtéwnymi jej determinantami pozostaja wymagania i charakter pra-
cy wraz z mozliwosciami, jakie w tej pracy wystepuja. Mniejsze mozliwosci rozwoju dla starszych
pracownikdw moga wynika¢ m.in. ze stereotypéw na temat nizszej umiejetnosci uczenia, mniej-
szej otwartosci na zmiane i nizszego potencjatu rozwojowego (Maurer, 2001; Posthuma, Campion,
2009). Z pespektywy pracodawcow (ktdrzy najczesciej finansujg szkolenia) kluczowa przestanka
w adresowaniu dziatan szkoleniowych jest kalkulacja kosztow i zyskédw. W takim ujeciu sytuacje
0s6b powoli zblizajacych sie do emerytury charakteryzuje nizszy ,potencjat rozwojowy”, co ozna-
cza, ze inwestycje w ich szkolenie przyniosa nizszy zysk ze wzgledu na spodziewany krétszy okres
zwrotu, czyli pracy zawodowej. Oczekujac szybkiego przejscia na emeryture, sg czesto mniej sktonni
finansowac ich szkolenia. Wystepuje tu sprzezenie zwrotne: niski przecietny wiek wycofywania sie
z rynku pracy obniza motywacje pracodawcéw i pracownikéw do inwestycji w ksztatcenie, co pro-
wadzi do szybkiej deprecjacji kapitatu ludzkiego oséb starszych. Prowadzi to w konsekwencji do
obnizenia ich zatrudnialnosci i szans na rynku pracy.

Zarzadzanie wiekiem i odpowiednie podejscie do rozwoju kariery moga pozytywnie wptywac m.in. na
motywacje do pracy i satysfakcje pracownika, ktére maja tendencje spadkowg wraz z rosnagcym sta-
zem (Sturman, 2003; Ng, Feldman, 2013). Ich negatywny efekt dla produktywnosci moze zréwnowazy¢,



a nawet przewazy¢ wszelkie pozytywne konsekwencje wzrostu doswiadczenia. Momentem krytycznym,
w ktérym praca zaczyna by¢ postrzegana jako mniej interesujaca i angazujaca, jest moment zdobycia
niezbednej wiedzy i umiejetnosci. Oddziela on etap,przejsciowy” (nauki) od etapu ,utrzymania”. Na tym
drugim etapie cele staja sie mniej ambitne, rozwija sie tez rutyna wynikajaca z braku nowych wyzwan
i powtarzania opanowanych juz dobrze zadan, a problemem staje sie syndrom wypalenia zawodowego.

Inwestycje w kadry i zarzadzanie wiekiem w polskich firmach

Badania Pracodawcow BKL wskazuja, ze polscy pracodawcy w duzym stopniu nie czuja sie odpowie-
dzialni za rozwéj kompetencji zawodowych pracownikéw. Ponad dwie trzecie firm finansowato badz
wspotfinansowato rézne dziatania majace na celu rozwdj kwalifikacji i umiejetnosci obecnych pracow-
nikéw. Obejmowaty one jednak jedynie jedna czwartg pracownikéw zatrudnionych we wszystkich
podmiotach w formie umdw o prace. Stabo rozwiniete jest strategiczne zarzgdzanie zasobami ludz-
kimi oparte na spersonalizowanych planach rozwoju i systematycznej ocenie kompetencji (Szczucka,
Turek, Worek, 2014; Turek, Worek, 2015). Koreluje to z wnioskami z innych badan, ktére wskazuja na
staby rozwdj zarzadzania wiekiem w polskich firmach (Perek-Biatas, Turek, 2012). Kwestie uwarunko-
wan aktywnosci edukacyjnej s szerzej oméwione w rozdziale Barbary Worek i Konrada Turka.

Wiek i stan zdrowia jako istotne bariery dla podjecia pracy

Stopa bezrobocia w starszych grupach wiekowych jest nieco wyzsza niz wsrdd trzydziesto- i czterdzie-
stolatkow, jednak wyraznie nizsza niz wsréd dwudziestolatkéw. Natomiast wraz z wiekiem (pomijajac
osoby do 24 r.z.) wyraznie ro$nie udziat 0s6b nieaktywnych zawodowo (Czarnik, Turek, 2015). Wsréd
0s06b bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo w wieku 50+ widoczny jest wzrost znaczenia ograniczen
zwiazanych z wiekiem i stanem zdrowia przy poszukiwaniu pracy. W grupie wiekowej 50-59/64 na wiek
wskazywato ponad 40% sposréd nich (chociaz warto zauwazy¢, ze odsetek ten co roku spada o kilka
punktéw procentowych). Z kolei na stan zdrowia skarzyto sie 25% bezrobotnych i az 83% nieaktywnych
zawodowo z tej kategorii wiekowej. Znaczenie barier zewnetrznych (m.in. brak ofert pracy w okolicy,
brak kontaktéw i znajomosci, niedogodny dojazd) ksztattowato sie podobnie we wszystkich genera-
cjach. Wraz z wiekiem spadato natomiast znaczenie niedostatecznego doswiadczenia (Turek, 2013; Czar-
nik, Turek, 2015).

Przedemerytalny okres ochronny - pomaga czy szkodzi?

Jedna z najczesciej wymienianych barier dla wzrostu zatrudnialnosci 0séb starszych jest 4-letni przed-
emerytalny okres ochronny (Szatur-Jaworska, 2008: 24). Wedtug prawa pracy pracodawca nie moze
zwolni¢ pracownika w tym okresie. Stanowi to czynnik zniechecajacy pracodawcédw do zatrudniania,
zmniejszajac ich elastycznos¢ i stwarzajac ryzyko braku mozliwosci zwolnienia pracownika niespet-
niajagcego ich oczekiwan. Przypomne, ze bezrobotni w wieku 50-59/64 lat wskazywali na wiek jako
na jedna z gtéwnych barier w znalezieniu pracy (dane BKL - Badanie Ludnosci 2013). . Magda i A. Ru-
zik-Sierdzinska (2012) stwierdzajg, ze w $wietle analizowanych przez nie danych BAEL wptyw ochro-
ny prawnej na sytuacje osob starszych jest niejednoznaczny. Z jednej strony wydaje sie, ze ochrona
zmniejsza odptywy z zatrudnienia do bezrobocia. Z drugiej jednak zmniejsza ona elastycznos¢, po-
wstrzymujac starszych pracownikéw przed zmiang pracodawcy, a przede wszystkim zmniejsza zatrud-
nialnos¢, powstrzymujac pracodawcéw przed zatrudnianiem oséb, ktére niedtugo wchodza w okres
ochronny, a nawet moze sktania¢ ich do zapobiegawczego zwalniania pracownikéw w tym wieku.
Za takim mechanizmem przemawia teoria ekonomiczna, do ktérej sie juz odwotywatem — niepew-
nos¢ wzgledem przysztej wydajnosci i kosztow pracownika stanowi istotny element procesu rekru-
tacji. Ograniczenie mozliwosci reakcji na negatywny rozwdéj wydarzen zwieksza ryzyko pracodawcy
zatrudniajgcego nowego pracownika. Z tego tez wzgledu czesto pojawiajg sie sugestie rezygnacji
zregulacji ochronnych w wieku przedemerytalnym celem zwiekszenia zatrudnialnosci oséb starszych
(Rutkowski, 2008; Siergiejuk, Gajderowicz, Sztanderska, 2010). Mozliwe jest jednak ominiecie tego
przepisu, jezeli osoba zostanie zatrudniona na czas okreslony lub w formie umowy cywilnoprawnej
(takiej umowy nie mozna wprawdzie wypowiedzie¢, ale ochrona konczy sie wraz z jej wygasnieciem).
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O wykorzystywaniu tego mechanizmu moze $wiadczy¢ wyraznie wyzszy udziat umdw na czas okreslo-
ny wsréd oséb po 60. r.z. (pod koniec 2010 r. byto to okoto 30% wobec okoto 15% w grupie 45-54 lat;
Magda, Ruzik-Sierdziriska, 2012: 636).

Pracodawcy nie chce zatrudnia¢ starszych pracownikow

Wyniki Badan Pracodawcéw BKL pozwolity przyjrze¢ sie uwarunkowaniom preferencji wiekowych pol-
skich pracodawcéw wobec pracownikéw (zob. Turek, 2015b). Wedtug danych z badan BKL 2010-2014
byt on istotny dla trzech czwartych (w 2014 r. - 75%) polskich pracodawcéw poszukujacych pracowni-
kéw. Zapytano ich o konkretne granice wiekowe dla kandydatéw, natomiast w przypadku pozostatych
zatozono, ze akceptujg kandydata w kazdym wieku. Badani preferowali pracownikéw od dwudziestu
paru do nieco ponad czterdziestu lat. W 2014 r. najwiecej pracodawcéw, bo okoto 95% akceptowato trzy-
dziestolatkow. Osoby starsze i mtodsze byly akceptowane juz rzadziej: 50-latek i 20-latek mogliby zna-
lez¢ zatrudnienie w co drugiej firmie (56%), 60-latka zaakceptowatoby 33% przedsiebiorstw. Od 2010 r.
wartosci te niemal sie nie zmienity.

Starsi kandydaci fatwiej mogli znalez¢ zatrudnienie w duzych firmach, posiadajacych bardziej zrézni-
cowang strukture pozycji i rozbudowane strategie zarzadzania zasobami ludzkimi niz mate podmioty.
Najwieksze firmy w potowie przypadkéw byty sktonne zaangazowac pracownika w wieku 60 lat. W fir-
mach 1-9 pracownikéw byto to tylko nieco ponad 30%. Latwiej byto im tez znalez¢ prace w zawodach
kierowniczych, specjalistycznych, robotniczych oraz operatorskich. Przyktadowo osoba 55-letnia bytaby
akceptowana przez niemal 50% pracodawcow, jezeli chodzitoby o stanowisko specjalisty, lecz w przy-
padku zawodu robotniczego niewykwalifikowanego bytoby to jedynie 20%.

Znaczenia miafa takze polityka rekrutacyjna: starsi kandydaci mieli mniejsze szanse na zatrudnienie
w firmach stosujacych inwestycyjna strategie rekrutacji, wieksza za$ w firmach stosujacych strategie
sita. Jezeli pracodawca wymagat okreslonego poziomu wyksztatcenia, to szukat raczej mtodszego
pracownika, gdyz wraz z wiekiem rosto znaczenie innych atrybutéw, takich jak doswiadczenie i kom-
petencje. Wéréd zmiany znaczenia wymogow kompetencyjnych wraz z wiekiem kandydata wyrazny
pozytywny efekt obserwowano jedynie w sytuacji, w ktdrej pracodawca wymagat kompetenc;ji tech-
nicznych i kierowniczych. Wyraznie negatywny zwigzek z wiekiem wystepowat wobec umiejetnosci
komputerowych, zdolnosci artystycznych i twdrczych oraz sprawnosci fizycznej. Liczne badania wska-
zuja, ze wsrod pracodawcoéw powszechne sg niekorzystne dla oséb starszych stereotypy wiekowe,
wedtug ktdrych posiadaja oni nizsze kompetencje, s3 mniej wydajni, stabiej przygotowani do pracy,
trudniej jest im dostosowac sie do nowych rozwigzan i nauczy¢ nowych technologii (por. Turek, 2013;
Turek, Perek-Biatas, 2013).

1.3. Glowne wnioski i wyzwania

Glowne wnioski

W opracowaniu,,Starzenie sie spoteczeristwa polskiego wyzwaniem dla gospodarki, rynku pracy, polityki
i obywateli” z raportu podsumowujacego trzecig edycje BKL (Turek, 2013) przedstawione zostaty dosy¢
pesymistyczne wnioski wynikajace z analizy sytuacji oséb starszych na rynku pracy. Dodatkowo jeden
z najwiekszych od dziesiecioleci kryzyséw ekonomicznych (chociaz w przypadku Polski lepiej mowic
o spowolnieniu gospodarczym), obejmujacy okres, z ktérego pochodza analizowane dane, mégt miec
w tym zakresie negatywny wptyw. Nawet jezeli w bardziej sprzyjajacych okolicznosciach pracodawcy de-
cydowaliby sie na utrzymanie starszych pracownikéw w zatrudnieniu, to wobec réznego rodzaju obaw
i ktopotéw zwigzanych z recesjg mogli podejmowac kroki zmierzajace do wprowadzenia jak najwiek-
szych oszczednosci i stabilizacji sytuacji w krétkim okresie. Efektem mogto by¢ zmniejszenie poziomu
zatrudnienia lub poziomu inwestycji w rozwdj kapitatu ludzkiego, ktére to dziatania mogty w wiekszej
mierze dotykac starszych pracownikéw. Ma to tym wieksze znaczenie, ze utrata pracy w starszym wieku
bardzo czesto prowadzi do dtugotrwatego wykluczenia z rynku, spadku statusu ekonomicznego i jakosci
zycia. Literatura przedmiotu wskazuje, ze kryzysy ekonomiczne szczegdlnie niekorzystnie wptywaja na



szanse zatrudnienia i poziom zycia oséb mtodszych, jednak w przypadku ostatniego kryzysu réwniez
starsze pokolenia odczuty wyrazne pogorszenie sie sytuacji zawodowej (np. Munnell, Rutledge, 2013,
wskazuja na taka sytuacje w USA).

Dane BKL ukazuja pewna poprawe niektérych wskaznikéw sytuacji oséb starszych na rynku pracy (za-
trudnienia i wieku dezaktywizacji), co zwiagzane jest ze skutkami reform emerytalnych. Jednak po pierw-
sze nie mozna tego utozsamiac ze skuteczng polityka aktywizacyjng i prozatrudnieniowa, po drugie —
nadal w poréwnaniu z innymi krajami UE sytuacja w Polsce nie prezentuje sig korzystnie. Wcigz starsze
pokolenia Polakéw sa, w ujeciu generalnym, pokoleniami bardzo biernymi. Pomimo wyraznej poprawy
poziom aktywnosci zawodowej oséb, ktére ukonczyty 50 lat jest wciaz jednym z najnizszych w Euro-
pie. Podobnie jest z przeciegtnym wiekiem przejscia na emeryture, chociaz mozna sie spodziewag, ze
w najblizszych latach coraz wyrazniej bedziemy obserwowac efekty nowych regulacji w postaci podnie-
sienia tego wieku. Przede wszystkim bardzo wysoki wsréd starszych pokolen jest udziat oséb nieaktyw-
nych zawodowo oraz dtugotrwale bezrobotnych, natomiast zatrudnialno$¢ pozostaje na bardzo niskim
poziomie.

W kontekscie niskiej zatrudnialnosci czesto wskazuje sie, ze zbyt niskie i nieaktualne kwalifikacje oséb
po 50 r.z. ograniczajg ich mozliwosci utrzymania sie na rynku pracy. Wigze sie to z niskim poziomem
uczestnictwa w dziataniach edukacyjnych (w ujeciu ogélnym, gdyz np. w grupie oséb z wyksztatceniem
wyzszym pozostaje on relatywnie wysoki). Od wielu lat pod wzgledem aktywnosci edukacyjnej, szcze-
gdlnie 0séb starszych, Polska lokuje sie na jednym z ostatnich miejsc wsrdd krajow UE. Aktywnos¢ spo-
teczna starszych Polakéw réwniez jest niska. W postrzeganiu spotecznym staros¢ rozpoczyna sie wraz
z przejsciem na emeryture i oznacza czesto wycofanie z zycia, wykluczenie, samotnosc¢ i pogorszenie
sie subiektywnie ujetej jakosci zycia. Strategii biernosci sprzyjaja zarowno uwarunkowania zewnetrzne
(m.in. sytuacja na rynku pracy, postawy pracodawcow, dotychczasowy system emerytalny, wizerunek
0s0b starszych i brak oferty dla,aktywnych seniorow”), jak i postawy oraz mentalnos¢ duzej czesci osob
w wieku dojrzatym (m.in. mitologizacja emerytury postrzeganej jako okres zastuzonego odpoczynku
i niechec¢ do aktywnosci).

O tym, jak wiele jest w Polsce do zrobienie $wiadczy chociazby lokata w rankingu Active Ageing Index
(AAI, 2015). Wedtug wynikéw dla 2014 r. na 28 krajéw UE Polska zajmuje 27 miejsce, co oznacza spa-
dek w poréwnaniu z 2012 r., kiedy Polska zajmowata miejsce 25%. W najnowszym rankingu za nami
znalazia sie jedynie Grecja, a zblizone wyniki osiggnety Wegry, Stowacja, Rumunia, Stowenia i Butga-
ria. Niezmiennie za$ czotéwke tworza Szwecja, Dania, Holandia, Wielka Brytania, Finlandia i Irlandia.

Nie oznacza to jednak, ze kolejne roczniki beda przyjmowaty podobne wzorce wczesnego opuszczania
rynku pracy i biernej starosci. Nastepstwo kohort napedza zmiane spoteczng, poniewaz nowe pokolenia
zawsze starzejg sie w inny sposéb. Jak pisafa Riley (1987: 5): ,\Wraz z procesem starzenia sie jednostek
zmienia sie spoteczenstwo, w ktérym zyja. [...] Przeptyw kohort tworzy kanat, ktéry taczy dwie dynamiki:
starzenia sie i zmiany spotecznej; taczy je z sitami historii, tworzac asynchroniczno$¢ tempa przemian
miedzy nimi i wymusza kolejne zmiany”. Mozemy spodziewac sig, ze kolejne pokolenia beda coraz dtuzej
pozostawac w aktywnosci zawodowej, gdyz, po pierwsze — konieczne jest dostosowanie $ciezek kariery
do realiéw XXI wieku, po drugie — umozliwia to rozwdj cywilizacyjny, po trzecie - sktania ku temu wiedza
o korzysciach zwiazanych z aktywnoscig (zawodowg i pozazawodowa). Styl zycia oséb w wieku 50+,
takze osob na emeryturze, powoli zmienia sie na coraz bardziej aktywny, chociaz zdrowie i sytuacja fi-
nansowa nadal stanowia istotne bariery w tym procesie.

Jak to zostato przedstawione we wstepie, spory o poziom wieku emerytalnego i przywileje emerytal-
ne lepiej zastapi¢ pytaniami o warunki mozliwosci wydtuzenia aktywnosci zawodowej. Centralnym ele-
mentem s3g w tym wzgledzie uwarunkowania organizacyjne i rola pracodawcéw. Celem polityki w tym
obszarze powinno by¢ stworzenie warunkéw do dtuzszej pracy obejmujacych mozliwosci i motywacje
zaréwno pracownikéw, jak i pracodawcéw.

% Ranking brat pod uwage podstawowe wymiary aktywnego starzenia sig, m.in. aktywnos¢ zawodowa, spoteczna, opiekuricza, poli-
tyczna, edukacyjng, fizyczna, bezpieczenstwo finansowe, dostep do ustug medycznych, kondycje fizyczna i zdrowotnga, oczekiwany
czas zycia czy tez wykorzystywanie nowoczesnych technologii.
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Glowne wyzwania dla polityki ageingowej w wymiarze organizacyjnym

Gléwne wyzwania zwigzane ze starzeniem sie ludnosci

W programie, Solidarnos¢ Pokoler’”z 2013 r. wymienione zostaty m.in. wyzwania zwigzane z podno-
szeniem kompetencji: niska aktywnos¢ edukacyjna 0séb po 45 r.z., brak motywacji do podnoszenia
oraz aktualizacji kompetencji, niedopasowanie oferty edukacyjnej oraz mate zaangazowanie pra-
codawcoéw w zakresie wspierania uczenia sie i rozwoju kompetencji pracownikow. Wiele uwagi po-
Swiecono takze wyzwaniom w zakresie rozwoju kultury organizacji i Srodowiska pracy przyjaznych
starszym pracownikom. Znalazty sie wsréd nich m.in. takie kwestie, jak stabo rozwiniete zarzadzanie
wiekiem w polskich firmach, polityka,wypychania” starszych pracownikéw na emeryture, nieodpo-
wiednie warunki pracy czy tez niekorzystne stereotypy wiekowe. Istotng kwestig byt takze rozwoj
aktywnego i zdrowego starzenia, ktéry napotyka na problemy zwigzane z powszechnoscia postaw
biernych oraz niska swiadomoscia w zakresie potrzeb i sposobéw pozostawania w aktywnosci.
Zwracano takze uwage na niektére negatywne konsekwencje funkcjonowania przedemerytalne-
go okresu ochronnego czy tez kwestie zwigzane z rosnagcym znaczeniem probleméw zwigzanych
z obowigzkami opiekuriczymi (m.in. problem tzw.,podwdjnego obcigzenia” starszych pracownikéw
- praca i opieka). Wiele miejsca poswiecono takze kwestiom zwiekszenia skutecznosci i efektyw-
nosci dziatan promujacych zatrudnienie i aktywnos$¢ zawodowa, rozwojowi wspétpracy réznych
instytucji na rzecz wzrostu zatrudnienia oséb 50+, a takze wyzwaniom zwigzanym z negatywnymi
konsekwencjami systemu transferéw spotecznych.

Zrédto: na podstawie MPiPS, 2013: 30-32.

Obszerny i kompleksowy przeglad wyzwan zwigzanych ze starzeniem sie ludnosci w Polsce zostat zapre-
zentowany w programie ,Solidarno$¢ Pokolen” z 2013 r. (zob.: ramka). Bezcelowe jest ich szczegétowe
omawianie i powtarzanie wnioskéw z programu. Warto zamiast tego skupic sie na najistotniejszych kwe-
stiach, ktére wynikaja bezposrednio z analizy roli pracodawcéw i polityki organizacyjnej w kontekscie
starzenia sie ludnosci, a ktére wychodza poza tres¢ wspomnianego dokumentu (chociaz do niej nawia-
zujg). Dotycza one gtéwnych wyzwan dla polityki ageingowej na poziomie organizacyjnym (por. Turek,
2015b). Mozna je sprowadzi¢ do trzech punktéw: podniesienie potencjatu produktywnego pracowni-
kéw, podniesienie zdolnosci do pracy starszych pracownikéw oraz zmiana oczekiwan pracodawcow
wzgledem starszych pracownikéw. To one bowiem warunkuja dziatania pracodawcéw i polityke organi-
zacyjna sprzyjajaca lub niesprzyjajaca zatrudnieniu i utrzymaniu w zatrudnienie starszych pracownikéw
(por. Turek, 2015). Wspomniane trzy gtéwne wyzwania to:

1. Podniesienie potencjatu produktywnego pracownikow

Potencjat produktywny tworzony jest przez kapitat ludzki (umiejetnosci, wiedza i zdolnosci natu-
ry ogoélnej i specyficznej) wraz z postawami, zdrowiem i motywacja pracownika. Tego rodzaju po-
tencjat moze, lecz nie musi by¢ wykorzystany w pracy (nie méwimy tutaj o produktywnosci). Natu-
ralnie wraz z wiekiem zmienia sie poziom zdolnosci i zasobéw, m.in. poziom zdrowia i sprawnosci
fizycznej, poziom réznego rodzaju zdolnosci kognitywnych lub doswiadczenia - niektére z tych
cech rosng, inne malejg. Zmieniaja sie takze motywacje i postawy jednostek. Nalezy jednak wy-
raznie podkresli¢, ze zmiany te nie sg zdeterminowane i niekoniecznie nalezy oczekiwac¢ spadku
potencjatu produktywnego w starszych grupach wiekowych. Trajektorie zmian poszczegélnych
zdolnosci zaleza od réznego rodzaju czynnikéw indywidualnych i srodowiskowych, natomiast
spadki w obszarze niektérych zdolnosci moga by¢ rekompensowane przez wzrost poziomu in-
nych. Wyzwaniem jest wiec stworzenie warunkéw i mozliwosci, dzieki ktérym jednostki utrzyma-
tyby odpowiedni potencjat, ktéry moze by¢ wykorzystany do utrzymania w aktywnosci (zaréwno
zawodowej, jak i pozazawodowej). Warto przy tym dodac, ze specyficzny kapitat ludzki starszych
pracownikéw, wypracowywany przez lata pracy, czesciowo traci warto$¢ na rynku zewnetrznym.
Potencjalne trudnosci w adaptacji do nowego miejsca pracy moga stanowi¢ kluczowy czynnik
wplywajacy negatywnie na mozliwosc¢ znalezienia lub zmiany pracy w starszym wieku.



2. Podniesienie zdolnosci do pracy starszych pracownikow 1. Starzenie sie
ludnosci w Polsce

Nalezy zauwazy¢, ze odpowiedzig na rosngce wymagania pracy nie jest jedynie podnoszenie - gtéwne whioski

poziomu zasoboéw ludzkich (np. poprzez szkolenia). Istotne jest réwniez podniesienia jako- i wyzwania
sci warunkéw pracy i zarzadzania. Skoro wiek nie jest decydujagcym czynnikiem dla produk-
tywnosci, to utrzymanie wysokiej wydajnosci na péznych etapach kariery zawodowej jest
mozliwe, a odpowiednie zarzadzanie moze prowadzi¢ do wydtuzenia okresu aktywnosci
zawodowej. W tym kontekscie kluczowym elementem jest zdolnos$¢ do pracy (work ability)
(Ilmarinen, 2005). Jest ona rezultatem funkcjonowania zasobéw ludzkich w konkretnym
srodowisku pracy, obejmuje wiec zaréwno potencjat produktywny jednostki, jak i czynniki
zwiagzane z warunkami pracy, m.in. typ i wymagania pracy oraz systemem zarzadzania. Bez
stworzenia odpowiednich mozliwosci potencjat jednostek nie bedzie mogt by¢ efektywnie
wykorzystany. Zdolnos¢ do pracy przekfada sie na produktywnos$¢ organizacji (lub zespotu)
oraz wydajnos¢ pracownika.

3. Zmiana oczekiwan pracodawcow wzgledem starszych pracownikow

Wiek ma znaczenie przy okreslaniu przez pracodawce oczekiwanej wartosci pracownika dla
organizacji. W naukach ekonomicznych i naukach o zarzadzaniu wartos¢ pracownika okresla
sie czesto jako obecng wartos¢ przysztych ustug, jakie pracownik wykona w okresie, w ja-
kim mozna oczekiwag, ze bedzie on pracowat dla organizacji (Flamholtz, 1999) Co istotne,
nie opiera sie ona na wartosciach realnych, lecz na oczekiwaniach wzgledem przysztych za-
chowan pracownika. Na oczekiwang wartoscia pracownika dla pracodawcy sktadaja sie trzy
elementy:

a) Oczekiwane koszty — definiowane na wiasny uzytek przez pracodawce (obejmuja réz-
ne kategorie kosztow, takze posrednie i alternatywne). Znaczenie wieku kandydata dla
pracodawcy ma takze zwiagzek z regulacjami prawnymi zmniejszajacymi elastycznos¢,
a zwiekszajagcymi ochrone zatrudnienia. Okres ochronny w wieku przedemerytalnym
moze zniechecac pracodawcédw do zatrudniania oséb w tym wieku. Brak mozliwosci re-
akcji w przypadku btednej decyzji (np. zwolnienie objetego ochrong pracownika jest nie-
mozliwe lub utrudnione) zwieksza jej potencjalne koszty.

b) Oczekiwana wydajnos¢ — rozumiana szeroko, obejmujaca réwniez atrybuty wychodza-
ce poza kluczowe dziatania zwigzane pracg, jak np. zaangazowanie w zycie organizacji,
sposob komunikacji, wspotpraca, wptyw na zespoét, stosowanie sie do regut i norm,
akceptowanie wartosci, dyscyplina lub lojalnos¢ (Ng, Feldman, 2008). Warto zauwazy¢,
ze bardzo czesto wiek starszy jest stereotypowo postrzegany jako okres nizszej wy-
dajnosci. Ponadto wiek (podobnie jak i pte¢) jest wskaznikiem, na podstawie ktérego
pracodawcy przypisuja pracownikom pewne domniemane atrybuty. Na tej podstawie
oceniaja ich,,dopasowanie” do wymagan danej pracy, do pozycji w strukturze firmy lub
do etapu rozwoju kariery (np. r6zne normy wiekowe wobec pozycji praktykanta lub
kierownika).

¢) Oczekiwany czas pracy, ktéry mozna tez okreslic¢ jako prawdopodobierstwo opuszczenia
pracy w wyniku zmiany pracodawcy, przejscia na emeryture lub innych zdarzen. Praco-
dawca w swoich dziataniach uwzglednia potencjalny okres, w ktérym pracownik przy-
nosi¢ bedzie zysk. Spadajacy wraz z wiekiem oczekiwany okres pozostania w pracy ma
znaczenie w procesie kalkulacji kosztow i zyskéw dziatan szkoleniowych. Z tego punk-
tu widzenia wyzszg warto$¢ maja pracownicy, ktérzy wedtug pracodawcy w najblizszej
przysztosci nie porzuca firmy, przechodzac do konkurencji lub na emeryture.

Oczekiwania te sa budowane w oparciu - z jednej strony - o historie zatrudnienia, poten-
cjat produktywny oraz charakterystyki pracownika mogace by¢ wskaznikiem dla ocze-
kiwanej wartosci (m.in. wiek, pte¢, pochodzenie etniczne), z drugiej zas — o srodowisko
pracy (jego specyfike, wymagania i warunki). 69
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Potencjat produktywny (danego pracownika), rzeczywista zdolno$¢ do pracy (danego pracownika
w danej firmie) i oczekiwania pracodawcy (wzgledem wydajnosci danego pracownika w danej pracy,
okres$lane przez danego pracodawce) s ze sobg zwigzane (ale nie bezposrednio) i wptywaja na dzia-
tania pracodawcéw. Co istotne, elementy te moga sie znaczaco réznic. Pracownicy posiadajacy wyso-
ki potencjat produktywny moga nie mie¢ warunkéw do zaistnienia wysokiej zdolnosci do pracy (np.
nawet najlepszy informatyk moze by¢ mato uzyteczny bez odpowiedniego zaplecza technicznego).
Natomiast pracownicy posiadajacy wysoka zdolno$¢ do pracy (dzieki swojemu potencjatowi i sprzy-
jajacym warunkom) moga napotka¢ na dyskryminujace opinie pracodawcy skutkujace negatywnymi
oczekiwaniami i dziataniami. Z kolei nawet optymistycznie nastawiony pracodawca, ktéry nie potrafi
stworzy¢ odpowiednich warunkéw do pracy nie doczeka sie spodziewanych rezultatéw. Nalezy wiec
rozdzieli¢ dziatania zmierzajace do podniesienia zdolnosci do pracy w starzejacym sie spoteczenstwie
od dziatar nakierowanych na zmiane oczekiwan i zachowan pracodawcéw wzgledem starszych pra-
cownikéw, pamietajac jednak, ze jedne bez drugich moga okazac sie nieskuteczne. Jednak skuteczna
polityka prozatrudnieniowa musi bra¢ pod uwage wszystkie te obszary.

2. Kierunki rozwoju polityki ageingowej

Wzorem panstw demograficznie najstarszych, ktore juz dzisiaj doswiadczajg problemow, na ktére Pol-
ska musi sie przygotowac w kolejnych latach, mozna oczekiwa¢ wzrostu znaczenia niektérych obszaréw
polityki publicznej. Poza podnoszeniem wieku dezaktywizacji, jest to réwniez ufatwianie wczesnego
wejscia na rynek pracy osobom mtodym, zwiekszenie roli polityki imigracyjnej zwiekszajacej zasoby sity
roboczej (dzisiaj to w Polsce kwestia o znaczeniu marginalnym), aktywizacja nieaktywnych zawodowo
(Denton, Spencer, 1999; UN, 2001; WHO, 2002; Malmberg, 2006; Berkhout, 2008). Z pewnoscig nie moz-
na jednak przyjmowac priorytetéw unijnych za najbardziej trafne odpowiedzi na wyzwania spoteczne
i ekonomiczne we wszystkich krajach cztonkowskich. Lokalny wymiar uwarunkowan moze wymagac
modyfikacji stosowanych rozwiazan. Kraje Europy Zachodniej, Potudniowej, Srodkowo-Wschodniej czy
tez Skandynawii réznig sie m.in. kultura starosci, czyli powszechnym wizerunkiem tego okresu zycia,
przypisanymi mu rolami oraz dominujacymi postawami oséb w starszym wieku (Guillemard, Rein, 1993).
Odrebna historia miata takze wptyw na zréznicowanie miedzy- i wewnatrzpokoleniowe, np. w zakresie
kapitatu ludzkiego (m.in. Turek, Stypiniska, Perek-Biatas, 2015 wskazuja, ze mechanizmy akumulacji prze-
wag i stabosci nie maja tak wielkiego znaczenia w krajach potransformacyjnych, jak w krajach Europy
Zachodniej lub USA).

Polityka publiczna wzgledem starzenia sie ludnosci nie moze skupiac sie jedynie na grupie oséb 50+,
60+ czy tez jakiejkolwiek innej wyodrebnionej kategorii senioralnej, lecz uwzglednia¢ takze osoby
w wieku $rednim, a nawet mtodsze. Jakos¢ zycia, mozliwosci, przewagi i stabosci jednostki w okresie
starszym w duzej mierze wynikaja z wczesniejszego przebiegu jej zycia. Na radykalng zmiane sytuacji
zawodowej i poziomu aktywnosci dzisiejszych senioréw moze by¢ juz za pdzno. To sposdb i jakos¢
starzenia sie dzisiejszych kobiet i mezczyzn w wieku $rednim, a szczegdlnie pokolen wyzu demogra-
ficznego beda miaty kluczowe znacznie dla sytuacji naszego kraju w najblizszych dziesiecioleciach. Ma
to istotne konsekwencje praktyczne, m.in. w zakresie podnoszenia poziomu aktywnosci edukacyjnej
w pozniejszych etapach kariery zawodowej w diuzszej perspektywie, czyli takze wsréd generacji, ktére
beda wchodzi¢ w wiek 50+ w nastepnych latach lub dekadach. Dziatania w tym zakresie powinny by¢
zatem adresowane nie tylko do obecnej grupy 50+, lecz takze do oséb w wieku srednim oraz do ludzi
miodych.

Istotne jest rowniez rozpatrywanie polityki ageingowej w szerszym kontekscie spotecznym. Przy-
ktadem jest uwzglednienie kosztéw polityki aktywizacyjnej w sferze opieki nad dzie¢mi w wieku
przedszkolnym i mtodszym — w tradycyjnym modelu opieki rodzinnej dziadkowie odgrywaja w tym
wzgledzie istotna role. Wydtuzenie okresu aktywnosci zawodowej moze skutkowaé zwiekszeniem za-
potrzebowania na ztobki i przedszkola, z kolei braki w tym zakresie moga mie¢ znaczenie dla decyzji
prokreacyjnych, a konsekwencje w postaci spadku dzietnosci moga pogtebiac proces starzenia sie
ludnosci.



Nie bez znaczenia jest réwniez sfera aktywnosci pozazawodowe;j. Jest to sfera wazna dla promogji
aktywnego i zdrowego starzenia sie. Dodatkowo aktywnos$¢ spoteczna moze stanowic¢ alternatywe
dla pracy zarobkowej (réwniez korzystna spotecznie z uwzglednieniem szerokiego znaczenia terminu
produktywnos() lub tez Sciezke przejscia z biernosci do zatrudnienia.

Polityka majaca na celu zwiekszenie aktywnosci zawodowej 0séb w starszym wieku powinna réwniez
bra¢ pod uwage dynamiczny rozwdj technologii i medycyny, ktére moga w bardzo znaczacy sposéb
zmienic jakos¢ zycia i mozliwosci 0séb starszych. Innym wymiarem, w ktérym zachodzg wyrazne zmia-
ny jest sytuacja kobiet — sg one coraz lepiej wyksztatcone, co wigze sie z dtuzszym okresem ksztatcenia
formalnego i jest jednym z czynnikdéw zmniejszajacych dzietnos¢. Polityka ageingowa nie moze by¢
oderwana od polityki prorodzinnej oraz od polityki zmierzajgcej do wyréwnania szans kobiet i mez-
czyzn na rynku pracy.

Warto przywota¢ w tym miejscu gtéwne cele programu Solidarno$¢ Pokolen (2013) oraz rekomenda-
cje dla polityki publicznej zmierzajacej do wydtuzenia okresu aktywnosci zawodowej w Polsce przygo-
towane przez OECD (2015) (zob.: ramki). Biorg one pod uwage szerokie spektrum obszaréw, instytucji
i regulacji, m.in. dotyczacych systemu emerytalnego i systemu zabezpieczen spotecznych, ochrony
zatrudnienia i instytucji rynku pracy. Idgc natomiast dalej $ciezka koncentrujaca sie na relacjach zawo-
dowych pomiedzy pracownikami i pracodawcami, zaprezentuje gtéwne priorytety dla polityki agein-
gowej na poziomie organizacyjnym.

Solidarnos¢ Pokolen 2013 - giéwne cele programu

1. Dostosowanie kompetencji oraz podniesienie kwalifikacji 0s6b 45+ z perspektywy potrzeb rynku
pracy.
2. Rozwdj kultury organizacji i Srodowiska pracy bardziej przyjaznych pracownikom w wieku 50+.

3. Zwiekszenie skutecznosci i efektywnosci dziatan promujacych zatrudnienie i aktywnos¢
zawodowa.

4. Wspieranie idei aktywnego i zdrowego starzenia sie.
5. Rozwdj wspotpracy na rzecz wzrostu zatrudnienia oséb 50+.
6. Transfery spoteczne wspierajace aktywnos¢ zawodowg oséb w wieku przedemerytalnym.

Zrédto: MPIPS, 2013,

Rekomendacje OECD dla Polski

W raporcie OECD Ageing and Employment Policies: Poland 2015 autorzy wskazujg na trzy kluczowe
obszary dziatarn w celu wydtuzenia okresu aktywnosci zawodowej w Polsce (OECD, 2015). Sa to:

1. Zachety do kontynuacji pracy, m.in.
« ujednolicenie regulacji systemu emerytalnego i schematéw przejscia na emeryture dla wszyst-
kich obywateli,
« ograniczenie wykorzystania r6znego rodzaju Swiadczen do wczesniejszego opuszczania zatrud-
nienia.

2. Likwidowanie barier dla zatrudnienia pracownikéw, m.in.:
« zniesienie specjalnych regulacji przedemerytalnej ochrony zatrudnienia,
e promocja zarzadzania wiekiem,
« poprawa warunkéw pracy,
« elastyczne rozwigzania w zatrudnieniu.

3. Zwiekszenie zatrudnialnosci starszych pracownikéw, m.in.
« rozwoj systemu opieki, szczegdlnie istotny w przypadku obowiazkéw opiekuriczych kobiet,
o lepsze planowanie ksztatcenia oséb starszych,
« wiekszy nacisk na prewencyjna ochrone zdrowia.
Zrédto: OECD, 2015
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2.1. Priorytety dla polityki ageingowej na poziomie organizacyjnym

W oparciu o wyrdznione wczesniej cztery warunki, a zarazem wymiary analizy polityki publicznej zmie-
rzajacej do wydtuzania i zwiekszania aktywnosci zawodowej 0séb starszych dotyczace poziomu organi-
zacyjnego, mozna okresli¢ pie¢ priorytetéw dla tej polityki, tj. (1) rozwéj kultury organizacji i Srodowiska
pracy sprzyjajacych starszym pracownikom, (2) zwiekszenie poziomu aktywnosci edukacyjnej, (3) ak-
tywne i zdrowe starzenie sie, (4) zmiane w sferze Swiadomosci spotecznej oraz (5) zwiekszenie elastycz-
nosci na rynku pracy. W kolejnych akapitach zostaty one opisane dokfadniej.

1) Rozwadj kultury organizacji i Srodowiska pracy sprzyjajacych starszym pracownikom

Pierwszy priorytet jest w petni zgodny z tym, co zostato zawarte w celu 2 programu ,Solidarno$¢ Po-
kolen”. Jego celem jest podniesienie zaréwno potencjatu, jak i zdolnosci do pracy réznych grup wie-
kowych. Obejmuje on inwestycje w rozwdj kapitatu ludzkiego, strategie zarzadzania wiekiem (jest
to podejscie do zarzadzania zasobami ludzkimi, ktére uwzglednia wiek, starzenie sie i zréznicowa-
nie wiekowe pracownikéw), a takze tworzenie odpowiednich warunkéw i zachet do pracy. Dziatania
te pozwalaja wykorzystac¢ potencjat pracownika, wptyngc¢ na jego motywacje do pracy, satysfakcje
i lojalnos¢, a takze usprawnic funkcjonowanie zespotu. W efekcie rzutuje to na wydajnosc pracy. We
wspotczesnym modelu gospodarki opartej na wiedzy podstawowym czynnikiem rozwoju jest kapitat
ludzki. Inwestycje w tym zakresie zwrdca sie jednak wytaczne w wypadku jednostek chetnych i zdol-
nych do pracy.

Jednym z elementdéw systemu ksztatcenia w organizacji jest wewnetrzny, miedzygeneracyjny transfer
wiedzy oraz tworzenie wielopokoleniowych, uzupetniajgcych sie zespotédw, w ktérych mozliwosci po-
szczegblnych pracownikéw wykorzystywane sg w najlepszy sposéb. Osoby starsze moga znakomicie
radzi¢ sobie jako mentorzy, trenerzy, tutorzy lub aniotowie bezpieczenstwa (dbajacych o unikanie nie-
bezpiecznych zachowan i sytuacji). Zapewnia to przeptyw wiedzy (takze tej specyficznej oraz ukrytej),
stabilizuje strukture kompetencji w firmie, daje takze satysfakcje starszym pracownikom, ktérych kom-
petencje zostajg docenione, pozwala utrzymac i wydtuzy¢ ich zatrudnienie, a takze zwieksza integracje
zespotu. Poprzez tego rodzaju wspotprace mozna niwelowac takze miedzygeneracyjne bariery i stereo-
typy wiekowe, ktére moga niekorzystnie wptywac na prace zespotéw. Warto przy tym wspomnie¢, ze
zewnetrzne ustugi szkoleniowe sg znacznie drozsze niz wykorzystanie wiedzy i umiejetnosci wtasnych
pracownikow.

2) Zwiekszenie poziomu aktywnosci edukacyjnej jednostek na ré6znych etapach kariery
zawodowej

Z perspektywy indywidualnej edukacja przez cate zycie stanowi element aktywnego starzenia sie. Z or-
ganizacyjnego punktu widzenia stanowi ona centralne rozwigzanie z zakresu zarzadzania wiekiem. Za-
réwno w opinii ekspertéw i naukowcéw, jak i w opinii pracodawcéw podnoszenie kapitatu ludzkiego jest
kluczowym czynnikiem mogacym zwiekszy¢ wydajnos¢ starszych pracownikéw, a w dalszej kolejnosci
polepszyc ich sytuacje rynkowa i opdzni¢ moment dezaktywizacji (OECD, 2006; Cedefop, 2012; Lazazzara
etal., 2013). Pozwala réwniez na korekte dopasowania podazy i popytu kompetencji na rynku pracy. Od
kilku lat edukacja przez cate zycie jest bardzo silnie promowana i wspierana finansowo, jednak wskazniki
aktywnosci edukacyjnej Polakéw (takze oséb starszych) praktycznie nie zmieniajg sie — pod tym wzgle-
dem jesteSmy w ogonie Unii Europejskiej. Biorac ten fakt pod uwage, mozna stwierdzi¢, ze istniejgce me-
chanizmy wspierania aktywnosci szkoleniowej przez srodki publiczne sg nieskuteczne. Problem niskiej
aktywnosci edukacyjnej w starszych grupach wiekowych odzwierciedla waga, jaka nadano tej kwestii
w programie ,Solidarnos¢ Pokolen” (przede wszystkim w celu 1). Skutecznos¢ interwencji publicznych
w duzej mierze bedzie jednak zaleze¢ nie tyle od np. naktadéw na dofinansowanie uczestnictwa w szko-
leniach, lecz od stworzenia warunkéw, w ktérych zaréwno pracobiorcy, jak i pracodawcy beda odczuwac
korzysci ptynace z rozwoju kompetencji zasobdw pracowniczych.

Bardzo istotne jest rowniez dostosowanie formy i tresci szkolen do oczekiwan starszych pracowni-
kéw, m.in. poprzez wiekszy nacisk na nauke przy pracy, samoksztatcenie, rozwdéj umiejetnosci scisle



zwigzanych z praca i dotychczasowym doswiadczeniem, rozwdj zdolnosci w sferze zarzadzania i ko-
munikacji, motywowanie, pomoc w adaptacji, uczenie sie radzenia sobie ze stresem i wypaleniem za-
wodowym. Polityka szkoleniowa musi réznicowac grupy nie tylko pod wzgledem specjalizacji i zadan
zawodowych, lecz réwniez etapu kariery. W poréwnaniu z mtodszymi, starsi pracownicy rzadziej kieruja
sie checig awansu i zwiekszenia zarobkéw, zwigkszenia produktywnosci, stabilizacji zatrudnienia i ada-
ptacji do nowych warunkdéw pracy. Mniej interesuja ich szkolenia formalne i seminaria, szczegdlnie te
poswiecone kwestiom technologicznym. W zamian o wiele bardziej cenia rozwéj zdolnosci zarzagdzania
i komunikacji, a takze preferujg samoksztatcenie i nauke przy pracy (Ropes, Ypsilanti, 2012; Zwick, 2012).
W starszych grupach duzo bardziej istotne staje sie takze zindywidualizowane podejscie nakierowane na
doradztwo zawodowe, prace z trenerem lub coachem. Czesto celem jest nie tyle zdobywanie ,twardych”
umiejetnosci, lecz uczenie sie radzenia sobie ze stresem, motywowanie i radzenia sobie z wypaleniem
zawodowym, czy tez pomoc w adaptacji. Wiekszego znaczenia nabiera nauka przy pracy oraz rozwdj
umiejetnosci $cisle zwigzanych z praca i dotychczasowym doswiadczeniem (Bohlinger, Loo, 2010; Wi-
thnall, 2010). Podstawg jest poznanie potrzeb kompetencyjnych pracownika, jego dotychczasowego
doswiadczenia i planéw (zawodowych, a takze pozazawodowych). Z tego wzgledu tak wazny wydaje
sie rozwdj instytucji wyspecjalizowanych w doradztwie zawodowym i ksztatceniu oséb starszych (np.
centréw kariery 504). Jak pokazuje Maurer (2001), wraz z wiekiem spada zazwyczaj wiara we wiasne
umiejetnosci uczenia sie i rozwoju oraz przekonanie o wtasnej skutecznosci w realizacji samorozwoju.
Efektem jest mniejsza motywacja do uczestnictwa w aktywnosciach edukacyjnych (moze ona jednak po
czesci wynikac takze z negatywnego oddziatywania srodowiska pracy; por. Turek, 2015a).

Nalezy przy tym pamieta¢, ze wiedza i umiejetnosci gromadzone sg przez cate zycie, tak samo jak przez
cate zycie ksztattuja sie postawy wobec ciggtego podnoszenia swoich kompetencji oraz umiejetnos¢
uczenia sie. Dziatania majace na celu podniesienie poziomu aktywnosci edukacyjnej na p6zniejszych
etapach kariery zawodowej powinny by¢ adresowane nie tylko do grupy 50+, lecz takze do os6b w wie-
ku $rednim oraz mtodszych. Jedynie wtedy mozna liczy¢ na skuteczne wzmocnienie postaw i motywacji
wobec uczenia sie przez cate zycie. W zwigzku z tym state podnoszenie kompetencji traktowane jest
obecnie coraz czesciej jako element aktywnego starzenia. W takim ujeciu edukacja w wieku starszym ma
na celu nie tylko podniesienie kompetencji z nastawieniem na prace zawodowg, lecz traktowana jej ra-
czej jako srodek do rozwoju, podniesienia satysfakgcji i poziomu zycia jednostek oraz jak najdtuzsze utrzy-
manie ludzi w zdrowiu, niezaleznosci, szczesciu i aktywnosci (niekoniecznie zawodowej). W przypadku
0s0b, ktére przeszty juz na emeryture, aktywnos$¢ edukacyjna ma takze na celu zapobiega¢ spadkom
zdolnosci kognitywnych oraz zapobiega¢ wycofaniu z zycia spotecznego. Jak wskazujg badania, dobrze
zaprojektowane plany szkoleniowe i edukacja przez cate zycie, a takze bardziej ztozona, absorbujaca
i wymagajaca praca moga pomdc moga powstrzymac negatywne kognitywne efekty starzenia, a nawet
przyczynic sie do dalszego rozwoju (Dearden, Reed, Reenen, 2005; Skirbekk, 2008; Hertzog et al., 2009).

Wzorce skutecznych dziatan, np. w postaci centréow kariery wyspecjalizowanych w doradztwie zawodo-
wym dla 0séb starszych, istnieja (np. pilotazowe ,Centrum Kariery 50+" w Sopocie, ktére miato na celu
wspomaganie, mobilizowanie do dalszego zatrudnienia i utrzymywania aktywnosci zawodowej poprzez
szeroka oferte zindywidualizowanego doradztwa, szkolen i konsultacji'), ale konieczne jest ich wdroze-
nie na szersza skale oraz zapewnienie dtugofalowej perspektywy dziatan. Nalezy przy tym pamietac, ze
ogromna role beda odgrywac postawy indywidualne oraz polityka firm. Stopniowo wzrasta Swiadomos¢
pracodawcéw w zakresie przemian rynku pracy wynikajacych ze zmian demograficznych, coraz czesciej
tez firmy stosuja rozwigzania z zakresu zarzadzania wiekiem. Mozna réwniez oczekiwa¢, ze bedzie sie
zmienia¢ podejécie do ksztatcenia i rozwoju przez cate zycie wéréd kolejnych, coraz lepiej wyksztat-
conych generacji (szczegdlnie kobiet, dla ktérych wyksztatcenie i staty rozwéj kompetencji sg bardzo
istotne w kontekscie szans na rynku pracy). Dostrzezenie obustronnych korzysci ptynacych z rozwoju
pracownikéw w firmie wydaje sie szczegdlnie istotne w odniesieniu do 0séb zblizajacych sie do wieku

" Centrum Kariery 50+ funkcjonowato w Sopocie jako pilotazowy projekt innowacyjny w latach 2011-2012 w ramach projektu,,Pra-
cuje - rozwijam kompetencje. Innowacyjny model wsparcia dla pracownikéw 50+" (PBS, 2011). Byt to jeden z pierwszych tego typu
osrodkéw w Polsce. W trakcie dziewieciomiesiecznego okresu probnego Centrum przeszkolito 50 oséb. Zaoferowato im wsparcie
i doradztwo dla starszych pracownikéw, w tym poradnictwo w zakresie planowania kariery, konsultacje psychologiczne, zdrowot-
ne, prawne, szkolenia w zakresie rozwoju osobistego, przedsiebiorczosci, szkolenia doskonalace umiejetnosci i kwalifikacje zawo-
dowe. Okres probny przynidst bardzo pozytywne wyniki, jednak do tej pory projekt nie doczekat sie kontynuacji. Wiecej informacji:
http://www.50pluspomorze.pl/.
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emerytalnego - w sytuacji, kiedy pracodawca oczekuje, ze pracownik zaraz po uzyskaniu uprawnien
emerytalnych odejdzie z firmy moze by¢ on mniej sktonny do inwestowania w niego.

3) Aktywneizdrowe starzenie sie

Priorytet ten jest bardzo blisko zwigzany z poprzednim. Aktywne i zdrowe starzenie sie ma na celu
podniesienie potencjatu jednostek, utrzymanie ich w sprawnosci i niezaleznosci. Jest to obecnie jeden
z najmocniej podkreslanych i powszechnie akceptowanych postulatéw w kontekscie starzenia sie lud-
nosci. Aktywne starzenie sie jest traktowane jako pewna inwestycja optacajaca sie zaréwno na poziomie
indywidualnym, jak i spotecznym. Stawia ono na rozwoj jednostki, utrzymanie w zdrowiu, sprawnosci
fizycznej i psychicznej, aktywnosci (niekoniecznie zawodowej) oraz niezaleznosci. Jego elementem jest
state uczenie sie i aktywnos¢ intelektualna, istotne nie tylko ze wzgledu na funkcjonowanie zawodowe,
lecz réwniez utrzymanie funkcjonalnosci kognitywnej (Withnall, 2010; Ervik, Lindén, 2013). Wprawdzie
w duzej mierze priorytet ten dotyczy pozazawodowej aktywnosci jednostki, to jednak polityka orga-
nizacyjna nie jest w tym wzgledzie bez znaczenia. Po pierwsze moze utatwiac i promowac aktywnos¢
fizyczng, zdrowy styl zycia oraz ochrone zdrowia. Po drugie przedsiebiorstwa sg gtbwnymi promotorami
aktywnosci rozwojowej i znaczna czes¢ ksztatcenia osdb dorostych w Polsce jest zwigzana z dziatalnosciag
zawodowa.

4) Zmiany w sferze Swiadomosci spotecznej

Po pierwsze dotycza one postrzegania oséb starszych, w tym kwestii stereotypow, ktére moga wptywac
na oczekiwania pracodawcéw. Po drugie podstawg zmian w zakresie aktywnego starzenia sie i zarzadza-
nia wiekiem jest promocja wiedzy o nich - o mozliwosciach, zasadach, kosztach i korzysciach, jakie sie
z nimi wiaza. Po trzecie niezbedny jest wzrost Swiadomosci pracodawcéw w zakresie przemian rynku
pracy powodowanych przez demografie.

Turek (2015b) stwierdza, ze powinnismy oczekiwa¢ zmiany niekorzystnej percepcji starszych pracow-
nikéw wraz z postepujacym procesem starzenia sie ludnosci. Wynika to nie tyle z dobrej woli, etyki czy
tez Swiadomosci spotecznej pracodawcow, lecz z potrzeby utrzymania i zwiekszenia konkurencyjnosci,
stabilnosci i efektywnosci dziatania przedsiebiorstw. Po pierwsze co najmniej od poczatku lat 90. rosnie
wsréd pracodawcow, menadzeréw i specjalistow HR sSwiadomos¢ i ostroznosé w uleganiu stereotypom
wiekowym, a takze wiedza z zakresu dyskryminacji wiekowej i zarzadzania wiekiem (Marshall, Taylor,
2006). Po drugie pracodawcy sg aktorami dziatajgcym w ramach mozliwosci i ograniczen, jakie daje im
system prawny oraz sytuacja gospodarcza. Wraz ze wzrostem udziatu starszych pracownikéw i zmniej-
szeniem sie zasobdw sity roboczej zmniejszy sie dostep do dobrze wyksztatconych i tanich pracownikéw,
wiekszy nacisk bedzie ktadziony na rozwdj i utrzymanie pracownika. Umiejetnos¢ zarzadzania, wyko-
rzystania i podnoszenia potencjatu starszych pracownikdw moze stanowi¢ przewage konkurencyjna.
Z tego samego powodu, czyli potrzeby zwiekszenia konkurencyjnosci, mozna oczekiwacé zmiany postaw
pracobiorcéw.

5) Zwiekszanie elastycznosci na rynku pracy w formach zatrudnienia oraz w procesie
przechodzenia na emeryture

Niewatpliwie kwestia elastycznosci jest bardziej kontrowersyjna niz cztery wymienione wczesniej, po-
niewaz stanowi ona jeden ze spornych tematéw w debacie nad bardziej liberalnym (bardziej elastycz-
nym) badz etatystycznym (zapewniajagcym wiekszy poziom ochrony zatrudnienia) modelem gospodarki
toczonej m.in. pomiedzy zwigzkami pracodawcow i pracownikéw. W ostatnich latach bardzo silne emo-
cje wywotywata w Polsce m.in. kwestia elastycznych form zatrudnienia w postaci uméw cywilnopraw-
nych. Réwnie ktopotliwym tematem jest nadal przedemerytalny okres ochronny. Wiele rozsadnych ar-
gumentéw przemawia na rzecz zachowania niektérych form ochrony pracownikéw, podobnie jak wiele
wskazuje na stusznosc¢ uelastyczniania rynku — nie ma w tym wzgledzie idealnych rozwigzan®.

2 Por. analize rozwigzan elastycznych w kontekscie szarej strefy opisywana w raporcie podsumowujacym V edycje BKL (Turek, 2015a).



Z punktu widzenia starszego pracownika zréznicowanie form zatrudnienia moze poméc w dostosowa-
niu zakresu i czasu pracy do wymagan i mozliwosci, moze tez pomdc w przypadku obcigzenia obo-
wigzkami opiekurnczymi. Nie bez znaczenia jest takze ,tagodzenie” procesu dezaktywizacji zawodowej
poprzez stopniowe zmniejszanie ilosci pracy (tzw. czesciowe lub stopniowe przejscie na emeryture).
Pozwala ono unikna¢ ,szoku” zwigzanego z nagtg zmiang oraz zwigksza kontrole nad wtasna sytuacja,
co przekfada sie na dobrostan i jakos$¢ zycia emerytéw (Shultz, Morton, Weckerle, 1998; Greller, Simpson,
1999). W tym kontekscie niekiedy wskazuje sie na forme samozatrudnienia jako rodzaj pomostu pomie-
dzy karierg zawodowa a emerytura (Anxo, Ericson, Jolivet, 2012).

Natomiast z punktu widzenia pracodawcy elastycznos¢ dotyczy dwdch aspektéw. Po pierwsze mozli-
wos¢ obnizenia wynagrodzenia lub zwolnienia pracownika zmniejsza ryzyko przy podjeciu btednej de-
cyzji o jego zatrudnieniu lub utrzymaniu w zatrudnieniu. Wptywa to na szacowanie wartosci pracownika
w wymiarze potencjalnych kosztéw i ma istotne znaczenie dla zwigkszenia zatrudnialnosci bezrobot-
nych i mobilnosci w wieku starszym (Rutkowski, 2008; Siergiejuk et al., 2010; Magda, Ruzik-Sierdziriska,
2012). Po drugie elastyczno$¢ w dziataniach pracodawcéw moze pomdc w zmniejszeniu ewentualnej
luki pomiedzy kosztami i wydajnoscia pracownika.

Nie mozna jednak zapomina¢, ze ochrona pracownikdw moze przeciwdziata¢ dyskryminacji i stabi-
lizowac sytuacje oséb zblizajacych sie do emerytury. Negatywne konsekwencje elastycznosci moga
dotyczy¢ zmniejszenia poczucia pewnosci i zwigkszenia nieprzewidywalnosci zatrudnienia. Niekt6-
re rozwigzania moga by¢ takze wykorzystywane przez firmy na niekorzys¢ pracownikéw wbrew in-
tencjom autoréw reform, np. celem obnizenia kosztéw, co mozna byto obserwowac w przypadku
wczedniejszych emerytur, a takze umoéw cywilnoprawnych. Niemniej, w $wietle wiedzy o ksztatto-
waniu sie relacji na linii pracodawca—-pracownik oraz w odniesieniu do ogromnego zréznicowania
sytuacji zawodowej w grupie 0séb starszych mozna stwierdzi¢ za Garibaldim (2010: 4), ze ,elastycz-
nos¢ jest stowem-wytrychem” i wydaje sie by¢ istotnym priorytetem dziatan politycznych. Potwier-
dzajg to przywotywane wczesniej rekomendacje OECD dla Polski. Niewatpliwie jednak efekty ela-
stycznosci i ochrony zatrudnienia dla sytuacji oséb starszych na rynku pracy wydaja sie by¢ obecnie
jednym z kluczowych obszaréw wymagajacych dalszych badan. Dotyczy to nie tylko sytuacji oséb
starszych, lecz takze i innych kategorii uczestnikdw rynku pracy, m.in. kobiet, oséb mtodszych (por.
Giermanowska, 2013) czy tez pracownikéw nierejestrowanych (por. Turek, 2015a). Korzysci oraz ry-
zyko negatywnych konsekwencji rozwigzan elastycznych jest zréznicowane ze wzgledu na to, jakie
konkretnie rozwigzanie wezmiemy pod uwage oraz jakiej grupy beda one dotyczyty. Warto porzucic¢
czesto spotykang awersje a priori do elastycznych rozwigzan i za punkt wyjscia obrac funkcjonalnos¢
rozwigzan wobec potrzeb aktoréw rynku pracy, pamietajac przy tym, ze zmienia sie rzeczywistosc
spoteczna - gospodarka, rynek pracy, sciezki zyciowe i wzory kariery, czy tez postawy i wartosci
Zwigzane z praca oraz emerytura.

* % ¥

Powyzsze priorytety sa w wiekszosci zgodne (cho¢ nie w petni tozsame) z zapisami zawartymi w pro-
gramie ,Solidarnos¢ Pokole” z 2013 r. oraz rekomendacjami OECD (2015), ktére prezentowane byty
wczesniej. Niewatpliwie dysponujemy obecnie dobra diagnoza sytuacji w Polsce i jestesmy w stanie
wskazac¢ - takze w oparciu o doswiadczenia innych krajéw — gtéwne kierunki dziatan gwarantujace
udana adaptacje przestarzatego modelu aktywnosci zawodowej i emerytury do realiéw gospodar-
czych i demograficznych XXI wieku. Gtéwng barierg wydaje sie by¢ nieche¢ do zmiany potegowana
przez poczucie niestabilnosci, ryzyka i rosngcego skomplikowania rzeczywistosci, ktére towarzy-
szg obecnie mieszkaricom $wiata zachodniego. Ponadto szczegélnie w Polsce niski jest poziom za-
ufania w sferze publicznej, w tym zaufania do instytucji regulujacych system emerytalny. Mozna
stwierdzi¢, ze pierwszym niezbednym krokiem jest porzucenie postawy bronigcej dotychczasowe-
go modelu i nastawienie na aktywne ksztattowanie systemu spotecznego wedle priorytetu funk-
cjonalnosci wobec uwarunkowan starzejacego sie Swiata. Innymi stowy - zastapienie pytania,czy”
i ,dlaczego” wydtuzac¢ okres aktywnosci zawodowej przez pytanie o to, ,jak” stworzy¢ odpowiednie
ku temu warunki.
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Barbara Worek, Konrad Turek

Uczenie sie przez cate zycie
- »~akcelerator” rozwoju

Wprowadzenie

Tematyka uczenia sie oséb dorostych i rozwoju systemu uczenia sie przez cate zycie stanowita jeden
z kluczowych obszaréw badan w projekcie Bilans Kapitatu Ludzkiego w latach 2010-2014. Starali-
Smy sie spojrze¢ na to zagadnienie kompleksowo, uwzgledniajac trzy rézne perspektywy: ludnosci,
pracodawcéw i sektora szkoleniowego. Pierwsza z nich obejmowata analize aktywnosci edukacyj-
nej Polakéw w oparciu o wyniki badan ludnosci - w kwestionariuszu wiele miejsca poswiecono
kwestiom rozwoju kompetencji oséb dorostych, m.in. wzorcom edukacji formalnej, pozaformalnej
i nieformalnej, barierom, motywacjom i planom. Drugg perspektywe okreslata analiza inwestowania
w rozwdj kadr w firmach i instytucjach opierajaca sie na badaniach pracodawcoéw. Tutaj istotnym
elementem byty m.in. kwestie zwigzane z dziatalnoscia szkoleniowa, polityka rozwojowa, finansowa-
niem szkolen, a takze potrzebami i trudnosciami w tym zakresie. Trzecia perspektywa odnosita sie do
odrebnego modutu badawczego poswieconego sektorowi ustug szkoleniowych. W badaniach firm
i instytucji szkoleniowych pytano m.in. o oferte szkoleniowg, obroty i Zrédta finansowania, klientow
czy tez bariery rozwoju sektora szkoleniowego w Polsce. Corocznie publikowane byty szczegétowe
opracowania obejmujace analize wszystkich trzech obszaréw (np. Turek, Worek, 2015). Ponadto kwe-
stiom uczenia sie przez cate zycie poswiecono osobne rozdziaty w raportach podsumowujacych po-
szczegdlne edycje badan BKL (Jelonek, Szczucka, Worek, 2011; Szczucka, Turek, Worek, 2012, 2014;
Worek, 2015). Cze$ciowe podsumowanie kilku lat badan BKL w tym obszarze zostato takze zaprezen-
towane w artykule Problemy i dylematy rozwoju systemu uczenia sie przez cate Zycie w Polsce (Worek,
Turek, Szczucka, 2015).

Publikacje te powiekszaja duzy zaséb literatury o uczeniu sie przez cate zycie w Polsce. Wydaje sie, ze
o uwarunkowaniach, modelach i przyczynach aktywnosci edukacyjnej oséb dorostych w Polsce wiemy
juz bardzo duzo - przynajmniej na tyle, aby moc stwierdzi¢, ze kolejne analizy jedynie ugruntowuja lub
doprecyzowuja nasza wiedze. Celem niniejszego rozdziatu jest wiec przede wszystkim zsyntetyzowa-
nie posiadanej wiedzy oraz sformutowania wnioskéw i zalecen, ktére wydajg sie istotne dla budowania
systemu uczenia sie przez cate zycie w Polsce, z kluczowym dla niego obszarem uczenia sie oséb doro-
stych. Sukcesy, jakie Polska odnosi w obszarze edukacji formalnej: poprawa wynikéw polskich gimnazja-
listdbw w badaniach PISA, bardzo niski odsetek mtodych ludzi przedwczesnie opuszczajacych szkote czy
wysoki wskaznik scholaryzacji na poziomie wyzszym wskazuja, ze przy klarownych priorytetach i silnej
determinacji polska edukacja moze odnosi¢ zauwazalne na $wiecie sukcesy. Takich sukceséw potrzeba
tez w obszarze uczenia sie 0séb dorostych, ktéry pozostaje od lat najstabszym punktem polskiego sys-
temu edukacji, spychajac nasz kraj na odlegte pozycje w rankingu uczacych sie spoteczenstw Europy.
Impas, jaki obserwujemy w tym obszarze jest zaréwno niepokojacy, jak i niezrozumiaty. Niepokoj budzi
przede wszystkim fakt, ze nie wykorzystujemy optymalnie swojego kapitatu ludzkiego, niezrozumienie



za$ wynika z faktu, ze trudno wyttumaczy¢, dlaczego zadnych istotnych zmian w poziomie aktywnosci
edukacyjnej i jej wzorach nie wywotaty ogromne $rodki wydatkowane na wsparcie inwestycji w zasoby
ludzkie w Polsce z Europejskiego Funduszu Spotecznego.

U progu kolejnej perspektywy finansowej, nalezy jeszcze raz podkresli¢ znaczenie uczenia sie oséb
dorostych dla rozwoju gospodarczego, spotecznego czy wreszcie - cywilizacyjnego. W sytuacji dyna-
micznych zmian technologicznych, organizacyjnych czy kulturowych rozwéj kompetencji, doskonale-
nie ich w dorostym zyciu przestaje by¢ mozliwoscia, a staje sie koniecznoscia. Dlatego tez rozdziat ten
otwiera przeglad wyzwan, przed ktérymi stoi rynek pracy w Polsce i ktérym nie mozna bedzie spro-
sta¢ bez znaczacych zmian w podejsciu os6b dorostych do uczenia sie i aktualizowania posiadanej
wiedzy i umiejetnosci. W kolejnej czesci rozdziatu przedstawione zostana indywidualne i strukturalne
uwarunkowania aktywnosci edukacyjnej oséb dorostych w Polsce, nastepnie za$ wskazemy kategorie
0s6b cechujacych sie najwyzszym poziomem biernosci edukacyjnej, uznajac je za grupy defawory-
zowne w obszarze edukacji, a tym samym kluczowe dla oddziatywania interwencji publicznych. Roz-
dziat konczy przedstawienie najwazniejszych rekomendacji dla rozwoju polityki uczenia sie przez cate
zycie w Polsce.

Wyzwania i zmiany rynku pracy

W artykule z 2015 r. Worek, Turek i Szczucka przedstawili najwazniejsze problemy i wyzwania, przed ja-
kimi stoi system uczenia sie dorostych w Polsce. Byty one rozpatrywane w perspektywie rozwoju gospo-
darki opartej na wiedzy i zmniejszenia dystansu miedzy Polska a zachodnioeuropejskimi gospodarkami.
W takim ujeciu jednym z gtéwnych celéw rozwijania polityki uczenia sie przez cate zycie jest wzrost
konkurencyjnosci polskich przedsiebiorstw i catej gospodarki.

Przemiany demograficzne i postep technologiczny

W pierwszej kolejnosci wyzwania te zwigzane sa z przemianami rynku pracy wynikajacymi z proceséw
demograficznych i postepu technologicznego. W perspektywie kilku dekad Polska stanie sie krajem
o jednej z najstarszych struktur wiekowych Europie. W 2020 r. 43% Polakéw bedzie miato wiecej niz 50
lat, aw 2050 . jedna trzecia obywateli bedzie miata wiecej niz 65 lat. Problematyka starzenia sie ludnosci
zostata szerzej oméwiona w rozdziale 3 niniejszego opracowania. Poprzestanmy wiec jedynie na stwier-
dzeniu, ze uaktualnianie kompetencji i aktywnos¢ rozwojowa w starszym wieku stana sie niezbedne dla
utrzymania zatrudnienia i wydtuzenia okresu aktywnosci zawodowej (takze w zwigzku z coraz szybszym
postepem technologicznym, ktéry zmienia narzedzia i organizacje pracy).

Zmiany modeli $ciezek zawodowych

Procesom tym towarzysza zmiany modeli sciezek zawodowych. Nastepuje ich destandaryzacja (beda
coraz bardziej réznorodne i nieprzewidywalne), dynamizacja (wieksza liczba wyzwan, znaczacych zmian
i zwrotéw biograficznych obejmujgca m.in. zmiany pracodawcy, zawodu lub miejsca zamieszkania), bio-
grafizacja (odnoszaca sie do bardziej Swiadomego kierowania swoim zyciem, podejmowania decyzji na
podstawie rozpoznania swoich preferencji, marzen i mozliwosci, nie zas na podstawie norm i standardo-
wych $ciezek) oraz przejscie do modelu otwartego kariery (wolnos¢ i rozw6j zamiast awansu oraz sukces
i satysfakcja w aspekcie psychologicznym zamiast sukcesu finansowego).

Rola pracodawcow i sSrodowiska pracy

W tym kontekscie centralng role odgrywaja pracodawcy, ktérzy to gtdwnie finansuja szkolenia i decyduja
o tym, do ktérych pracownikdéw je adresowac. W zwigzku z tym, ze uczestnictwo w kursach i szkoleniach
traktowane jest gtéwnie jako dziatanie zwiekszajace szanse rynkowe lub kompetencje zawodowe, to
od pracodawcéw w ogromnej mierze zalezy poziom zaangazowania w aktywnos¢ edukacyjng Polakow.

Wyzwania i zmiany
rynku pracy
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Gléwnym wyzwaniem jest wiec stworzenie odpowiednich warunkéw pracy i systemu zarzadzania, ktére
stymulowatyby do podnoszenia jakosci kapitatu ludzkiego.

Mozliwosci efektywnego wykorzystania kapitatu ludzkiego

Bardzo blisko zwigzana jest z tym réwniez kwestia mozliwosci efektywnego wykorzystania kapitatu ludz-
kiego. Jezeli krajowa gospodarka nie stwarza jednostkom o wysokim potencjale odpowiednich warun-
kéw do rozwoju i dziatania, pojawia sie ryzyko masowego odptywu za granice. Jest ono tym wieksze, ze
z jednej strony polskie spoteczenstwo jest coraz lepiej wyksztatcone — méwi sie nawet o problemie prze-
edukowania, czyli nadpodazy 0séb z wyzszym wyksztatceniem w poréwnaniu z rzeczywistym zapotrze-
bowaniem rynku. Z drugiej zas strony — popyt na wyksztatconych pracownikéw rosnie w catej UE, szcze-
golnie w krajach najlepiej rozwinietych, w ktérych zasoby pracownicze szybko sie starzejg i zmniejszaja.

Grupy bierne edukacyjnie i nieréwnosci

Innym wyzwaniem, omawianym przez autoréw, jest stymulowanie aktywnosci edukacyjnej oséb do
tej pory edukacyjnie biernych — o nizszym poziomie wyksztatcenia, nizszych kompetencjach, starszych,
biernych zawodowo czy tez bezrobotnych. Ma to ogromne znaczenie dla wyréwnywania réznic wynika-
jacych z nierbwnomiernego dostepu do wyksztatcenia i kompetencji. Przektada sie m.in. na poziom za-
trudnialnosci réznych grup uczestnikéw rynku pracy. Wysoki poziom nieréwnosci w tym zakresie moze
stanowi¢ przeszkode na drodze do harmonijnego rozwoju spotecznego oraz umiejetnego wykorzysta-
nia szans rozwojowych Polski.

Rola uczenia sie przez cale zycie

Wszystkie te zmiany wymaga¢ beda funkcjonowania mechanizméw dostosowujacych zasoby kom-
petencyjne na rynku pracy do wymagan spoteczenstwa informacyjnego i gospodarki opartej na wie-
dzy. W indeksie gospodarki wiedzy (Knowledge Economy Index) opracowywanym przez Bank Swiatowy
(World Bank, 2012) Polska zajmuje nadal odlegte 27. miejsce, jedynie przed Chorwacja (28. miejsce),
Rumunia (29.) i Butgaria (30.). Kluczem do rozwoju — zaréwno z punktu widzenia jednostki, firmy, jak i go-
spodarki - bedzie state podnoszenie i aktualizacja wiedzy i umiejetnosci oraz rozwdj systemu uczenia sie
przez cate zycie. Pracodawcy beda musieli nauczy¢ sie funkcjonowac w nowych warunkach, m.in. wiek-
szg wage przywigzywac do zachecania kandydatéw do pracy, utrzymywania pracownikéw (takze po
ustawowym wieku emerytalnym) oraz zarzadzania zasobami ludzkimi. W tym ujeciu state inwestowanie
w rozwdj kapitatu ludzkiego w firmie bedzie petnito takze role ,akceleratora” rozwoju przedsiebiorczosci
i dziatalnosci innowacyjnej.

1. Uczenie sie przez cale zycie - co wiemy po pieciu edycjach
badan BKL? (Gtowne wnioski)

1.1. Niska aktywnos¢ edukacyjna Polakéw - bez zmian

Piecioletni okres Badan Ludnosci BKL pozwala oceni¢ dynamike zmian w zakresie aktywnosci eduka-
cyjnej Polakéw. W przypadku zaangazowania w szkolenia nalezy raczej moéwic o stagnacji — w okresie
2010-2014 w nieobowigzkowych kursach i szkoleniach uczestniczyto pomiedzy 12% i 14% badanych
w wieku 25-59/64 lat. Podobnych wynikéw dostarczajg inne badania, m.in. Badania Aktywnosci Eduka-
cyjnej Dorostych (BAED) (GUS, 2013). Nadal tez pozostajemy w tym aspekcie w koncéwce stawki wsrod
krajow UE. Pewne pozytywne zmiany widoczne sg natomiast w obszarze samoksztatcenia oraz planéw
podnoszenia kompetencji, gdzie wskazniki systematycznie rosna.



Aktywnos¢ edukacyjna - gtéwne wskazniki

W ujeciu najbardziej ogélnym w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych piata ture badania (a wiec
gtéwnie przez niemal caty rok 2013 r.) 31% dorostych Polakéw podnosito swoje kompetencje w for-
mie kursow, szkolen, samoksztatcenia lub edukacji formalnej. Tym samym zdecydowana wiekszos¢
(69%) byta w tym zakresie bierna. Co wiecej, az jedna trzecia deklaruje, ze nigdy nie uczestniczy-
ta w kursach, szkoleniach, warsztatach, praktykach lub innych formach doksztatcania (odsetek ten
utrzymuje sie na podobnym poziomie takze w starszych grupach).

W oparciu o informacje o aktywnosci edukacyjnej z ostatnich 12 miesiecy (formalnej, pozaformalnej
i samoksztatcenia) oraz o planach na kolejne 12 miesiecy mozna byto wyrézni¢ grupy oséb stale
aktywnych edukacyjnie (brali udziat w jakiejkolwiek formie edukacji i chcieli sie dalej uczy¢) oraz cat-
kowicie biernych edukacyjnie (nie uczestniczyli w zadnej formie edukacji i nie planowali sie uczyc).
Podobnie jak we wczesniejszych latach grupa aktywnych stanowita w 2014 r. jedynie 16%, zas grupa
biernych az 55%.

Tabela 1. Podnoszenie kompetencji wérod os6b w wieku 25-59/64 lat w ostatnich
12 miesigcach oraz plany na nastepne 12miesiecy (w %)

Sposéb podnoszenia kompetencji 2010* 2011* 2012 2013 2014 Razem
Kursy i szkolenia (wszystkie) 12,5 13,8 19,2 18,6 19,1 16,6
Kursy i szkolenia (nieobowiazkowe) 12,1 13,4 14,3 13,4 13,5 13,4
Kursy i szkolenia (tylko obowiazkowe) ** ** 4,9 52 56 52
Samoksztatcenie 9,5 10,7 13,8 14,5 17,3 13,1
Edukacja formalna ** ** 58 54 52 5,5

*** Kursy i szkolenia (wszystkie)
lub samokszt.

*** Kursy i szkolenia, samokszt.
lub eduk. formalna

Nie podnosili kompetencji w zaden sposéb ** ** 70,2 70,8 68,7 69,9

Planuja podnosi¢ kompetencje

(nast. 12 mies.)

n 14724 14987 14538 14787 14811 73847

18,0 19,7 26,7 26,6 28,7 239

** ** 29,8 29,2 31,3 30,1

17,8 17,0 19,3 19,5 20,9 18,9

* Dane dla lat 2010-2011 mogq by¢ zanizone w poréwnaniu z danymi dla lat 2012-2014 ze wzgledu na zmiane
formy pytania.
** Brak poréwnywalnych danych dla lat 2010-2011.

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2014.

1.2. Uwarunkowania aktywnosci edukacyjnej

Aby pozna¢ przyczyny tak niskiego poziomu aktywnosci edukacyjnej dorostych, nalezy uwzglednic
ztozony schemat indywidualnych, zewnetrznych i organizacyjnych wspoétzaleznosci. Wéréd czynnikow
indywidualnych mozna wyrézni¢ kapitat kulturowy jednostki i jej potencjat rozwojowy, umiejetnosc
uczenia sie, jej sytuacje na rynku pracy, sciezke kariery zawodowej, a takze plany, motywacje i po-
stawy. Uwarunkowania zewnetrzne odnoszg sie natomiast do charakterystyki lokalnego rynku pra-
cy oraz sytuacji gospodarczej, podazy pracownikéw i kompetencji, prawodawstwa czy tez systemu
ksztatcenia przez cate zycie oraz specyfiki rynku szkoleniowego. Szczegdlnie istotne wydaja sie by¢
uwarunkowania organizacyjne, ktére obejmuja m.in. zawdd, forme zatrudnienia, wymagania i cha-
rakter wykonywanej pracy, zasoby i mozliwosci, jakie ona oferuje, sposob zarzadzania i polityke per-
sonalng, umiejetnosci oraz postawy pracodawcy i kadry zarzadzajacej, a takze zapotrzebowanie na
kompetencje i plany rozwoju firmy. W kolejnych akapitach przedstawimy dokfadnie te trzy sfery uwa-
runkowan aktywnosci edukacyjnej, uwzgledniajac przy tym gtéwne wyniki badan BKL. Opieraja sie
one gtéwnie na analizach opublikowanych w rozdziatach autorstwa Szczuckiej, Turka i Worek (2012,
2014) oraz Worek (2015).
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Czynniki indywidualne

Wedtug analiz kluczowymi czynnikami o charakterze indywidualnym réznicujacymi zaangazowanie
w ksztatcenie pozaformalne i samoksztatcenie byta sytuacja na rynku pracy i poziom wyksztatcenia. Nie
bez znaczenie byt réwniez wiek (lub etap kariery zawodowej) i ptec.

Przede wszystkim czesciej ksztatcity sie osoby pracujace, rzadziej bezrobotne, najrzadziej za$ nieaktywne
zawodowo. We wszystkich tych grupach wraz z poziomem wyksztatcenia rosto prawdopodobienstwo
aktywnosci edukacyjnej. Nieco wyzsze wskazniki zaobserwowano takze w srodkowym okresie kariery
zawodowej, podczas gdy w okresie przedemerytalnym zazwyczaj one spadaty. Prawdopodobienstwo
statej aktywnosci byto najwyzsze wsréd oséb w wieku okoto 30 lat (siegato 20%), po czym systematycz-
nie spadato, osiggajac wartosci ponizej 10% w grupie wieku 50-59/64 lat.

Nalezy jednak zaznaczy¢, ze niska aktywnos¢ w starszych grupach wiekowych nie jest zjawiskiem uni-
wersalnym. W starszych rocznikach coraz mniejszy jest udziat oséb z wyksztatceniem wyzszym, ktére
szkolg sie najczesciej, zmniejszajg sie tez odsetki 0séb pracujacych. Przektada sie to na spadek ogdlnych
wskaznikéw aktywnosci edukacyjnej dla starszych kategorii wiekowych. W grupie oséb z wyksztatce-
niem wyzszym aktywnos¢ szkoleniowa pozostaje na nadal relatywnie wysokim poziomie w kategoriach
wieku 50+. Na réwnie wysokim poziomie utrzymuje sie tez aktywnos$¢ szkoleniowa pracujacych kobiet
po 50 roku zycia. Znacznie gorzej wyglada to jednak w przypadku pracujacych mezczyzn, ktérych ak-
tywnos¢ szkoleniowa znaczaco spada po 35 roku zycia. Aktywnos¢ samoksztatceniowa zachowuje nato-
miast dosy¢ stabilny profil poprzez wszystkie grupy wiekowe.

W przypadku oséb pracujacych znaczenie pici jako czynnika réznicujgcego poziom aktywnosci szko-
leniowej jest jednak zazwyczaj niewielkie i zalezy od wykonywanego zawodu. W zawodach o wysokim
wskazniku aktywnosci edukacyjnej (wsrod kierownikow, specjalistéw, technikéw i sredniego persone-
lu oraz w zawodach biurowych) nieco czesciej szkolity sie kobiety. Natomiast w przypadku zawodoéw
ustugowych, rolniczych, robotniczych wykwalifikowanych i operatorskich nieco wyzsze wartosci osiggali
mezczyzni. W przypadku samoksztatcenia pte¢ miata marginalne znaczenie.

W ksztattowaniu wzorcéw aktywnosci edukacyjnej duza role odgrywa $rodowisko rodzinne wyposa-
Zajace jednostke w kapitat kulturowy, ktéry nie tylko oddziatuje na jej wybory edukacyjne w mtodym
wieku, ale tez na sktonno$¢ do uczenia sie w dorostym zyciu. W literaturze przedmiotu to wtasnie rodzi-
na, obok srodowiska pracy, uznawana jest za gtéwna determinante aktywnosci edukacyjnej dorostych
(Saha, 1997). Znaczenie tego czynnika potwierdzaja takze badania BKL, ktére wskazuja, ze dorosli, kté-
rych rodzicie mieli wyksztatcenie co najmniej srednie sg czesciej aktywni edukacyjnie niz dorosli, ktérych
rodzice mieli wyksztatcenie zawodowe lub nizsze (Worek, 2015a). Wskazuje to, ze wzorce aktywnosci
edukacyjnej uksztaltowane w rodzinie majg duza site oddziatywania, a brak tych wzorcow moze by¢
trudny do zrekompensowania, zwtaszcza w sytuacji, gdy wraz z kolejnymi etapami edukacji uczniowie
znajdujg coraz mniejsza przyjemnos¢ w uczeniu sie (Borek, Domerecka, 2014).

Na kolejnych etapach edukacji spada odsetek uczniow lubigcych uczy¢ sie na
lekcjach

W ewaluacji przeprowadzonej w ramach projektu Program wzmocnienia efektywnosci systemu nadzoru
pedagogicznego i oceny jakosci pracy szkofy zadano uczniom proste pytanie:, Do jakiej czesci zaje¢ moz-
na zastosowac zdanie »Lubie sie uczy¢ na lekcjach«?” Intencja tego pytania byta ocena tego, co na lekg;ji
sie dzieje oraz odniesienie sie do atmosfery na lekcjach. Najbardziej pozytywne opinie pojawity sie
w wypowiedziach uczniéw szkét podstawowych, dla ktérych w 78% odnosi sie to do wszystkich lub do
wiekszosci zaje¢. O wiele gorsze oceny pojawity sie wypowiedziach uczniéw gimnazjéw i szkét ponad-
gimnazjalnych — 47% sposrdd nich uznato, ze odnosi sie to do wszystkich lub do wiekszosci zajec. Przy
czym wraz z kolejnymi etapami edukacji wyraznie zmniejsza sie ocena, ze odnosi sie to do wszystkich
zajec (32% wskazan w szkotach podstawowych wobec 9% w pozostatych typach szkot).

Zrédto: Borek A., Domerecka B. (2014) Z tornistrem pod gérke, czyli o tym, jak coraz trudniej uczy¢ sie
uczniom w szkole na kolejnych etapach edukacji, (w:) G. Mazurkiewicz, A. Goctowska (2014) Jakos¢
w edukacji. Dane i wnioski z ewaluacji zewnetrznych przeprowadzonych w latach 2013-2014. WUJ.
Krakow.




Uwarunkowania organizacyjne i rola pracodawcéw 1. Uczenie sie przez
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Cho¢ uwarunkowania indywidualne znaczaco wptywaja na zaangazowanie edukacyjne dorostych, to wiemy po pieciu
gtéwnych przyczyn jego zréznicowania trzeba szukaé w sytuacji zawodowej. Wigze sie to m.in. z faktem, edycjach badan
ze uczestnictwo w kursach i szkoleniach jest traktowane gtéwnie jako dziatanie zwigkszajace szanse ryn- BKL? (Gléwne
kowe lub kompetencje zawodowe (osoby, ktére uczestniczyty w kursach i szkoleniach, motywowane byty whioski)

najczesciej wymaganiami obecnej pracy lub checig zdobycia pracy)®. Gtéwnymi determinantami aktyw-
nosci edukacyjnej wydaja sie by¢ wiec raczej nie predyspozycje indywidualne, lecz wymagania i charakter
samej pracy wraz z mozliwosciami, jakie w tej pracy wystepuja. Analizy pokazuja, ze przy kontroli zestawu
zmiennych, obejmujacych m.in. wyksztatcenie, pte¢ i wiek, nadal to czynniki charakteryzujace srodowisko
pracy (m.in. zawéd, wielkos¢ firmy, forma zatrudnienia) miaty decydujacy wplyw na prawdopodobienstwo
uczestnictwa w kursach i szkoleniach lub w samoksztatceniu. Nalezy pamieta¢, ze potencjat i motywacje
rozwojowe jednostki, cho¢ same w sobie bardzo istotne, nie przektadaja sie automatycznie na aktywnosc
edukacyjna. Konieczne sg odpowiednie warunki i mozliwosci do rozwoju oraz wykorzystania zdobytej wie-
dzy i umiejetnosci. Takie warunki stwarza przede wszystkim srodowisko pracy, ktére z jednej strony wy-
maga od zatrudnionych rozwijania kompetencji, z drugiej zas daje im realne szanse na zwrot z inwestycji
w edukacje w postaci wzrostu wynagrodzenia, awansu, dalszych mozliwosci rozwoju.

Aktywnosc¢ edukacyjna - rola zawodu, formy zatrudnienia i wielkosci firmy

Wyniki Badan Ludnosci BKL wskazuja, ze zdecydowanie najwyzsze prawdopodobienstwo uczestnicze-
nia w edukacji pozaformalnej miaty osoby pracujace w zawodach wiagzacych sie ze statg koniecznoscia
rozwoju. Byli to przede wszystkim specjalisci (m.in. lekarze i inni pracownicy stuzby zdrowia, nauczy-
ciele, informatycy, prawnicy i specjalisci z zakresu zarzadzania i ekonomii). Nieco nizsze wartosci ob-
serwowano wsréd zawoddw kierowniczych, nastepnie technicznych i wiréd sredniego personelu oraz
w zawodach biurowych. Z kolei zawody, ktérych przedstawiciele najrzadziej rozwijali swoje umiejet-
nosci na kursach i szkoleniach, to przede wszystkim robotnicy wykwalifikowani i niewykwalifikowani,
operatorzy i monterzy, rolnicy oraz pracownicy ustug. Przyktadowo specjalisci brali udziat w nieobo-
wigzkowych kursach i szkoleniach szesciokrotnie czesciej niz robotnicy niewykwalifikowani i blisko
czterokrotnie czesciej niz robotnicy wykwalifikowani. Specjalisci byli rowniez jedyna grupa zawodowa,
w ktorej wiekszos¢ (60%) stanowity osoby aktywne edukacyjnie (biorac pod uwage wszystkie mozliwe
formy ksztatcenia formalnego, pozaformalnego lub nieformalnego).

Najwiekszy udziat aktywnych edukacyjnie byt wsréd oséb pracujacych na etat w duzych firmach. Pra-
cujacy w firmach zatrudniajacych ponizej 50 pracownikow, pracujacy na wiasny rachunek czy tez na
podstawie uméw cywilnoprawnych mieli zblizone i nizsze wyniki. Podobnie byto w przypadku samo-
ksztatcenia, chociaz tutaj forma zatrudnienia odgrywata juz nieco mniejszg role.

Takie zmienne jak zawod, wielkos¢ firmy i forma zatrudnienia stanowig kluczowe wskazniki warunkéw
i mozliwosci, ktére determinujg aktywno$¢ edukacyjna. Sg one ksztattowane m.in. przez sposéb zarza-
dzania i polityke personalna przedsiebiorstw. W publikacji z 2014 r. w oparciu o dane z Badan Pracodaw-
co6w analizie zostaty poddane m.in. strategie inwestowania w rozwéj kompetencji kadry oraz strategie
rekrutacyjne w polskich firmach (Szczucka et al., 2014). Najwiekszy wptyw na zakres i rodzaj inwestycji
w rozwdj kadr miaty takie charakterystyki firm, jak wielko$¢ podmiotu, ocena rozwoju i branza przedsie-
biorstwa. Najczesciej pracownikow szkolity firmy duze i rozwijajace sie oraz firmy z branz silniej zwigza-
nych z tzw. nowa gospodarka. Prawdopodobienstwo inwestowania w rozwéj kadr wahato sie od 55%
w przypadku firm mikro o charakterze stagnacyjnym, do niemal 100% wsrdd silnie rozwijajacych sie firm
$rednich i duzych.

Cho¢ pracodawcédw mozna uznac za gtéwny motor napedowy aktywnosci edukacyjnej (Szczucka, Turek,
Worek, 2014, 2015), to przeprowadzone badania wskazuja takze, ze w duzym stopniu nie czuja sie oni
odpowiedzialni za rozwdj kompetencji zawodowych pracownikéw. Stabo rozwiniete jest strategiczne
zarzadzanie zasobami ludzkimi oparte na spersonalizowanych planach rozwoju i systematycznej ocenie
kompetencji. Stosowata je jedynie jedna na piec firm. Brak cyklicznego okreslania potrzeb szkoleniowych

% W BKL pytano jedynie o powody motywujace do uczestnictwa w edukacji pozaformalnej, nie badano natomiast motywacji do
rozwijania kompetencji w inny sposéb: w ramach edukacji formalnej czy nieformalnej. 85
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uniemozliwia okreslenie faktycznego stanu kompetencji pracownikéw i identyfikacje luk, ktére moga sie
pojawi¢ w najblizszej przysztosci. O stabym zaangazowaniu w rozwdj pracownika $wiadczg takze stoso-
wane przez pracodawcow strategie rekrutacyjne. Najczesciej stosowana byta strategia sita, czyli poszu-
kiwanie kandydatéw przygotowanych do wykonywania swojej pracy (stosowato ja okoto dwie trzecie
przedsiebiorstw). Natomiast strategia inwestowania w nowo zatrudnionego pracownika spotykana byta
jedynie w jednej trzeciej podmiotéw. Jednak mozna zauwazy¢, ze powoli z roku na rok coraz wiecej pra-
codawcéw odchodzito od strategii sita (spadek z68% w 2010 r. do 61% w 2014 r.) na rzecz inwestycyjnej
strategii rekrutacji (wzrost z 32% do 39%).

Inwestycje w kadry w polskich firmach

Wiekszo$¢ szkolen w Polsce jest finansowana przez pracodawcéw. Wcigz znaczacy odsetek firm korzy-
sta przy tym wylacznie z zewnetrznych ustug szkoleniowych (chociaz udziat ten spadt z 48% w 2010 r.
do 42% w 2013 r.), co wigze sie z wyzszymi kosztami. Jest on szczegdlnie wysoki w grupie firm stagna-
cyjnych. Moze to stanowi¢ bariere w zwiekszaniu poziomu inwestycji w kadry.

Ponad dwie trzecie firm finansowato badz wspoétfinansowato jakiekolwiek dziatania majace na celu
rozwoj kwalifikacji i umiejetnosci obecnych pracownikéw (w latach 2012-2014 byto to ok. 70%). Firmy
stale aktywne inwestycyjnie (ktére prowadzity takie dziatania w poprzednim roku i planuja je konty-
nuowac) stanowity 49% podmiotow, zas firmy catkowicie bierne jedynie 22%. Nalezy jednak wyraznie
podkresli¢, ze r6znego rodzaju dziatania inwestycyjne obejmowaty jedynie jedna czwartg pracowni-
kéw zatrudnionych we wszystkich podmiotach w formie uméw o prace.

Warto zauwazy¢, ze brak odpowiednich zasobéw kompetencyjnych moze sie przektadac na zastdj firmy,
szczegdlnie w sytuacji, kiedy znalezienie na rynku odpowiednio przygotowanego nowego pracownika
bedzie coraz trudniejsze. Jest to zatem kwestia konkurencyjnosci firmy, a w ujeciu ogdélnym - catej go-
spodarki. Kluczowym aspektem interwencji publicznych s3 nie tyle naktady na dofinansowanie uczest-
nictwa w szkoleniach, ile stworzenie warunkéw, w ktérych zaréwno pracobiorcy, jak i pracodawcy beda
odczuwac korzysci ptynace z rozwoju kapitatu ludzkiego.

Uwarunkowania systemowe

Zréznicowanie regionalne

Zrédtem istotnego zréznicowania stopnia zaangazowania w ksztatcenie byt region oraz wielko$¢ miejsca
zamieszkania. Osoby mieszkajace w srednich i duzych miastach miaty o kilkadziesiat procent wyzsza
szanse aktywnosci edukacyjnej od mieszkarncow wsi.

W latach 2010-2014 uktad regionalny pod wzgledem aktywnosci szkoleniowej ludnosci byt zblizony.
Rokrocznie najczesciej w nieobowigzkowych kursach i szkoleniach w ciagu poprzednich 12 miesiecy
uczestniczyli pracujacy i bezrobotni mieszkancy wojewddztwa podlaskiego (w 2014 r. byto to 34% pra-
cujacych i 16% bezrobotnych) oraz matopolskiego (28% i 17%). W pozostatych regionach zmiennos¢
wskaznikéw byta wieksza, trudno tez wyrézni¢ wojewoddztwa, ktére odstawatyby wyraznie na minus od
reszty. Relatywnie wysoki poziom zaangazowania edukacyjnego mieszkarcow wojewddztw podlaskie-
go i matopolskiego trudno jednoznacznie wyjasni¢, nie sg to bowiem ani wojewddztwa, w ktérych wyz-
sze niz gdzie indziej jest zaangazowanie pracodawcéw w rozwdj kadr, nie sg to tez wojewddztwa wyréz-
niajace sie poziomem rozwoju gospodarczego. Niewatpliwie jednak tym, co wyrdznia te wojewddztwa
sa liczne inicjatywy regionalne zwigzane z promocjg i rozwojem uczenia sie przez cate zycie.

W4rdéd przedsiebiorstw zréznicowanie regionalne w zakresie inwestowania w kadry byto stosunkowo
niewielkie. Z reguty nie przekraczato ono 10 p.p. (np. w 2014 r. wahato sie miedzy 67% i 78%). Réwniez
niewielkie byto zréznicowanie regionalne w wartosciach tzw. wskaznika dostepnosci szkolen (czyli od-
setka pracownikéw, ktérzy uczestniczyli w nieobowigzkowych kursach i szkoleniach). W 2014 r. najwyz-
sze wartosci odnotowano w wojewddztwie opolskim, lubelskim, wielkopolskim oraz podlaskim (nieobo-
wigzkowymi szkoleniami zostato w nich objetych okoto 30%). Z kolei najnizsze wartosci obserwowano
w wojewddztwie tédzkim oraz matopolskim (okoto 23%).
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Nalezy pamieta¢, ze okres, na ktéry przypadaty badania BKL to okres spowolnienia gospodarczego, wiemy po pieciu
w ktérym pracodawcy zachowywali wiekszg ostroznos¢ inwestycyjna. Jak wskazujg dane BKL, respon- edycjach badan
denci z firm nieszkolacych bardzo czesto wskazywali, ze przyczyna braku dziatan rozwijajacych pracow- BKL? (Gléwne
nikow sg zbyt wysokie koszty (48% w 2014 r.) lub kluczowe znaczenie innych inwestycji (43%). Inwestycje whioski)

w kapitat ludzki maja stosunkowo dtuga perspektywe zwrotu, ktéra szacuje sie niekiedy na co najmniej
trzy-cztery lata (DIE & FIBS, 2013). Ponadto nie przynoszg one bezposrednio mierzalnych, ,namacal-
nych” rezultatéw, jak ma to miejsce w przypadku inwestycji w narzedzia, technologie lub infrastrukture.
W przypadku kapitatéw innych niz ludzkie, ktére sg wymienialne, pewng wskazéwka co do ich wartosci
jest cena rynkowa. Natomiast kapitat ludzki nie jest ,sprzedawany” pomiedzy uczestnikami rynku, stad
tez niepewnos¢ co do jego wartosci jest znacznie wieksza. W sytuacji braku stabilnosci w gospodarce
i trudnosci finansowych pracodawcy starajg sie zadbac o funkcjonowanie w krotkim okresie, wstrzymuja
sie z dtugookresowymi inwestycjami, szczegdlnie zas z tymi inwestycjami, ktére nie sg uznawana za nie-
zbedne, sa bardziej ryzykowne lub trudniej ocenic ich skuteczno$¢. Cho¢ wiele badan wskazuje zaréwno
na ekonomiczne, jak i pozaekonomiczne korzysci, jakie przynosza inwestycje w pracownikéw (CEDEFOP
2011,2012, 2013, Crook i in. 2011), to $wiadomos¢ tych korzysci jest jednak ciggle niewystarczajaca.

Dochodzi do tego wptyw charakteru rynku pracy. W Polsce nadal mamy do czynienia z silnym rynkiem praco-
dawcy, gdzie podaz pracownikow jest wieksza, za$ popyt na nich ograniczony (chociaz, jak wskazujg wyniki
Badan Pracodawcéw, w niektérych segmentach sytuacja wyglada inaczej, np. od kilku lat stale brakuje spe-
cjalistéw i robotnikow wykwalifikowanych). Sprzyja to strategiom rekrutacji selektywnej, nienastawionej na
inwestycje w pracownikéw. Jednak w kolejnych latach bedzie sie to zmieniac i polski rynek pracy bedzie coraz
bardziej rynkiem pracownika, m.in. w zwigzku ze znacznym zmniejszeniem sie zasobdw sity pracowniczej.

Sektor szkoleniowy

Wyniki badan BKL wskazujg, ze oferta sektora szkoleniowego wydaje sie dos¢ dobrze dostosowana do
potrzeb réznych kategorii odbiorcéw: zaréwno oséb indywidualnych, jak i przedsiebiorstw i instytucji.
W Zzadnej z tych grup braki w dostepnej ofercie szkoleniowej nie nalezaty do najczesciej wskazywanych
powodéw nieaktywnosci edukacyjnej. Wyjatkiem sg pod tym wzgledem nieuczestniczacy w kursach
i szkoleniach bezrobotni, ktérzy czesciej niz pracujacy i bierni zawodowo wskazywali, ze w poblizu ich
miejsca zamieszkania nie byto interesujacych kurséw czy szkolen (18% wskazan wsrdéd bezrobotnych
i 5% wsrdad pracujacych i nieaktywnych zawodowo). Biorgc pod uwage fakt, ze osoby bezrobotne ce-
chuja sie wiekszg niz inne grupy checig podnoszenia swoich umiejetnosci, kwestia dostarczenia oferty
dopasowanej do ich potrzeb jest szczegdlnie istotna. Wsrdd pracodawcdw na brak oferty dopasowanej
do potrzeb wskazywali natomiast najczesciej przedstawiciele firm mikro, ktére sa z kolei istotne jako
najliczniejsza, a zarazem najrzadziej inwestujaca w rozwdj kadr grupa podmiotéw gospodarczych.

Za raczej dobra oceng dziatalnosci sektora szkoleniowego w Polsce przemawia tez wysoka ocena efek-
téw szkolen formutowana przez klientéw indywidualnych i pracodawcow.

Wysoka ocena przydatnosci szkolen

Jedynie 7% badanych uznato, ze szkolenie, w ktérym uczestniczyli w ciggu ostatniego roku nie byto im
przydatne w pracy, 41% uznato je za raczej przydatne, a 52% za bardzo przydatne. Podobnie wyglada
ocena pracodawcow: 77% z nich wybratoby takie same szkolenia, 14% inne, a 10% zainwestowatoby
srodki w inny sposéb. To ogdlne zadowolenie z efektéw szkolen swiadczy dobrze zaréwno o ofercie
szkoleniowej, jak i o jej wtasciwym dopasowaniu do potrzeb. Jest wiec w pewnym sensie wspolnym
sukcesem klientéw i instytucji szkoleniowych. Oczywiscie uwagi wymaga tez grupa klientéw niezado-
wolonych z efektéw szkolen, dos¢ liczna zwtaszcza wiréd pracodawcéw. Jednak i tutaj przyczyna takie-
go stanu rzeczy moze nie by¢ sama oferta szkoleniowa, lecz jej niewtasciwy wybor, a w konsekwencji,

niedopasowanie do potrzeb.

Poza ocena dostepnosci oferty szkoleniowej i zadowolenia z efektéw szkolerr dane BKL w niewielkim stopniu

pozwalajg ocenic role, jaka w rozwoju aktywnosci edukacyjnej oséb dorostych odgrywa sektor szkoleniowy. 87
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Badania Firm i Instytucji Szkoleniowych pokazuja, ze sytuacja w branzy jest ustabilizowana: poziom zatrud-
nienia nie zmienit si¢ znaczaco od 2010 ., liczba klientéw byta najwigeksza w 2009 r.w 2010 r. spadfa, w 2011 r.
i 2012 r. nieco wzrosta, zas w 2013 r. ponownie spadta. Kolejne edycje badan wskazywaty na systematyczny
wzrost obrotéw podmiotéw szkolgcych (najmniejszy pomiedzy latami 2011/2012, kiedy to podmioty mikro
i mate odnotowaty nawet spadki obrotéw). Pozytywnym symptomem jest na pewno rozszerzanie zasiegu
dziafania firm i instytucji szkoleniowych: podczas gdy w pierwszej edycji badania, w 2010 r., najliczniejsza
kategorie podmiotow stanowity te, ktére dziataty jedynie na rynkach lokalnych, w 2014 r. najwigcej podmio-
téw zasieg swojej dziatalnosci okreslato jako ogdlnopolski. Niepokdj moze natomiast budzi¢ zmniejszania sie
odsetka podmiotow deklarujgcych posiadanie akredytacji badz certyfikatu jakosci, przeprowadzanie oceny
jakosci oferowanych zajec czy przynaleznos$c do izb branzowych i stowarzyszen. Cho¢ samo posiadanie akre-
dytacji czy certyfikatu nie gwarantuje wysokiej jakosci Swiadczonych ustug, jednak zmniejszanie sie odsetka
podmiotéw deklarujacych spetnianie standardéw wymaganych dla uzyskania poswiadczenia jakosci moze
by¢ niepokojacym symptomem. Jesli dodamy, ze wsrdd najwiekszych problemoéw i wyzwan stojacych przed
sektorem szkoleniowym jego przedstawiciele na pierwszym miejscu umiescili problemy zwigzane z jakoscig
szkolen i potrzeba jej kontroli, wskazuje to na duza wage tego zagadnienia.

System edukadji

Wsréd uwarunkowan oddziatujacych na aktywnos¢ edukacyjng oséb dorostych w Polsce nalezy wymie-
ni¢ specyfike polskiego systemu edukacji. Jego cecha charakterystyczna jest bowiem dominacja ksztat-
cenia formalnego i zwigzane z tym nieprzywigzywanie nalezytej wagi do ksztatcenia pozaformalnego,
a zwiaszcza nieformalnego, pozwalajacego najlepiej realizowac idee uczenia sie przez cate zycie, stwa-
rzajagcego szanse na uczenie sie w miejscu pracy, w spotecznosci, w codziennym zyciu. Konsekwencja
tego sa zaréwno liniowo okreslone $ciezki nabywania i rozwoju kompetencji (Prawelska-Skrzypek i in.
2013), jak i niski poziom zaangazowania edukacyjnego dorostych Polakéw. Dobrym przykfadem na zbyt
mate otwarcie sie polskiego systemu edukacji na uczenie pozaformalne i nieformalne jest analiza zaan-
gazowania szkét wyzszych w uczenie sie przez cate zycie (Worek 2015b). Jej wyniki wskazuja, ze cho¢
uczelnie wyzsze oferujg formy ksztatcenia dostosowane do 0séb dorostych, na przyktad studia niesta-
cjonarne, to z form tych korzystaja najczesciej osoby bedace w tradycyjnym wieku studenckim, ktére
najczesciej nie mogty studiowac w trybie stacjonarnym. Cho¢ wiec mamy w Polsce najwyzszy w poréw-
naniu z innymi panstwami europejskimi odsetek studentéw studiujacych w trybie niestacjonarnym, to
mamy jednoczesnie jeden z najnizszych odsetkéw studentéw majacych wiecej niz 30 lat (EACEA P9 EU-
RYDICE 2012). Jedna z przyczyn takiego stanu rzeczy moze by¢ to, ze Polska nalezy do krajéw, w ktérych
dopiero powstaja rozwigzania umozliwiajace tworzenie alternatywnych sciezek dostepu do ksztatcenia
na poziomie wyzszym dla niestandardowych grup studentéw oraz pozwalajace na uznawanie efektow
wczesdniejszego uczenia sie jako podstawy do uzyskiwania postepéw w studiowaniu.

Termin , ksztalcenie ustawiczne” wywotuje negatywne skojarzenia

Silne utozsamianie procesu uczenia sie z edukacja formalna widoczne jest tez w sposobie rozumie-
nia pojec,uczenie sie przez cate zycie” czy , ksztatcenie ustawiczne”. Zwtaszcza ten ostatni termin wy-
wotuje skojarzenia ze szkota, w ktérej proces ksztatcenia jest niedostosowany do specyfiki uczenia
sie dorostych, co dobrze symbolizowat przywotywany przez respondentéw w badaniach jakoscio-
wych ,powr6t do szkolnych fawek” redukujgcych doroste osoby do roli uczniéw poddanych proce-
sowi nauczania. Termin ,uczenie sie przez cate zycie” ma bardziej pozytywne konotacje, ale i tak nie
wywotuje skojarzen z uczeniem sie przez wymiane doswiadczen, z samodzielnym rozwigzywaniem
problemdw, a jedynie ze szkoleniem sig, uczestnictwem w kursach, czyli z edukacja pozaformalna
(Gorniakiin. 2007).

Dla perspektywy budowania systemu uczenia sie przez cate zycie niepokojace sa takze inne zjawiska:
zmniejszanie sie wraz z kolejnymi etapami edukacji odsetka uczniéw, ktérzy deklaruja, ze lubig sie uczy¢,
niezadowalajacy poziom ksztattowania przez szkote odpowiedzialnosci za wtasny rozwéj u uczniéw (Bo-
rek, Domerecka 2014) oraz niski poziom aktywnosci edukacyjnej samych nauczycieli (Worek 2015a).

Informacje te budza obawy pomimo zasadniczo dobrej oceny wystawionej szkole w zakresie realizacji
zadania promowania wartosci edukacji, ksztattowania klimatu sprzyjajacego uczeniu sie i prowadzenia



dziatan przekonujacych uczniéw, ze nauka jest wazna i powinna trwac nie tylko w szkole, lecz przez cate
zycie (Lenkiewicz-Broda 2014).

Polityka uczenia sie przez cate Zycie

Dostep do funduszy strukturalnych UE, a szerzej — cztonkostwo w Unii Europejskiej — stworzyto dla Polski
nowe mozliwosci w zakresie rozwoju uczenia sie przez cate zycia, a szczegdlnie deficytowego w naszym
kraju rozwoju uczenia sie oséb dorostych. Te nowe mozliwosci wiazg sie nie tylko z wspomnianym doste-
pem do srodkéw na finasowanie aktywnosci edukacyjnej i szkoleniowej, ale takze z szerszym wiaczeniem
Polski w nurt europejskiej i Swiatowej debaty dotyczacej znaczenia uczenia sie przez cate zycie dla rozwoju
gospodarczego, spotecznego czy najszerzej — cywilizacyjnego. Akcesja do Unii Europejskiej byta niewatpli-
wie impulsem do wypracowania strategicznego podejscia do uczenia sie przez cate zycie, co znalazto swoje
odzwierciedlanie w dwdch najwazniejszych w tym obszarze dokumentach: ,Strategii rozwoju ksztatcenia
ustawicznego do roku 2010” i ,Perspektywy uczenia sie przez cate zycie” Dziatania zwigzane z uczeniem sie
przez cate zycie, z aktywnoscia edukacyjna oséb dorostych czy z rozwojem kapitatu ludzkiego zajmuja tez
istotne miejsce w innych dokumentach wyznaczajacych kluczowe kierunki rozwoju kraju.

Mimo przywigzywania wiekszej wagi do uczenia sie 0séb dorostych i zwielokrotnienia wydatkéw na roz-
woj kapitatu ludzkiego nie osiggnieto znaczacego postepu w tym obszarze. Wskazniki ilosciowe pokazuja
nawet, ze pomiedzy latami 2004-2014 poziom aktywnosci edukacyjnej oséb dorostych (mierzony uczest-
nictwem w edukacji pozaformalnej i nieformalnej w ciggu ostatnich 12 miesiecy) obnizyt sie o blisko o je-
den punkt procentowy, co w przypadku wskaznika, ktérego wartos¢ dla Polski waha sie miedzy 4% i 5%,
oznacza znaczacy spadek (GUS, BAEL). W okresie tym nie udato sie tez zmniejszy¢ dysproporcji w poziomie
aktywnosci edukacyjnej oséb bedacych w lepszej i gorszej sytuacji na rynku pracy. Mimo wsparcia kiero-
wanego do 0s6b zagrozonych wykluczeniem spotecznym w grupie tej utrwalaja sie wzory biernosci edu-
kacyjnej, ktéra jest silnie powigzana z biernosciag zawodowa. W obszarze uczenia sie oséb dorostych moze-
my wiec obserwowac zjawisko okreslane mianem efektu Mateusza: osoby juz posiadajace kapitat w postaci
wyksztatcenia kapitat ten pomnazaja poprzez dalsze ksztatcenie. Natomiast osoby, ktére tego kapitatu nie
maja, pozostajg bierne edukacyjnie. W efekcie tego zwieksza sie dystans pomiedzy tymi, ktorzy sg lepiej
wyksztatceni, majg lepsza prace i wyzsze zarobki, a tymi, ktérzy z réznych przyczyn sa tego pozbawieni.

W tym kontekscie nalezy wspomnie¢, ze kluczowym uzasadnieniem dla interwencji publicznej w obsza-
rze rozwoju kapitatu ludzkiego jest albo fakt, ze poziom inwestycji, jaki osiagamy dzieki zaangazowaniu
pracodawcéw i pracownikdw jest niewystarczajacy z punktu widzenia potrzeb rozwojowych kraju, albo
tez fakt, ze istnieja grupy, ktére ze wzgledu na swoja trudna sytuacje nie moga samodzielnie finansowac
dziatan zwigzanych ze swoim rozwojem (Bassanini i in. 2005, Worek 2013). W przypadku pierwszego
typu uzasadnienia (tzw. efektywnosciowe) bezposrednim skutkiem interwencji powinien by¢ wzrost
odsetka oséb aktywnych edukacyjnie, w przypadku drugiego (tzw. réwnosciowego): wzrost aktywno-
$ci 0séb defaworyzownych na rynku edukacyjnym. W przypadku interwencji podejmowanych w Polsce
trudno moéwic o wystapieniu ktéregokolwiek z tych skutkéw.

Szanse na zwiekszenie skutecznosci interwencji publicznych w obszarze inwestycji w kapitat ludzki stwarza-
ja takie przedsiewziecia i inicjatywy, jak zmiana modelu finansowania szkolen i dziatarn rozwojowych, opra-
cowanie Polskiej Ramy Kwalifikacji i tworzenie powiazanego z nig Zintegrowanego Rejestru Kwalifikacji,
ktéry ma stwarzac mozliwosci potwierdzania kwalifikacji zdobytych poza systemem ksztatcenia formalne-
go. Skutecznos¢ tych rozwiagzan bedzie mozna ocenic jednak dopiero po kilku latach od ich wprowadzenia.

2. Grupy bierne edukacyjnie: defaworyzwani na rynku
uczenia sie przez cate zycie

Grupy bierne edukacyjnie

Worek (2015) przeprowadzita analize uwarunkowan i konsekwencji biernosci edukacyjnej dorostych
Polakéw. Wskazata przy tym na grupy wymagajace szczegdlnej uwagi oraz na czynniki sprzyjajace
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biernosci. Wéréd nich znalazty sie osoby nieaktywne zawodowo, bezrobotne, osoby o niskim poziomie
wyksztatcenia, pracownicy zatrudnieni na stanowiskach robotniczych. Mozna do tego doda¢ réwniez
osoby starsze (Turek, 2013).

a) osoby nieaktywne zawodowo

Niski poziom aktywnosci edukacyjnej wynika przede wszystkim z braku zawodowego impulsu do ucze-
nia sie i rozwoju. Badania wskazujg, ze gtdwne powody motywujgce do podnoszenia kompetencji majg
charakter zawodowy. W zwigzku z tym przyczyny biernosci edukacyjnej sa w tej grupie mocno zwigzane
z przyczynami biernosci zawodowej. Jednak trzeba pamietac, ze jest to grupa silnie zréznicowania, obej-
muje ucznidw, studentéw, osoby sprawujace funkcje opiekuncze i zajmujace sie domem oraz rencistow
i emerytéw. Wsrdd istotnych i powszechnych barier warto jednak wymieni¢ dwie. Pierwsza z nich jest
brak czasu wynikajacy z obowigzkéw opiekuniczych lub potrzeby zajmowania si¢ domem. Szczegdlnie
znaczaca jest koniecznos¢ opieki nad dzieckiem, ktéra wyraznie obniza aktywno$¢ edukacyjna biernych
zawodowo kobiet (nie ma ona za to wptywu na poziom aktywnosci mezczyzn). Drugim czynnikiem byt
stan zdrowia i wiek — znaczna cze$¢ 0s6b nie widziata sensu w podnoszeniu kompetencji w zwigzku
z ograniczonymi szansami lub mozliwosciami aktywnosci zawodowej. Trzeba jednak pamieta¢, ze po-
ziom zainteresowania edukacja pozaformalng byt w grupie oséb nieaktywnych zawodowo taki sam, jak
w grupie oséb pracujacych, zas realny poziom uczestnictwa byt kilkakrotnie nizszy. Wskazuje to na wy-
stepowanie silnych barier utrudniajgcych osobom biernym zawodowo podejmowanie aktywnosci edu-
kacyjnej. Bariery te sg tozsame z barierami utrudniajgcymi takim osobom powrét na rynek pracy.

b) osoby bezrobotne

Osoby bezrobotne wyrézniajg sie najwiekszym poziomem motywacji do rozwijania kompetencji: w gru-
pie tej najwyzszy jest odsetek oséb deklarujacych chec uczestnictwa w kursie lub w szkoleniu w naj-
blizszym roku od czasu realizacji badan. Swoje kompetencje chciatoby podnosi¢ 36% bezrobotnych,
21% pracujacych i tyle samo nieaktywnych zawodowo. Jednak podobnie jak w przypadku oséb nieak-
tywnych, faktyczny poziom uczestnictwa w edukacji pozaformalnej jest w tej grupie nizszy niz w przy-
padku oséb pracujacych. Wskazuje to zaréwno na kluczowa role aktywnosci zawodowej jako czynni-
ka silnie sprzyjajacego podnoszeniu kompetencji, jak i na wystepowanie barier utrudniajacych rozwéj
kompetencji.

Najwieksze zainteresowanie rozwijaniem kompetencji wykazuja ci bezrobotni, ktérym podjecie pracy
utrudnia opieka nad dzieckiem, zajmowanie sie domem czy opieka nad innym cztonkiem rodziny, a takze
niedostateczne doswiadczenie zawodowe. Z reguty sg to osoby mtodsze, czesciej kobiety niz mezczyzni.
Podobnie jak w przypadku oséb nieaktywnych zawodowo bariera utrudniajgca im podjecie ksztatcenia
jest koniecznos¢ petnienia funkgji opiekunczych. Ze wzgledu na wysoki poziom motywacji do rozwoju
grupe te mozna okresli¢ jako podatna na oddziatywanie interwencji publicznych, dopasowanych jednak
do specyfiki jej sytuacji. Najnizszym zainteresowaniem rozwijaniem kompetencji cechujg sie natomiast
ci, dla ktérych barierg do podjecia pracy jest wiek. W przypadku tej grupy bariery aktywnosci edukacyj-
nej maja z jednej strony charakter barier mentalnych, z drugiej zas dobrze oddaja specyfike polskiego
rynku pracy, gdzie osobom starszym, nieposiadajacym poszukiwanych i cenionych kompetencji, prace
podjac jest zdecydowanie trudniej niz bedagcym w podobnej sytuacji osobom mtodszym. Interwencja
publiczna skierowana do tej grup musi mie¢ na celu przede wszystkim zwiekszenie szans zatrudnienia
i w kontekscie tego oddziatywania na motywacje i gotowos¢ do podnoszenia kwalifikacji.

c) osoby z niskim poziomem wyksztatcenia

Osoby posiadajace wyksztatcenie nizsze niz Srednie zdecydowanie rzadziej rozwijaja swoje kompetencje
niz osoby o wyksztatceniu co najmniej srednim, a przede wszystkim wyzszym. Wigze sie to z jednej stro-
ny z charakterem pracy 0séb o réznym poziomie wyksztatcenia: sprzyjajacej rozwojowi, czesto majacej
charakter specjalistyczny w przypadku oséb z wyksztatceniem wyzszym i w niewielkim stopniu stymulu-
jacej do rozwoju, o prostszym charakterze w przypadku oséb z wyksztatceniem nizszym. Nalezy dodag,
ze réznice w poziomie aktywnosci edukacyjnej pomiedzy osobami o wyzszym i nizszym poziomie wy-
ksztatcenia nie sg jedynie polska specyfika, s w pewnym stopniu naturalne, wynikajg bowiem wtasnie



z charakteru pracy. Problemem nie jest tutaj wiec samo wystepowanie réznic, gdyz w niektérych krajach
europejskich sg one wieksze niz w Polsce (np. w Belgii czy Austrii), ale warto$¢ wskaznikéw aktywnosci
edukacyjnej dla poszczegdlnych grup. Dla przyktadu w Holandii, gdzie réznica pomiedzy aktywnoscig
edukacyjng 0s6b z wyksztatceniem wyzszym i nizszym wynosi prawie tyle, co w Polsce, czyli 45 punktéw
procentowych, w edukacji formalnej i pozaformalnej w ciggu roku przed badaniem wzieto udziat 78%
0s6b z wyksztatceniem wyzszym i 33% z wyksztatceniem nizszym. W Polsce wg danych BAED jest to
odpowiednio 52% i 6% oséb (BAED 2010). Cho¢ réznice sa podobne, wartosci wskaznikéw aktywnosci
edukacyjnej w danej grupie w poszczegdlnych krajach sg zupetnie inne.

Nalezy doda¢, ze wg analiz przeprowadzonych przez Worek (2015) wéréd 0séb z niskim poziomem wy-
ksztatcenia aktywnos¢ edukacyjna znacznie silniej wptywa na poprawe samooceny kompetencji niz
wsrdd osob o wyksztatceniu co najmniej srednim, a przede wszystkim wyzszym. Prawidtowos¢ te zaob-
serwowano zaréwno wsrdd oséb pracujacych, jak i bezrobotnych oraz biernych zawodowo, przy czym
w tych dwéch ostatnich grupach wzrost samooceny kompetencji byt wiekszy. Osoby aktywne eduka-
cyjnie lepiej oceniaty zwtaszcza swoje kompetencje informatyczne, ale znaczaca poprawe odnotowano
tez w przypadku samoorganizacji i przejawiania inicjatywy, zdolnosci kierowniczych i organizacji pracy,
wyszukiwania i analizy informacji oraz kompetencji matematycznych i komunikacyjnych. Wsréd osob
z wyksztatceniem $rednim réznice samooceny kompetencji pomiedzy osobami aktywnymi i nieaktyw-
nymi edukacyjnie byty nieco nizsze, a wsréd oséb z wyksztatceniem wyzszym prawie niezauwazalne
i czesto nieistotne statystycznie. Wyniki tej analizy wskazuja, ze aktywno$¢ edukacyjna wiaze sie ze zna-
Czaca poprawg samooceny kompetencji spotecznych wsérdd oséb, w przypadku ktérych te kompeten-
cje sg stabo rozwiniete. Poniewaz kompetencje spoteczne sa niezwykle istotne w procesie adaptacji do
zmian na rynku pracy, ktére w obecnej sytuacji gospodarczej sg nieuchronne, aktywnos$¢ edukacyjna
0s6b o nizszym poziomie wyksztatcenia staje sie tak samo pilng, a nawet pilniejsza potrzeba jak rozwija-
nie kompetencji wsréd oséb lepiej wyksztatconych.

d) Pracownicy zatrudnieni na stanowiskach robotniczych

Poréwnanie poziomu aktywnosci edukacyjnej w wielkich grupach zawodowych przynosi przewidywal-
ne wyniki: wraz z przejsciem od zawoddéw opierajacych sie na pracy umystowej do zawoddw robotni-
czych nastepuje jego silny spadek. Najnizszym poziomem aktywnosci edukacyjnej wykazuja sie rolnicy
i robotnicy niewykwalifikowani. Trzeba jednak pamietac, ze poziom aktywnosci edukacyjnej jest silnie
zréznicowany wewnatrz wielkich grup zawodowych (Worek 2015a). Na przyktad poziom aktywnosci
edukacyjnej, rozumianej jako uczestnictwo w edukacji formalnej, pozaformalnej i nieformalnej w ciggu
12 miesiecy poprzedzajacych badanie, wsréd monteréw elektronikéw i monteréw instalacji i urzadzen
telekomunikacyjnych wynosit 44%, podczas gdy wsrdd robotnikéw obrébki drewna, stolarzy meblo-
wych i robotnikéw zajmujacych sie produkcja odziezy wynosit zaledwie 12%, cho¢ obie te grupy zawo-
dowe sg zaliczane do kategorii robotnikow wykwalifikowanych. Podobne réznice wystepuja w przypad-
ku robotnikéw niewykwalifikowanych, ale tez w kazdej innej kategorii zawoddw: wsréd specjalistow,
kierownikow, sredniego personelu, pracownikéw biurowych czy operatoréw.

Przyjrzenie sie sytuacji wewnatrz kazdej z grup zawodowych potwierdza jeszcze raz znaczenie charakte-
ru wykonywanej pracy jako czynnika silnie oddziatujgcego na aktywnos¢ edukacyjng, wskazuje tez jed-
nak, ze zréznicowania w poziomie tej aktywnosci nie da sie wyttumaczy¢ jedynie poprzez odwotanie sie
do tej zmiennej. Wirdéd wspomnianych monteréw elektronikéw i monteréw instalacji i urzadzen teleko-
munikacyjnych, czyli oséb wykonujacych prace o podobnym charakterze, mamy zaréwno osoby aktyw-
ne edukacyjnie, jak i osoby nieaktywne. Taka sama sytuacja wystepuje nie tylko w przypadku zawodow
robotniczych, ale i zawodéw umystowych, w tym nawet zawodu nauczycielskiego. Dla przykfadu: 55%
nauczycieli szkét podstawowych i specjalistow ds. wychowania matego dziecka rozwijato swoje kom-
petencje w ciggu roku poprzedzajacego badanie, a 45% pozostawato w tym czasie bierne edukacyjnie.
Podobna sytuacja wystepuje wsrdd innych grup nauczycieli, a takze specjalistéw z innych obszaréw.

Wszyscy nieaktywni szkoleniowo pracujacy, niezaleznie od wykonywanego zawodu, deklarowali, ze po-
wodem ich biernosci jest brak zawodowych motywacji do podnoszenia kwalifikacji i rozwoju. Bierne
edukacyjnie osoby pracujace nie szkola sie, bo nie jest im to potrzebne w pracy. Trafno$¢ tych deklara-
¢ji potwierdzaja pracodawcy, ktérzy twierdza, Ze nie prowadza dziatan stuzacych rozwojowi kadr, gdyz
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pracownicy maja umiejetnosci wystarczajgce do wykonywania obowigzkéw zawodowych. Jesli takie
wyjasnienia dobrze oddaja sytuacje w zakresie dopasowania popytu na kompetencje z ich podaza, to
trzeba uzna¢, ze to w braku zapotrzebowania polskich przedsiebiorstw na wyzszej jakosci kapitat ludzki
tkwi zrédto niskiego poziomu aktywnosci edukacyjnej oséb pracujacych.

e) Osoby starsze

Kwestie zwigzane z sytuacja osoéb starszych, takze w zakresie rozwoju kompetencji zostaty doktadniej
opisane w rozdziale Konrada Turka. W tym miejscu powtdrzmy jedynie najbardziej ogélne wnioski.
Przede wszystkim wskazniki aktywnosci edukacyjnej dla starszych grup wiekowych w Polsce od lat po-
zostajg na bardzo niskim poziomie (jednym z najnizszych w UE). Wedtug badan BKL z 2014 r. wéréd oséb
w wieku 50-59/64 lat jedynie okoto 10% brato udziat w nieobowigzkowych kursach i szkoleniach. Odse-
tek oséb catkowicie biernych edukacyjnie (nie ksztalcili sie w zadnej formie poprzednich 12 miesigcach
i nie planowali w kolejnych latach 2010-2014) pozostawat bardzo wysoki, cho¢ stopniowo spadat z 84%
do 74%. Az jedna trzecia Polakéw w wieku 50-59/64 nigdy w zyciu nie uczestniczyta w kursach, szko-
leniach, warsztatach, praktykach lub innych formach ksztatcenia pozaformalnego (Turek, Worek, 2015).
Wyzsze wskazniki aktywnosci edukacyjnej wystepowaty w grupie oséb starszych z wyksztatceniem wyz-
szym czy tez wérdd pracujacych w zawodach specjalistycznych - tutaj réwniez nie obserwowano tak
wyraznego spadku zaangazowania w ksztatcenie pozaformalne lub nieformalne wraz z wiekiem. Analizy
danych oraz literatura przedmiotu sugerujg, ze bardzo duze znaczenie dla wyjasnienia zréznicowania
w tym zakresie maja uwarunkowania organizacyjne, czyli przede wszystkim wymagania pracy i mozli-
wosci, jakie ona oferuje (m.in. dostepnos¢ szkolen) (Szczucka, Turek, Worek, 2012, 2014).

3. Kierunki rozwoju polityki publicznej w zakresie uczenia sie
osob dorostych

Kierunki polityki uczenia sie przez cate zycie, a w tym uczenia sie oséb dorostych, sa w Polsce do$¢ wy-
raznie zarysowane. Okreslaja je zaréwno strategiczne dokumenty krajowe, w tym przede wszystkim
,Perspektywa uczenia sie przez cate zycie”, jak i dokumenty Unii Europejskiej, a wsrdd nich strategia
,Europa 2020" i ,Rezolucja Rady w sprawie odnowionej europejskiej agendy w zakresie uczenia sie do-
rostych”. Problemem nie jest brak strategicznej wizji rozwoju uczenia sie oséb dorostych, lecz trudnosci
z operacyjna realizacja celéw wskazanych w strategiach. Przyczyny tych trudnosci moga mie¢ rézno-
raki charakter. Jedna z nich moze by¢ fakt ztozonosci zagadnienia i jego usytuowanie na pograniczu
kompetencji roznych resortéw: edukacji, szkolnictwa wyzszego, gospodarki, pracy i polityki spotecznej.
Miedzyresortowy charakter zagadnienia sprzyja rozproszeniu odpowiedzialnosci, a to z kolei utrudnia
skuteczne zarzadzanie tym obszarem. Niewatpliwa trudnoscia jest tez fakt, ze polityka uczenia sie oséb
dorostych musi uwzgledniac réznorodnos¢ sytuacji zawodowej i zyciowej obywateli i zwigzanych z nimi
odmiennych potrzeb, mozliwosci i oczekiwan. Z jednej strony powinna bowiem stwarzac¢ jak najlepsze
warunki dla pomnazania kompetencji juz rozwinietych, zwiekszajac szanse na profesjonalny rozwdj za-
wodowy, z drugiej musi mie¢ na uwadze osoby o najnizszych kompetencjach i réwnie niskich mozliwo-
$ciach rozwoju. Sytuacji nie ufatwia to, ze skutecznos¢ dziatan w tym obszarze uzalezniona jest od wielu
czynnikow, na ktére trudno jest oddziatywac, by przypomniec tylko opisywana w tym rozdziale sytuacje
makroekonomiczna, specyfike lokalnych rynkéw pracy czy wreszcie kulturowo uwarunkowane wzorce
zachowan, indywidualne strategie dziatania, schematy poznawcze i motywacje. Ztozonos¢ tego obszaru
moze wyjasnia¢, dlaczego w Polsce, ktéra odnotowuje coraz wieksze sukcesy w obszarze edukacji szkol-
nej, nie udaje sie osiggna¢ poréwnywalnych wynikdw w obszarze uczenia sie 0sdb dorostych.

Niska pozycja Polski wsréd panstw europejskich pod wzgledem poziomu aktywnosci edukacyjnej oséb
dorostych powinna jednak motywowac¢ do jeszcze uwazniejszej analizy uwarunkowan sytuacji w tym
obszarze i staranniejszego projektowania dziatan zmierzajacych do jej poprawy. Wydaje sie, ze ranga
uczenia sie 0s6b dorostych i jego znaczenie jest w Polsce ciggle zbyt niska w stosunku do roli, jaka moze
ono odegra¢ w radzeniu sobie z wyzwaniami rynku pracy i funkgji, jaka przypisuje sie mu w polityce
Unii Europejskiej. Jest to konsekwencja wieloletniej dominacji ksztatcenia formalnego, takze w obszarze
uczenia sie oséb dorostych i braku tradycji zwigzanych ze zmiang kwalifikacji i zdobywaniem nowych



w sposéb niestandardowy, poza edukacja szkolna. Tymczasem w strategii ,Europa 2020” uczenie sie
przez cate zycie i rozwijanie umiejetnosci uznaje sie za kluczowe elementy odpowiedzi na trudnosci,
przed jakimi staje Europa, a w szczegdlnosci na kryzys gospodarczy i kryzys demograficzny. Podkresla
sie tez, ze uczenie sie przez cate zycie moze w istotny sposéb wspiera¢ realizacje celéw strategii ,Euro-
pa 2020’ gdyz umozliwia lepsze wykorzystanie kapitatu ludzkiego. Jest to szczegélnie wazne dla tych,
ktorych dotkneto bezrobocie, restrukturyzacja czy konieczno$¢ zmiany wykonywanego zawodu. Réwnie
wazne jest dla pracownikéw o niskich kwalifikacjach czy dla oséb starszych, gdyz utatwia dostosowanie
sie do zmian na rynku pracy i w zyciu spotecznym.

Kierunki rozwoju polityki uczenia sie przez cale zycie dla panstw cztonkowskich UE
na lata 2012-2014

W Rezolucji Rady w sprawie odnowionej europejskiej agendy w zakresie uczenia sie dorostych
(2011/C 372/01) wskazano pie¢ priorytetowych obszaréw, zalecajac paristwom cztonkowskim sku-
pienie sie na tych sposréd nich, ktére najbardziej odpowiadaja ich potrzebom. Te obszary to:

1. Realizacja koncepcji uczenia sie przez cate zycie i mobilnosci, a w tym umozliwienie oso-
bom bedacym w niekorzystnej sytuacji zdobycie kwalifikacji poprzez edukacje drugiej
szansy; promowanie zaangazowania pracodawcéw w koncepcje uczenia sie przez prak-
tyke; promowanie elastycznych sciezek edukacyjnych dla dorostych, wprowadzenie syste-
moéw walidacji uczenia sie pozaformalnego i nieformalnego.

2. Poprawa jakosci i skutecznosci ksztatcenia i szkolenia, a w tym rozwijanie dbatosci o jakos¢
organizatoréw ksztatcenia dorostych; podnoszenie jakosci personelu ksztatcacego doro-
stych, zapewnienie trwatego i przejrzystego systemu finansowania uczenia sie dorostych;
dbanie o to, by oferta edukacyjna lepiej odpowiadata potrzebom rynku pracy; zintensy-
fikowanie wspotpracy i partnerstwa miedzy podmiotami zainteresowanymi uczeniem sie
dorostych.

3. Promowanie réwnosci, spojnosci spotecznej i aktywnosci obywatelskiej w ramach uczenia
sie dorostych, a w tym stwarzanie dorostym o niskich kompetencjach mozliwosci rozwijania
podstawowych umiejetnosci i sprawnosci niezbednych do aktywnego uczestnictwa w zy-
ciu spotecznym; zwiekszanie podazy ustug ksztatcenia dorostych i zachecanie do korzystania
z niego migrantéw i os6b bedacych w niekorzystnej sytuacji; zwiekszanie mozliwosci uczenia
sie 0s6b starszych w kontekscie aktywnosci 0séb starszych; zajecie sie potrzebami oséb nie-
petnosprawnych oraz oséb znajdujacych sie w sytuacji odciecia od mozliwosci nauki.

4. Zwiekszanie kreatywnosci i innowacyjnosci dorostych oraz ulepszanie ich otoczenia edu-
kacyjnego, a w tym promowanie nabywania przekrojowych kompetencji kluczowych;
wzmacnianie organizacji kulturalnych, spoteczeristwa obywatelskiego i innych podmiotéw
jako kreatywnego i innowacyjnego otoczenia dla pozaformalnego i nieformalnego uczenia
sie dorostych, lepsze wykorzystanie technologii informacyjno-komunikacyjnych w celu po-
szerzenia dostepu i poprawy jakosci oferty szkoleniowej.

5. Poszerzanie zasobéw wiedzy na temat uczenia sie dorostych oraz monitorowanie sektora
uczenia sie dorostych, a w tym uczestnictwo w badaniach miedzynarodowych dotyczacych
tej problematyki; zintensyfikowanie dziatan w celu zgromadzenia danych dotyczacych
uczenia sie dorostych; lepsze monitorowanie rozwoju i wynikdw osiaganych przez sektor
uczenia sie dorostych, rozszerzenie badan i pogtebiona analiza kwestii odnoszacych sie do
uczenia sie dorostych.

Kierunki rozwoju polityki uczenia sie dorostych w Polsce dobrze wyznaczaja priorytety zarysowane w Re-
zolucji Rady w sprawie odnowionej europejskiej agendy w zakresie uczenia sie dorostych. Sa one zasad-
niczo zbiezne z odnoszacymi sie do oséb dorostych celami strategicznymi przedstawionymi w,Perspek-
tywie uczenia sie przez cate zycie” Niewskazane w Rezolucji cele sg w polskich warunkach réwnie wazne,
niektére zas nie maja tutaj bezposredniego zastosowania, jak choc¢by odniesienie do migrantéw czy
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problemoéw z przedwczesnym opuszczaniem systemu edukacji. Jednak zdecydowana wigkszos¢, mimo
uniwersalnego charakteru, dobrze oddaje kierunki rozwoju polityki uczenia si¢ oséb dorostych w Polsce.
Szczegdlne znaczenie maja dziatania tworzace ramy dla tej polityki, takie jak tworzenie elastycznych
Sciezek ksztatcenia dla 0séb dorostych, réwniez w szkolnictwie wyzszym, stwarzanie mozliwosci walida-
¢ji uczenia pozaformalnego i nieformalnego, poszukiwanie skutecznych i efektywnych narzedzi finan-
sowania ksztatcenia dorostych. Wiele z takich dziatan juz w Polsce podjeto, wspomnie¢ tutaj nalezy bu-
dowe Polskiej Ramy Kwalifikacji i Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji (ZSK), ktéry otwiera mozliwos¢
potwierdzania kwalifikacji zdobytych w sposéb pozaformalny i nieformalny. W kolejnej perspektywie
finansowej wykorzystywane tez beda niestosowane do tej pory w Polsce popytowe instrumenty finan-
sowania dziatann rozwojowych: bony szkoleniowe mogace sie przyczyni¢ do zwiekszenia podmiotowo-
$ci i odpowiedzialnosci klientéw korzystajacych z ustug szkoleniowych, zaréwno oséb indywidualnych,
jak i przedsiebiorcow. W tym kontekscie szczegélnego znaczenia nabiera jednak drugi z wskazywanych
w Rezolucji obszaréw: poprawa jakosci i skutecznosci ksztatcenia i szkolenia. Zmiana mechanizmow fi-
nansowania nie rozwigze bowiem takich probleméw, jak trudnosci w diagnozie potrzeb rozwojowych
wystepujgce zwilaszcza wsrdd mniejszych firm, brak motywacji do ksztatcenia po stronie ludnosci, brak
przejrzystego systemu informacji na temat jakosci szkolen (certyfikacja, akredytacja, znaki jakosci), ktory
utatwia podejmowanie decyzji o wyborze szkolenia i zmniejsza ryzyko nietrafnych decyz;ji.

Przyjmujac wymienione w Rezolugji kierunki za kluczowe dla rozwoju polityki uczenia sie przez cate
zycie w Polsce, mozna tez sformutowaé bardziej szczegétowe rekomendacje odnoszace sie do ziden-
tyfikowanych w niniejszym rozdziale najwazniejszych wyzwan wystepujacych w tym obszarze. Ponizej
przedstawiono szes¢ kategorii takich wyzwan.

1. Uwzglednianie r6znorodnosci barier ograniczajacych aktywnos¢ edukacyjng oséb
dorostych przy projektowaniu interwencji publicznych

Dotychczasowe dziatania publiczne stuzgce stymulowaniu aktywnosci edukacyjnej dorostych ukierun-
kowane byty na likwidacje bariery finansowej po stronie popytu. Opieraty sie one na zatozeniu, ze wzrost
finansowania wptynie na zwiekszenie popytu, ktéry uruchomi adekwatng do niego podaz, doprowa-
dzajac zaréwno do zwiekszenia poziomu aktywnosci edukacyjnej, jak i do rozwoju oferty szkoleniowej
dopasowanej do wzrastajacego popytu. Doswiadczenia z ostatnich dziesieciu lat pokazaty jednak, ze
mechanizm ten okazat sie nieskuteczny - poziom aktywnosci edukacyjnej dorostych Polakéw nie wzrdst,
nie nastapita tez znaczaca poprawa jakosci ustug szkoleniowych. Mozna przypuszcza¢, ze dalsze stymu-
lowanie popytu, bez uwzglednienia innych barier ograniczajacych aktywnos¢ edukacyjng oséb doro-
stych, nie przyniesie oczekiwanych rezultatéw. Jak wskazuja badania BKL, koszty szkoler nie sa bowiem
gtébwna bariera uczestnictwa w nich. Odgrywaja nieco wieksza role w przypadku oséb bezrobotnych
niz pracujacych i nieaktywnych, lecz nawet w tej grupie znalazty sie na trzecim miejscu pod wzgledem
czestosci wskazan, ex aequo z brakiem motywacji do doksztatcania, a daleko za przekonaniem, ze roz-
wijanie kompetencji nie przyczyni sie do znalezienia pracy i wskazaniami na braki w dostepnej ofercie
szkoleniowej.

Réznorodnos¢ przyczyn i uwarunkowan biernosci edukacyjnej wskazuje, ze réznorodne musza byc tez
dziatania zmierzajace do jej zmniejszenia. W przypadku oséb pracujacych kluczowa role petni srodowi-
sko pracy, ktére obecnie nawet w przypadku zawoddw specjalistycznych niewystarczajaco stymuluje do
rozwijania kompetencji. Przyczyn takiego stanu rzeczy nalezy szukac w rutynizacji pracy zwigzanej z bra-
kiem zmian technologicznych i organizacyjnych w przedsiebiorstwach (OECD 2013) - nie bez powodu
odsetek przedsiebiorstw inwestujacych w rozwéj kadr jest najnizszy wsréd podmiotéw stagnacyjnych
(Szczuckaiin. 2014). Wzrostowi poziomu aktywnosci oséb pracujacych bedzie wiec sprzyjac to wszystko,
co zwieksza konkurencyjnos¢ gospodarki, sktania przedsigbiorstwa do poszukiwania nowych rozwia-
zan, kaze im dostosowywac sie do nowych warunkoéw i poszukiwac sposobow dziatania zwiekszajacych
produktywnos¢ (OECD 2013). Ze strony panstwa wymaga to wiec dziatan posrednich, polegajacych
przede wszystkim na tworzeniu ram prawnych i instytucjonalnych sprzyjajacych prowadzeniu dziatal-
nosci gospodarczej. Istotna moze tez by¢ dziatalnos¢ informacyjna, przyczyniajaca sie do wzrostu wie-
dzy na temat korzysci z inwestycji w kadry, likwidujaca nieréwnosci w dostepie do informacji na temat
jakosci szkolen i ich efektow, a takze wspieranie wiekszego zaangazowania pracodawcow w uczenie sie



poprzez praktyke w miejscu pracy. Mozna przypuszcza¢, ze w dtugim okresie takie dziatania przyniosa
korzystniejsze rezultaty niz dalsze stymulowanie popytu, ktére nie likwiduje realnych barier blokujacych
inwestycje w kapitat ludzki w firmach.

W przypadku oséb bezrobotnych konieczne jest powiagzanie wsparcia edukacyjnego ze zwiekszeniem
szans na zatrudnienie, doradztwem, oddziatywaniem na motywacje i dostepnoscia oferty szkoleniowe;j
dopasowanej do potrzeb bezrobotnych i lokalnego rynku pracy. W przypadku oséb biernych zawodo-
wo i edukacyjnie ze wzgledu na petnienie funkcji opiekuniczych bariera jest brak czasu, czyli w istocie
niska dostepnos¢ ustug opiekunczych umozliwiajacych powrét na rynek pracy. Wszystko to wskazuje,
ze rzeczywistych barier wzrostu aktywnosci edukacyjnej oséb dorostych nie mozna usuna¢, oddziatujac
jedynie poprzez wzrost poziomu finansowania szkolen.

2. Wieksza skutecznosc interwencji publicznych

Lepsze rozpoznanie uwarunkowan biernosci edukacyjnej powinno sie przyczyni¢ do projektowania
skuteczniejszych instrumentéw wsparcia dorostych w ich aktywnosci edukacyjnej. Kierunek i forma od-
dziatywania tego wsparcia winna sprzyja¢ wystepowaniu pozytywnych efektéw interwencji publicznych
przy dazeniu do minimalizacji efektéw negatywnych. Istotne jest zwtaszcza takie oddziatywanie, ktére
moze wywotac efekt dzwigni, czyli zwiekszenia wydatkéw prywatnych na edukacje i szkolenia oraz im-
pulsu, czyli pobudzenia do dalszych inwestycji zwigzanych z uczeniem sie oséb dorostych. Minimalizo-
wac za$ nalezy przede wszystkim czesto w tym obszarze wystepujacy efekt biegu jatowego, czyli wspie-
rania dziatan, ktére zostatyby podjete bez pomocy publicznej. Na ryzyko wystepowania tego efektu na
szeroka skale w Polsce eksperci OECD zwracali uwage juz w 2005 r. (Ministerstwo Gospodarki i Pracy
2005), podkreslajac, ze zwieksza go charakterystyczna dla Polski nieréwnos$¢ w dostepie do szkolen.
W rezultacie, jak czytamy w rekomendacjach dla Polski wynikajacych z raportu ,Uczenie sie dorostych.
Przeglad tematyczny”: cato$¢ réznorakich naktaddw na ksztatcenie ustawiczne jest konsumowana przez
stosunkowa nieliczng grupe oséb (Rekomendacje dla Polski 2005: 2).

Zwiekszania skutecznosci interwencji publicznych nie mozna osiagna¢ bez potozenia wiekszego naci-
sku na ocene wdrazanych rozwigzan i uwzglednienia wynikéw tej oceny w projektowaniu nastepnych
interwencji. Wydaje sie, ze i w tym zakresie aktualne pozostaja wnioski i zalecenia ekspertéw OECD, kto-
rzy wskazywali, ze bolaczka polskiej administracji publicznej pozostaje nadmierna produkcja tzw. do-
kumentéw strategicznych, ze szkoda dla monitoringu oraz ewaluacji ex-ante i ex-post wprowadzanych
stosowanych rozwiazan, co utrudnia identyfikacje zaréwno ,dobrych’, jak i ,ztych praktyk” (ibidem: 6).
Cho¢ niewatpliwie w ciggu ostatnich lat wzrosta zaréwno liczba badan ewaluacyjnych, jak i jakos¢ tych
badan, wyzwaniem pozostaje wykorzystanie wynikéw przeprowadzanych analiz w procesie podejmo-
wania decyzji i projektowania rozwigzan.

3. Przejrzysty i dostepny system informacji na temat jakosci szkolen i efektéw szkolen

Inwestycje w rozwdj wigza sie z ryzykiem, niepewnoscia i z relatywnie dtugim okresem oczekiwania na
zwrot. Dotyczy to zaréwno os6b indywidualnych, jak i pracodawcéw. Dlatego tez potrzebne sg dziata-
nia ukierunkowane na minimalizacje tego ryzyka i zmniejszenie niepewnosci. Do takich dziatan naleza
przede wszystkim dziatania o charakterze informacyjnym, pozwalajace lepiej ocenic sytuacje przed pod-
jeciem decyzji i wskazujace, jakich korzysci mozna sie spodziewac po zainwestowaniu srodkéw w szkole-
nia i rozwdj. Z jednej strony potrzebne sa wiec informacje dotyczace jakosci oferowanych szkolen i ustug
rozwojowych, ktére zmniejsza nierébwnowage informacyjng na rynku szkoleniowym i utatwia wybor
firmy lub instytucji szkoleniowej, zmniejszajac tym samym niepewnos¢ i ryzyko nietrafnych decyzji.
Z drugiej zas$ strony potrzebne s dowody potwierdzajace, ze w Polsce, podobnie jak w innych krajach,
inwestycje w rozwéj kadr sg optacalne dla przedsiebiorcy, gdyz przynosza zwrot w postaci wzrostu pro-
duktywnosci, konkurencyjnosci, wzrostu motywacji i zaangazowania pracownikéw. Nalezy podkresli¢, ze
zarébwno w obszarze informacji na temat jakosci oferty szkoleniowej, jak i w obszarze informacji na temat
oceny efektéw szkolen podejmowane sg dziatania, ktére moga prowadzi¢ do poprawy sytuacji. Dobrym
krokiem w strone budowania wiedzy na temat jakosci oferty szkoleniowej i powigzania finansowania
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szkolen ze Srodkéw publicznych z wymogiem spetniania kryteridow jakosciowych sg Matopolskie Stan-
dardy Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych. Nadzieje na poszerzenie wiedzy na temat zwigzkoéw miedzy
inwestycjami w kapitat ludzki a rozwojem firmy stwarza natomiast przez PARP i SGH narzedzie pomiaru
Wartosci Kapitatu Ludzkiego.

4. Wieksza koncentracja na osobach bedacych w niekorzystnej sytuacji

Biernos¢ edukacyjna osoéb o niskich kompetencjach jest jednym z najwiekszych probleméw zwigzanych
z rozwojem kapitatu ludzkiego w Polsce. Biernos¢ ta towarzyszy dezaktywizacji zawodowej, wystepuje
wsréd osob o niskich kompetencjach, zmniejszajac szanse powrotu na rynek pracy czy adaptacji do no-
wej sytuacji, a zwiekszajac ryzyko ubdstwa i wykluczenia spotecznego. Ma ona zréznicowane podtoze,
czesto jest utrwalona, wspétwystepuje z przekonaniem o niezdolnosci do uczenia sie i zmiany swojego
potozenia. Jednoczesnie, jak pokazujg badania BKL, to wiasnie wsréd oséb bedacych w niekorzystnej
sytuacji (o niskim poziomie wyksztatcenia, nieaktywnych zawodowo) nastepuje znaczaca poprawa sa-
mooceny kompetencji, zwlaszcza w przypadku kompetencji informatycznych, samoorganizacyjnych,
zwigzanych z przejawianiem inicjatywy, czyli kompetencji, ktére sa kluczowe dla zdolnosci adaptacji do
zmian technologicznych czy organizacyjnych. Wynik ten powinien by¢ potraktowany jako kluczowy ar-
gument przemawiajacy za poszukiwaniem sposobdw na szersze wigczenie oséb bedacych w niekorzyst-
nej sytuacji w proces uczenia sie przez cate zycie.

5. Ksztaltowanie postaw sprzyjajacych uczeniu sie przez cate zycie na etapie edukacji
szkolnej

Uczenie sie 0s6b dorostych powinno zasadniczo przebiegac poza szkotg - jego istota nie jest powrot
dorostych do szkolnych tawek. Nie oznacza to jednak, ze szkota nie peni kluczowej roli w tworzeniu
uczacego sie spoteczenstwa. Ta rola polega przede wszystkim na ksztattowaniu umiejetnosci uczenia
sie u uczniéw, przejmowania odpowiedzialnosci za wiasny rozwdj, odkrywania swoich mozliwosci, za-
checania do samodzielnego myslenia i poszukiwania rozwigzan. Takich postaw i umiejetnosci nie da sie
uksztattowac bez dobrze przygotowanych do wykonywania swojej pracy nauczycieli, ktérzy sami ucza
sie przez cate zycie i s3 w stanie do tego uczenia sie zacheci¢ innych (OECD 2013). Budowanie solidnych
podstaw dla systemu uczenia sie przez cate zycie musi sie wiec zaczynac¢ od odpowiedniej selekgji do
zawodu nauczyciela, wielostronnego przygotowania do pracy w tym zawodzie i wreszcie doskonalenia
systemu rozwoju kompetencji nauczycieli (OECD 2011). Cho¢ wiele juz w tych obszarach zrobiono, to
Srodowisko szkoty musi w wiekszym stopniu sprzyjac¢ uczeniu sie zaréwno nauczycieli, jak i uczniow
(Hernikiin.2014, ORE 2012). Nauczycielom niewatpliwie potrzebne jest wsparcie w rozwoju i unowocze-
$nianiu kompetencji. Wsparcie to musi by¢ dostosowane do potrzeb nauczycieli i szkét, uwzgledniajace
warunki pracy i problemy, przed jakimi stoja.

6. Uczenie sie 0s6b dorostych zamiast ksztatcenia ustawicznego

System uczenia sie przez cate zycie musi by¢ w wiekszym stopniu otwarty na bogactwo form uczenia
sie 0s6b dorostych i na specyfike tego uczenia. Otwartos¢ ta dotyczy z jednej strony stwarzania coraz
szerszych mozliwosci uczenia sie poprzez praktyke, wymiane doswiadczen, uczenia sie od innych, a tak-
ze uczestnictwa w szkoleniach nieodrywajacych od pracy. Z drugiej strony wigze sie z umozliwieniem
potwierdzenia kompetencji nabytych w drodze pozaformalnej i nieformalnej, co pozwoli traktowac te
formy uczenia sie jako réwnorzedne z edukacja formalng sposoby zdobywania kwalifikacji. Nie chodzi
tutaj oczywiscie o zastgpienie edukacji formalnej w jej podstawowe;j roli, jaka jest uczenie mtodych ludzi
i wyposazanie ich w kompetencje niezbedne do wykonywania obowigzkéw zawodowych i spotecznych,
w tym w motywacje do uczenia sie i przekonanie, ze uczenie sie trwa przez cate zycie. Chodzi o zmniej-
szenie silnej nieréwnowagi pomiedzy ksztatceniem formalnym, pozaformalnym i nieformalnym. Kluczo-
wa role ma tutaj do spetnienia Zintegrowany System Kwalifikacji. Tworzac zasady jego funkcjonowania,
szczegdlny nacisk nalezy potozy¢ na rownowaznos$¢ ksztatcenia pozaformalnego i nieformalnego jako
Sciezek zdobywania kompetencji, aby jego oddziatywanie nie ograniczato sie do stymulowania popytu
na szkolenia pozwalajace uzyskac¢ dang kwalifikacje. Inng zasadniczg kwestig jest zapewnienie jakosci



w tym systemie, tak aby proces walidacji przebiegat poprawnie, a w rezultacie prowadzit do wzrostu
rangi potwierdzanych kwalifikacji i samego systemu. Ostatnig, jednak nie mniej wazna kwestia, jest wy-
pracowanie lepszych narzedzi pozwalajacych uchwyci¢ przejawy nieformalnego uczenia sie. Ze wzgledu
na réznorodnos¢ jego form oraz fakt, ze uczeniu sie nieformalnemu nie zawsze towarzyszy $wiadomos¢
tego, ze dana aktywnosc¢ prowadzi do wzrostu kompetencji, zdobywania czy doskonalenia umiejetnosci.
W przypadku uczenia nieformalnego proces rozwoju moze by¢ dodatkowym, nie zawsze uswiadamia-
nym skutkiem codziennej aktywnosci: zawodowej, spotecznej, towarzyskiej czy rodzinnej.

Warto tez pamieta¢, ze rozréznienie pomiedzy ksztatceniem ustawicznym czy doksztatcaniem a ucze-
niem sie oséb dorostych ma nie tylko charakter pojeciowy. Za kazdym z tych poje¢ stoja odrebne, wy-
pracowane w réznym czasie podejscia do rozwoju kompetencji oséb dorostych, z kazdym tez wigza sie
odmienne konotacje: raczej pozytywne w przypadku pojecia ,uczenie sie przez cate zycie” i mniej pozy-
tywne, przywotujace skojarzenia z niedostosowanym do oséb dorostych systemem szkolnym w przy-
padku ,ksztatcenia ustawicznego”. Nie bez powodu najnowsze publikacje i dokumenty strategiczne
OECD, UE czy UNESCO w odniesieniu do oséb dorostych postuguja sie terminami ,uczenie sig”, a nie
sksztatcenie” czy ,edukacja”. Sama zmiana terminologii nie zmieni w sposéb automatyczny schematéw
poznawczych i sposdb dziatania, konsekwentnie stosowana moze jednak prowadzi¢ do stopniowych
zmian $wiadomosci.
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Rekomendacje

W toku piecioletnich badan prowadzonych w ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego zgromadzili-
$my potezny zaséb danych dotyczacych rynku pracy w Polsce. W corocznych publikacjach dane te pod-
dawane byly wszechstronnym analizom, a ich wyniki prezentowalismy na wielu konferencjach w catej
Polsce. Podsumowujac niniejsze opracowanie, chcemy zaproponowac zestaw kluczowych wnioskéw
z tych badan, konkretnych rekomendacji, zalecen i przestrég. Wszystkie one sg oczywiscie otwarte na
dyskusje i powinny stanowi¢ zachete do takiej dyskusji. Jestesmy przekonani, ze ich rozpatrzenie bedzie
sprzyjato podejmowaniu lepszych, bardziej sSwiadomych decyzji na réznych szczeblach i w réznych ob-
szarach rynku pracy, jak réwniez w jego szerszym otoczeniu.

Rozwdj rynku pracy

Potrzeby zatrudnieniowe pracodawcéw

Niedopasowanie potrzeb zatrudnieniowych pracodawcéw i mozliwosci rynku pracy, chociaz
wystepuje, jest jednak czyms naturalnym, gdyz nie mozna méwic o idealnym zbalansowaniu
tego popytu i podazy. Jednakze biorac pod uwage charakter tego niedopasowania, konieczne
sg do podjecia pewne kroki zapewniajgce wystarczajaca liczbe pracownikéw na stanowiskach
specjalistycznych i wykwalifikowanych pracowniczych. Takie dziatania beda jednak duzym wy-
zwaniem z racji duzych presji migracyjnych spowodowanych lepszymi warunkami finansowy-
mi oferowanymi za granica. Aby zaspokoi¢ potrzeby polskiego rynku pracy, nalezy zapewni¢
na rynku pracy wiekszg liczbe specjalistéw w zakresie: ochrony zdrowia, IT, handlu. Poniewaz
ksztatcenie takich specjalistéw jest w duzej mierze rolg systemu edukacji formalnej, nalezy wiec
rozszerzy¢ liczbe studiujacych na tych kierunkach. Bedzie to jednak szczegélnie trudne w przy-
padku kierunkéw medycznych ze wzgledu na ograniczone mozliwosci uczelni (konflikt pomie-
dzy liczba kadry wywodzacej sie z praktykujacych specjalistéw a niewystarczajacg w naszym
kraju liczba lekarzy). Prostsze wydaje sie zapewnienie odpowiedniej liczby robotnikéw wykwa-
lifikowanych - w tych zawodach gdzie oni sg potrzebni — ze wzgledu na chociazby krétszy czas
potrzebny na wyksztatcenie w tych zawodach. Nadal jednak, moze nawet w wiekszym stopniu,
istnieje tu ryzyko migracyjne, ale warto spojrze¢ na nadwyzke robotnikéw niewykwalifikowa-
nych, ktérzy mogliby po odpowiednim doszkoleniu wypetnic istniejaca luke.

Niedopasowanie kompetencyjne

Podobnie jak istniejgce niedobory i nadwyzki w zakresie poszukiwanych pracownikéw réwniez
niedopasowanie kompetencji jest faktem. Pracodawcy ciggle wskazujg na braki trzech katego-
rii kompetencji — zawodowych, samoorganizacyjnych i interpersonalnych. O ile podniesienie
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tych pierwszych wydaje sie prostszym zadaniem, to rozwéj kompetencji migkkich jest zmia-
na niemalze kulturowa. Jednakze rozwiniecie wszystkich tych kategorii kompetencji nie moze
sie odbywa¢ bez wiaczenia pracodawcéw do procesu ich ksztatcenia. Nalezy zatem utatwié
i usprawni¢ wspotprace biznesu z edukacja i wypracowac standardy takiej wspotpracy.

Narzekanie pracodawcéw na nieodpowiedni poziom kompetencji u kandydatéw wymagac be-
dzie sprawdzenie dotychczasowych programoéw ksztatcenia pod tym katem i ich odpowiednie
zmodyfikowanie. Do takiego audytu potrzeba jest znowu wspdtpracy specjalistéw oraz samych
pracodawcow, tak aby uzyskac z jednej strony odpowiednie efekty ksztatcenia, ale tez nie uczy-
ni¢ ze szkot i uczelni jedynie instytucji szkoleniowych. Odrebnym zadaniem jest préba stwo-
rzenia pewnych standardéw szkoleniowych, aby rézne firmy i instytucje mogty postugiwac sie
nimi do ksztatcenia odpowiednich umiejetnosci potrzebnych na rynku pracy. W wielu krajach
takie standardy kwalifikacji dziatajg (np. we Frangji), ale ich upowszechnienie i sprawne funkcjo-
nowanie wymagac bedzie znowu wspotpracy ze strony takich podmiotéw oraz pracodawcow
przy wspotpracy instytucji wsparcia rynku pracy.

Za niedopasowanie kompetencyjne odpowiedzialno$¢ ponosza czesciowo sami pracodawcy,
ktérzy czesto poszukujac pracownikéw, postuguja sie potocznymi wyobrazeniami co do wy-
magan kompetencyjnych w obrebie rekrutowanych stanowisk. Warto wiec bardziej uswiado-
mi¢ pracodawcom konieczno$¢ wykonywania analiz i monitoringu potrzeb kompetencyjnych,
a poniewaz analizy takie sa kosztowne, utatwic im ich realizowanie (przez zapewnienie rozsad-
nego wsparcia finansowego i/lub merytorycznego).

Rozwdj zatrudnienia

Najwiekszym ograniczeniem wzrostu zatrudnienia jest oprécz pozaptacowych kosztéw pracy,
nadmiernego fiskalizmu, zbyt skomplikowane i czesto zmieniajace sie prawo. Uderza to szcze-
golnie w pracodawcédw z sektora MMSP. Najprostszym krokiem do usuniecia tych ograniczen
jest uproszczenie prawa — w zakresie dotyczacym pracodawcéw, ale réwniez pozostatego pra-
wodawstwa. Jednak nie moze to nastepowac jak do tej pory poprzez wydawanie nowych ak-
téw prawnych, lecz audyt istniejacych i ich uproszczenie z wystuchaniem opinii pracodawcéw
oraz srodowisk eksperckich.

Sytuacja kobiet i mezczyzn na rynku pracy

Aktywnos¢ zawodowa

Od wielu lat aktywnos¢ zawodowa kobiet w wieku produkcyjnym w Polsce utrzymuje sie na
poziomie o kilka punktéw procentowych nizszym od aktywnosci mezczyzn. Kobiety czesciej
od mezczyzn wykonujg tez prace zarobkowa na czes¢ etatu. Obie réznice sa charakterystyczne
dla wiekszosci krajéw europejskich, a ich zasadnicza przyczyna jest wiekszy udziat kobiet w pra-
cach narzeczdomu i rodziny, w tym w szczegélnosci w opiece nad dzie¢mi w pierwszych latach
ich zycia oraz wieksza aktywnos¢ zawodowa zonatych mezczyzn majacych na utrzymaniu dzie-
ci. Dziatania umozliwiajace szersze uczestnictwo kobiet w rynku pracy obejmujg zwiekszenie
dostepnosci ustug opieki nad dzie¢mi, jak rowniez upowszechnienie elastycznych form pra-
cy, tatwiejszych do pogodzenia z obowigzkami rodzicielskimi. Wsréd tych ostatnich wymieni¢
mozna tymczasowe przejscie na niepetny wymiar godzin, ruchome godziny pracy, skrécony
tydzien pracy, system zadaniowy czy teleprace. Grupa, ktéra warto obja¢ wsparciem szkole-
niowym ufatwiajacym reaktywacje zawodowa, s3 matki wracajace na rynek pracy po okresie
opieki nad dzieckiem.

W kontekscie utrudnionego dostepu kobiet do rynku pracy doktadniejszej analizy wymagaja
tez niezamierzone i niepozadane konsekwencje przepiséw chronigcych status zawodowy ko-
biet w zwiazku z ciaza i macierzynstwem. Aby przepisy te nie stwarzaty przeciwbodzcéw do
zatrudniania kobiet w wieku rozrodczym, nalezy minimalizowac ich koszty dla pracodawcéw,



zapewniajac ich pokrycie ze srodkéw publicznych. Réwnoczesnie trzeba by¢ swiadomym, ze
czes¢ matek (a takze, cho¢ w mniejszym stopniu, ojcéw) sktonna jest do ograniczenia pracy
zawodowej na rzecz opieki nad dzie¢mi, jesli tylko pozwalaja na to warunki materialne rodziny.
Z tego wzgledu nie nalezy oczekiwa¢ catkowitego zréwnania wskaznikéw aktywnosci zawo-
dowej nawet w sytuacji daleko idgcych utatwien dla wszystkich oséb chcacych podjaé prace.

Utrzymujaca sig, zwigzana z rodzicielstwem, réznica miedzy kobietami i mezczyznami pod
wzgledem ciggtosci, wymiaru czasowego i catkowitego stazu pracy prowadzi w efekcie do réz-
nicy w wysokosci wypracowanych $wiadczen emerytalnych. Aby przeciwdziata¢ zwigkszone-
mu zagrozeniu ubdstwem kobiet, ktére ze wzgledu na wychowanie potomstwa musiaty ogra-
niczy¢ swoja aktywnos¢ zawodowa, warto rozwazy¢ mozliwos¢ objecia wspélnota majatkowa
srodkéw gromadzonych na poczet emerytury przez oboje wspdtmatzonkéw.

Horyzontalna segregacja zawodowa

Rynek pracy podzielony jest bardzo silnie na zawody wykonywane w wiekszosci przez ko-
biety i zawody wykonywane w wiekszosci przez mezczyzn. Jednym z podstawowych zZrédet
tego zréznicowania sa odmienne wybory edukacyjne kobiet i mezczyzn. Kobiety czesciej od
mezczyzn kontynuujg nauke w liceach ogélnoksztatcacych, natomiast mezczyzni czesciej od
kobiet decyduja sie na technika i zasadnicze szkoty zawodowe. W liceach kobiety zdecydo-
wanie czesciej wybieraja klasy o profilu humanistycznym, a mezczyzni klasy o profilu $cistym.
Jeszcze silniejsza jest segregacja w technikach i szkotach zawodowych, gdzie edukacja kobiet
sprofilowana jest na branze ustugowe, a mezczyzn na wykwalifikowane zawody robotnicze
i zawody zwigzane z obstuga/naprawa maszyn i urzadzen. Na studiach kobiety bardzo wy-
raznie dominujg na kierunkach pedagogicznych, humanistycznych, medycznych i ustug dla
ludnosci zas mezczyzni na kierunkach inzynieryjno-technicznych i informatycznych.

Aby umozliwi¢ petna aktywacje potencjatu mtodziezy, nalezy zadbac o to, aby kazdy mtody
cztowiek miat szanse wyboru optymalnej dla siebie sciezki edukacyjnej (i w konsekwencji za-
wodowej), niezaleznie od tego, czy jest ona zgodna, czy niezgodna ze stereotypowymi wybo-
rami wiekszosci rowiesnikow tej samej ptci. Kazdy uczen powinien miec tatwy dostep do opi-
su réznych karier zawodowych z uwzglednieniem specyfiki poszczegélnych zawoddéw, w tym
zwigzanych z nimi wynagrodzen. Interwencja publiczna powinna skupi¢ sie na dostarczeniu
jednostkom raczej jak najbardziej rzetelnych przestanek do podjecia racjonalnej decyzji, niz
na prébach odgdrnej modyfikacji indywidualnych preferencji w takim czy innym kierunku.

Wertykalna segregacja zawodowa

Kobiety rzadziej od mezczyzn zajmujg stanowiska kierownicze, zwtaszcza pozycje wyzszego
szczebla. Za taki stan rzeczy odpowiada¢ moga zaréwno dyskryminacyjne uwarunkowania
procesu promocdji, jak i réznice miedzy kobietami i mezczyznami pod wzgledem charaktery-
styk istotnych z punktu widzenia wertykalnej mobilnosci zawodowej. Wsréd tych ostatnich
wskaza¢ mozna np. przecietnie krétszy staz pracy i mniejsza dyspozycyjnos¢ kobiet wynika-
jaca z wiekszego obcigzenia obowigzkami rodzicielskimi.

Aby zaradzi¢ niskiemu udziatowi kobiet w zarzadzaniu, w ramach agendy réwnosciowej po-
stuluje sie wprowadzenie rozwigzan kwotowych, przewidujacych sankcje za nieosiggniecie
ustalonego odsetka kobiet na stanowiskach kierowniczych. Interwencja taka stanowi droge
na skroty i budzi sprzeciw ze wzgledu na zwigzane z nig niepozadane skutki uboczne. Po
pierwsze wymuszajace kwoty prowadza do negatywnej stereotypizacji awansujacych kobiet,
poniewaz - niezaleznie od obiektywnych kryteriéw - ich awans postrzegany jest jako efekt
kwoty, a nie osobistych kompetencji. Po drugie w branzach/firmach silnie zmaskulinizowa-
nych, dysponujacych (przynajmniej z poczatku) ograniczong pulg kobiet dobrze przygoto-
wanych do petnienia funkgcji kierowniczych mechaniczne spetnienie regulacji kwotowych
zagrazatoby prawidtowemu funkcjonowaniu firmy, co jeszcze bardziej wzmacniatoby proces

Rekomendacje

101



Rekomendacje

102

negatywnej stereotypizacji. Po trzecie forsowanie zmian wbrew przekonaniom decydentéw
ksztattujacych proces promocji prowadzi do poszukiwania skutecznych sposobéw obejscia
narzuconych przepiséw.

Na podstawie analizy dziatan firm promujacych awans zawodowy kobiet wskaza¢ mozna na-
tomiast pozytywne efekty takich rozwiagzan, jak: Swiadoma polityka kadrowa nastawiona na
rozpoznanie potencjatu przywddczego kobiet i wtgczenie ich w dziatania motywujace i wy-
posazajace w kompetencje kluczowe dla petnienia rél kierowniczych, uelastycznienie godzin
pracy umozliwiajace godzenie obowigzkéw rodzicielskich z praca, jak réwniez podtrzymy-
wanie biezgcego kontaktu zawodowego w czasie przerw w pracy zwigzanych z macierzyn-
stwem. Wskazane jest promowanie tego rodzaju dobrych praktyk poprzez upowszechnianie
wiedzy nt. przedsiebiorstw, ktére osiggnety dobre rezultaty dzieki wprowadzeniu konkret-
nych rozwigzan udrazniajacych sciezki awansu zawodowego kobiet. Skutecznos¢ tego rodza-
ju promogji jest przy tym w oczywisty sposéb uzalezniona od tego, na ile prezentowane dane
bedg uznane za rzetelne, a przez to przekonujace dla innych firm.

Réznice ptacowe

Polska jest jednym z lideréw wsréd krajéw UE w zakresie rownego wynagrodzenia kobiet
imezczyzn w przeliczeniu na godzine pracy. Istniejace réznice ptacowe na poziomie ogélnym
w duzej mierze sprowadzajg sie do znaczacej réznicy miedzy zarobkami zonatych mezczyzn
i zameznych kobiet. W przypadku oséb, ktére nigdy nie weszty w zwigzek matzenski, zarobki
kobiet sg bardzo zblizone do zarobkdéw starszych o pie¢ lat mezczyzn, przy czym w wieku roz-
rodczym (mniej wiecej do czterdziestego roku zycia) wyzsze sa zarobki mezczyzn, po czym
gore biora kobiety.

W4rdd innych zrédet zréznicowania ptacowego wskaza¢ mozna réznice w motywacjach, jaki-
mi kierujg sie kobiety i mezczyZzni w odniesieniu do pracy - dla mezczyzn czesciej kluczowym
kryterium jest wysokos¢ zarobkéw, natomiast kobiety czesciej podejmuja prace, kierujac sie
mozliwoscia faczenia jej z obowigzkami rodzinnymi. Jest to tez jeden z czynnikéw warunku-
jacych segregacje zawodowa pici. Poniewaz decyzje wptywajace na kariere zawodowa zapa-
daja dos¢ wczesdnie, juz na etapie formalnej edukacji, jest bardzo wazne, by mtode kobiety
i mtodzi mezczyzni podejmowali te decyzje z petng Swiadomoscig uwarunkowan takich, a nie
innych wyboroéw.

Gwarancje dla mlodziezy

Rozproszenie versus intensyfikacja dzialan pomocowych

Pewnga nadinterpretacja pojawiajaca sie w polskim dyskursie publicznym na temat sytuacji
zawodowej 0séb miodych jest stwierdzenie, ze jest ona ogdlnie zta — bez proby identyfi-
kacji grup, ktore sa w relatywnie gorszym i lepszym potozeniu. Przed btedem tym powinni
ustrzec sie wdrazajacy program Gwarancje dla mtodziezy, przeznaczajac srodki finansowe na
intensywne wsparcie dla tych, ktérzy rzeczywiscie tego wsparcia potrzebuja i dla ktérych to
wsparcie z duzym prawdopodobienstwem okaze sie skuteczne.,Rozdrabnianie” wsparcia na
skutek zbyt szerokiego okreslenia grupy docelowej zmniejsza jego site, ale tez zwieksza ry-
zyko pojawienia sie negatywnych efektow niezamierzonych, takich jak efekt jatowego biegu
(wspieranie tych, ktérzy tak naprawde poradziliby sobie bez wsparcia).

Szersze wiaczenia przedsiebiorstw w realizacje programu

Skutecznos¢ programéw ukierunkowanych na ptynne przejscie ucznidéw z systemu edukacji
na rynek pracy (interwencje typu STW —,school to work”) zalezy od poziomu zaangazowania
we wspodtprace ze szkotami pracodawcow. Zwiekszy to szanse powodzenia podejmowanych



dziatan, a przede wszystkim zmniejszy ryzyko pojawienia sie patologii systemowych, takich Rekomendacje
jak — przyktadowo - wykorzystanie przez przedsigbiorstwa mtodych praktykantéw jako tzw.

taniej, tymczasowej sity roboczej czy tworzenie przedsigbiorstw, ktérych celem jest skonsu-

mowanie Srodkéw pomocowych i przetrwanie w okresie wymaganym przez program. Propo-

nujac modele wspotpracy, warto oprzec sie na juz wypracowanych wzorcach, jak te opisane

w rozdziale przyktady z Japonii czy Stanéw Zjednoczonych.

Socjalny model przedsiebiorczosci mtodych

Idee fixe duzej czesci programéw wdrazanych w krajach europejskich jest zatozenie, ze z wy-
kluczeniem zawodowym mozna walczy¢, pobudzajac osoby do przedsiebiorczosci. Zatozenie
mogtoby by¢ jeszcze akceptowalne, gdybysmy rozwazali je na gruncie ekonomii spotecznej,
gdzie dziatalno$¢ gospodarcza czesto nie jest prowadzona jedynie dla zysku, ale w celach
terapeutycznych. Niestety specyfika aktywnosci przedsiebiorczej wymaga posiadania szere-
gu ponadprzecietnych kompetencji, ktére — z duzym prawdopodobierstwem — w przypad-
ku oséb nieodnajdujacych sie na rynku pracy nalezg do cech deficytowych. Pobudzanie do
przedsiebiorczosci wymaga wiec urealnienia tego teoretycznego modelu i namystu nad tym,
w jaki sposob identyfikowa¢ mtodych, ktérzy posiadaja predyspozycje do tego, by w przy-
sztosci z powodzeniem prowadzi¢ whasny biznes.

Wydtuzenie okresu kariery zawodowej

Zarzadzanie wiekiem i Srodowisko pracy sprzyjajace starszym pracownikom

Celem dziatarh w tym zakresie jest podniesienie zaréwno potencjatu, jak i zdolnosci do pracy
réznych grup wiekowych. Obejmujg one inwestycje w rozwdj kapitatu ludzkiego, strategie
zarzadzania wiekiem, a takze tworzenie odpowiednich warunkéw i zachet do pracy. Dziata-
nia te pozwalajg wykorzysta¢ potencjat pracownika, wptynac na jego motywacje do pracy,
satysfakcje i lojalnos$¢, a takze usprawni¢ funkcjonowanie zespotu. W efekcie rzutuje to na
wydajnos¢ pracy. We wspoétczesnym modelu gospodarki opartej na wiedzy podstawowym
czynnikiem rozwoju jest kapitat ludzki. Inwestycje w tym zakresie zwrdca sie jednak wytaczne
w wypadku jednostek chetnych i zdolnych do pracy.

Zwiekszenie poziomu aktywnosci edukacyjnej oséb starszych

Podnoszenie kapitatu ludzkiego jest kluczowym czynnikiem mogacym zwiekszy¢ wydajnos¢
starszych pracownikéw, a w dalszej kolejnosci polepszy¢ ich sytuacje rynkowa i opdznic
moment dezaktywizacji. Pozwala réwniez na korekte dopasowania podazy i popytu kompe-
tencji na rynku pracy. Z perspektywy indywidualnej edukacja przez cate zycie stanowi row-
niez element aktywnego starzenia sie. Bardzo istotne jest m.in. dostosowanie formy i tresci
szkolen do oczekiwan starszych pracownikéw, a takze rozwdj instytucji wyspecjalizowanych
w doradztwie zawodowym i ksztatceniu 0séb starszych (np. centréw kariery 50+).

Aktywne i zdrowe starzenie sie

Aktywne i zdrowe starzenie sie ma na celu podniesienie potencjatu jednostek, utrzymanie ich
W sprawnosci i niezaleznosci. Jest to obecnie jeden z najmocniej podkreslanych i powszech-
nie akceptowanych postulatéw w kontekscie starzenia sie ludnosci. Aktywne starzenie sie
jest traktowane jako pewna inwestycja, optacajaca sie zaréwno na poziomie indywidualnym,
jak i spotecznym. Stawia ono na rozwdj jednostki, utrzymanie w zdrowiu, sprawnosci fizycz-
nej i psychicznej, aktywnosci (niekoniecznie zawodowej) oraz niezaleznosci. Jego elementem
jest state uczenie sie i aktywnos¢ intelektualna, istotne nie tylko ze wzgledu na funkcjonowa-
nie zawodowe, lecz réwniez utrzymanie funkcjonalnosci kognitywnej.
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Zmiany w sferze Swiadomosci spotecznej

Po pierwsze dotycza one postrzegania oséb starszych, w tym kwestii stereotypoéw, ktére moga
wptywac na oczekiwania pracodawcéw. Po drugie podstawa zmian w zakresie aktywnego
starzenia sie i zarzadzania wiekiem jest promocja wiedzy o nich — o mozliwosciach, zasadach,
kosztach i korzysciach, jakie sie z nimi wigza. Po trzecie niezbedny jest wzrost Swiadomosci pra-
codawcow w zakresie przemian rynku pracy powodowanych przez demografie.

Zwiekszanie elastycznosci na rynku pracy w formach zatrudnienia oraz
w procesie przechodzenia na emeryture

Z punktu widzenia starszego pracownika zréznicowanie form zatrudnienia moze pomaéc w do-
stosowaniu zakresu i czasu pracy do wymagan i mozliwosci, moze tez poméc w przypadku
obcigzenia obowigzkami opiekuriczymi. Nie bez znaczenia jest takze ,fagodzenie” procesu
dezaktywizacji zawodowej poprzez stopniowe zmniejszanie ilosci pracy (tzw. czesciowe lub
stopniowe przejscie na emeryture). Natomiast z punktu widzenia pracodawcy elastycznos¢
m.in. zmniejsza ryzyko przy podjeciu btednej decyzji o jego zatrudnieniu lub utrzymaniu w za-
trudnieniu. Wptywa to na szacowanie wartosci pracownika w wymiarze potencjalnych kosztow
i ma istotne znaczenie dla zwiekszenia zatrudnialnosci bezrobotnych i mobilnosci w wieku star-
szym. Nie mozna jednak zapominac, ze ochrona pracownikdw moze przeciwdziata¢ dyskrymi-
nacji i stabilizowac sytuacje osoéb zblizajacych sie do emerytury. Wiele rozsagdnych argumentéw
przemawia na rzecz zachowania niektérych form ochrony pracownikéw, podobnie jak wiele
wskazuje na stusznos$¢ uelastyczniania rynku — nie ma w tym wzgledzie idealnych rozwiagzan.
Niewatpliwie jednak efekty elastycznosci i ochrony zatrudnienia dla sytuacji oséb starszych na
rynku pracy wydaja sie by¢ obecnie jednym z kluczowych obszaréw wymagajacych dalszych
badan.

Uczenie sie przez cate zycie

Stworzenie instytucjonalnych ram dla wzrostu rangi ksztatcenia
pozaformalnego i nieformalnego

Ksztatcenie pozaformalne i nieformalne musi by¢ traktowane jak komplementarny w stosunku
do ksztatcenia formalnego sposéb rozwijania kompetencji i zdobywania kwalifikacji. Wymaga
to, po pierwsze, stworzenia prawnych podstaw dla uznawania efektéw uczenia sie zdobytych
w sposob pozaformalny i nieformalny; po drugie zapewniania spéjnosci, przejrzystosci i wiary-
godnosci systemu walidacji kompetencji zdobytych w sposéb pozaformalny i nieformalny, po
trzecie budowania poparcie spotecznego dla tworzacych sie podstaw zintegrowanego syste-
mu kwalifikacji i Polskiej Ramy Kwalifikacji.

Rozwéj mechanizméw zapewniajacych jakos¢ ustug szkoleniowych,
edukacyjnych i rozwojowych

Podstawa dla wzrostu znaczenia edukacji pozaformalnej sg wysokie standardy jakosciowe,
jakich przestrzegaja dostawcy ustug szkoleniowych, edukacyjnych i rozwojowych. Doswiad-
czenia zwigzane m.in. z opracowaniem i wdrozeniem Matopolskich Standardéw Ustug Eduka-
cyjno-Szkoleniowych pokazaty, ze ocena jakosci procesu edukacji i szkolen jest trudna i musi
uwzgledniac ztozonos¢ czynnikéw zapewniajacych wysoka jakos¢ ustug szkoleniowych, eduka-
cyjnych i rozwojowych. Trudnos$¢ oceny jakosci i kontrowersje, jakie wzbudza ona w Srodowisku
szkoleniowym nie powinny jednak stanowi¢ barier dla uczynienia wymogu spetnienia standar-
doéw jakosciowych warunkiem swiadczenia ustug szkoleniowych i rozwojowych finansowanych
ze srodkéw publicznych. Wraz z polityka jakosciowag w sektorze edukacji pozaformalnej, ko-
nieczne jest prowadzenie polityki informacyjnej i upowszechniajacej widze na temat jakosci
szkolen i korzysci, jakie daje dobra jako$¢. Konieczne jest bowiem zmniejszenie nieréwnowagi



informacyjnej pomiedzy odbiorcami szkoler a podmiotami swiadczacymi ustugi szkoleniowe.
Niemoznos¢ oceny jakosci ustugi rozwojowej i zwigzana z nig niepewnos$¢ co do zwrotu z inwe-
stycji moze by¢ bowiem jedng z barier ograniczajacych popyt na rynku szkoleniowym.

Polityka uczenia sie przez cate zycie oparta na dowodach

W projektowaniu rozwigzan wspierajacych i promujacych uczenie sie os6b dorostych w jeszcze
wiekszym stopniu nalezy uwzglednia¢ wyniki dotychczasowych badan i analiz oraz prowadzi¢
systematyczna ewaluacje prowadzonych dziatan. Dotyczy to zaréwno dobrej identyfikacji ba-
rier aktywnosci edukacyjnej i projektowania rozwiazan, ktére moga oddziatywanie tych barier
zmniejszy¢, jak i prowadzenia dziatar o charakterze pilotazowym dajacych szanse na testowa-
nie skutecznosci i efektywnosci niestosowanych do tej pory w polskich warunkach rozwigzan.
Whioski z takiego pilotazu powinny by¢ nastepnie wykorzystane przy kreowaniu dziatan sys-
temowych, o szerokim zasiegu. Wnioski wynikajace z implementacji na gruncie polskim in-
terwencji stymulujacych aktywnos¢ edukacyjng oséb dorostych sa bowiem lepsza podstawa
do oceny ich skutecznosci i mechanizméw ja warunkujacych niz opieranie sie wylgcznie na
doswiadczeniach zagranicznych. O skutecznosci interwencji czesto bowiem decyduje lokalna
specyfika, uwarunkowania kulturowe, spoteczne i gospodarcze.
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